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1 Uvod

Rizeni lidskych zdrojd je strategicky piistup k zaméstnancim, pii némz je spole¢nost
vede takovym zptusobem, aby pfispivali k dosazeni strategickych cili organizace. Jedna
se o nedilnou soudast usp&$nych organizaci. Cinnostmi, které patii do tohoto piistupu,
jsou strategické planovani lidskych zdroji, jejich nasledny vybér, motivace, rozvijeni
a vzdélavani. Nedilnou soucasti je hodnoceni pracovnikd. Pro vétSinu organizaci
vykonavaji pomoci svych znalosti, dovednosti nebo svého fyzického usili, pfispivaji
k celkovym cilim organizace. Jasn¢ definované pracovni cCinnosti lze seskupit do
pracovnich mist, pro néz lze nasledné¢ definovat zddouci pracovni vykon. Ten musi byt
nalezité¢ a spravné hodnocen, aby bylo mozné pfipadné zjednat rozvojovou nebo
persondlni ndpravu. V neposledni fadé by hodnoceni pracovniho vykonu meélo byt
podkladem pro odmériovani pracovniki. Z téchto diuvodu je dilezité, aby byl systém
hodnoceni pracovnikti v kazdé organizaci nastaven efektivné a spravedliveé. Proto musi

byt jeho piipraveé vénovan dostatecny Cas, jeho efektivnost by se méla ovérovat v Case.

Cilem této diplomové priace je na zakladé analyzy a rozboru aktudlniho systému
hodnoceni pracovniki ve spole¢nosti Schifer-Menk s. r. 0. navrhnout doporuceni na

zlepSeni daného sytému.

Diplomova prace je rozdélena na dvé Casti — teoretickou a praktickou. V teoretické ¢asti
je na zakladé studia odborné literatury, ¢lanka a teoretickych vychodisek na dané téma
provedena literarni reSerse. V jejim ramci jsou teoreticky popsdny zdsadni pojmy: fizeni
lidskych zdroji, hodnoceni pracovnikli, jeho kritéria, osoba hodnotitele, chyby
hodnoceni, a co predstavuje fizeni pracovniho vykonu. Poté jsou dukladné definovany
jednotlivé zpusoby hodnoceni pracovnikii. Na zavér této Casti je pak shrnut vyznam
hodnoceni pracovnikt. V praktické ¢asti jsou uvedeny informace o spole¢nosti Schifer-
Menk s. r. 0. Dédle je provedena analyza aktudlniho systému hodnoceni a odménovani.
Podkladem pro analyzu jsou informace persondlni feditelky a provedené dotaznikové

Setfeni mezi zaméstnanci spoleCnosti, jehoz vysledky jsou slovné okomentovany.

Na zaklad¢é porovnani ziskanych dat z praktické Casti s teoretickymi poznatky jsou
navrzena doporuceni pro zlepSeni aktudlnitho systému hodnoceni pracovnikli ve

spoleCnosti Schiafer-Menk s. r. o.



2 Literarni prehled

V této Casti jsou popsany teoretické zaklady hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanca.
Aby byla tato problematika spravné pochopena, predchazelo jejimu popsani studium
odborné literatury a odbornych ¢lanka, které se timto tématem zabyvaji. Pouzité zdroje

jsou uvedeny v seznamu pouzité literatury na konci diplomové prace.
2.1 Lidské zdroje organizace

Hodnoceni pracovnikt je jednou z Cinnosti fizeni lidskych zdroji, proto je potieba
nejprve definovat, co lidské zdroje (pracovnici) pro organizaci predstavuji. Dulezité jsou
znalosti, dovednosti a schopnosti pracovnikd, jiz v organizaci pracuji. Kazdy jedinec ma
vlastnosti, at’ uz vrozené nebo ziskané, které jsou soucasti celkové zasoby lidskych zdroja
dané organizace. Zarovei jsou tyto zdroje rozhodujici slozkou ve vyjadreni trzni hodnoty
podniku, protoze lidské vlastnosti a schopnosti mohou byt rozsifovany prostfednictvim
patii schopnost jedincii se neustale ucit a rozvijet své dovednosti, jejich flexibilita,
kreativita, a v neposledni fadé umeéni reagovat na zmény okolnosti. Tyto zdroje
predstavuji hodnotu organizace, a pravé proto se spolecnosti dukladn€ vénuji ziskavani,
stabilizaci, rozvijeni a naslednému udrzovani svych zameéstnancu (Armstrong & Taylor,

2015).
Za lidsky zdroj se nepovazuje samotny clovek, ale jeho schopnosti, postoje a vlastnosti.

Schopnostmi jsou mysleny ,, znalosti a dovednosti pristusného clovéka, tedy co ten clovek via co
umi. Jde o potencidl clovéka, snimZ Ize pracovat, 4. jednotlivé schopnosti rozvijet, napriklad
vhodnymi vzdélavacimi programy*“ (Plaminek, 2002, s. 58). Dulezité je, aby potencial dany
pracovnik vyuzival ve prospéch organizace, coz ovliviuji jeho postoje. Ty lze chapat takto:
 wjadiuji celkovou miru snahy, ochoty a loajality konkrémiho clovéka. Uzce souvisi s jeho
motivact “ (Plaminek, 2002, s. 58). Ale ani spravné postoje, podporené dostateCnou motivaci, nejsou
dostacujici bez dobrych schopnosti. Poslednim lidskym zdrojem jsou vlastnosti, které Plaminek
(2002) definuje takto: ,,jde o soubor téch lidskych zdrojii, které s ohledem na konkrémi podminky
nent efektivni pri prdci s lidskymi zdroji ménit. Maize to byt proto, Ze to jsou neménné nebo prilis
obtizné ménitelné rysy osobnosti cloveka... Clovéka s urcitymi viastnostmi si nenuizeme ve firmé

vychovat, ale pouze ziskat jiz ,hotového ‘ (Plaminek, 2002, s. 58).



2.2 Rizeni lidskych zdroju

Rizeni lidskych zdrojii se obecné zabyvé ,,vsim, co souvisi se zaméstncvnim a Fizenim lidi v
organizaci. Zahrnuje Cinnosti tykajici se strategického rizeni lidskych zdrojui, Fizeni lidského
kapitalu, Fizeni znalosti, spolecenské odpovédnosti organizace, rozvoje organizace, zabezpecovdani
lidskych zdrojit (plcmovani lidskych zdroju, ziskdavani a vybéru zaméstmancii, Fizeni talentit), Fizeni
pracovniho  vykonu a odménovani zaméstnancii, vzdélavani a rozvoje zaméstnancii,
zameéstnaneckych a pracovnich vziahi, péce o zaméstnance a poskytovdani shizeb zaméstmanciim “
(Armstrong & Taylor, 2015, s. 45). Na lidské zdroje organizace pusobi i ostatni zdroje,
napriklad v okamziku, kdy pracovnici musi umét ovladat vyrobni stroje. Proto se vétSina
firem velmi soustfedi na rozvoj svych zaméstnancu, a predev§im kladou duraz na kvalitu
pfi jejich vybéru (Koubek, 2015). Pracovnici byvaji ve spolecnostech vétsinou uskupeni
do pracovnich skupin, kde maji stejnou pracovni naplii a méli by spolupracovat. Existuje
vysoka pravdépodobnost, ze dand pracovni skupina bude mit i spole¢ny cil. Ptiklady:
pracovni skupina v ndkupnim oddéleni, v marketingovém odd¢leni, v jedné dilné atd.

Rizeni lidskych zdroji se poté miize zaméfit na celé pracovni skupiny (Adair, 1992).

Klic¢ové pro kazdou organizaci je, aby propojila fizeni lidskych zdroju se strategickym
fizenim organizace. Toto propojeni se nazyva strategické rizeni lidskych zdroju, které se
zabyva tim, jak lze budouci rozvoj organizace a dosazeni jejich cilt podpofit politikou
a postupy v oblasti fizeni lidskych =zdroji. Pro kazdou organizaci predstavuje
kvalifikovana, schopnd a motivovana pracovni sila zéasadni konkuren¢ni vyhodu.
Strategické fizeni lidskych zdroji je orientovano na ziskavani, podporu a rozvoj

kvalitnich zaméstnanci (Muradzads-Abdullayeva, 2022).
2.3 Hodnoceni pracovniku

Hodnoceni pracovnikti nepfedstavuje jen kontrolu toho, jak jednotlivi pracovnici pln{
stanovené ¢innosti. Moderni pojeti 1ze rozdelit na dvé slozky: tou prvni je operativni
hodnoceni, které se tyka splnéni konkrétnich ukola a respektovani pravidel, orientuje se
tedy na vysledky prace a vazby (vztahy), které jsou pii ni dodrzovany. Druhou slozkou je
strategické hodnocent, které se soustiedi na dlouhodoby rozvoj ¢lovéka a jeho potencialu
v organizaci. Tato slozka je tedy orientovana na vyvoj zaméstnanct, ktery se sklada

z predstav o budoucim vyvoji a z vyhodnocovani dosavadniho rozvoje (Plaminek, 2002).
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Jedna se o zakladni personalni ¢innost kazdého spravného vedouciho. Hodnoceni
pracovnikit by mélo slouzit jako ndstroj k dosahovani planovanych cild. Musi byt
provadéno prubézné a pravidelné a mélo by se stat pfirozenou soucasti veskerych

personalnich ¢innosti organizace (Profi-men, 2022).

V soucasné dobé se Castokrat pojem hodnoceni pracovnikit nahrazuje terminem rizeni
vykonnosti. Tento pojem predstavuje Sirsi spektrum Cinnosti, spadaji do néj naptiklad
i motivacni soutéze, jejichz cilem je zvysit vykonnost. ,, Hodnoceni pracovnikii a rizeni
vykonnosti pracovnikii jsou persondini Cinnosti, které nejsou synonymy, a obé patiii do soucasné
personalistiky, respektive rizeni lidskych zdrojii. Provadi je manazeri, nikoli jen personalisté ¢i HR-
specialisté ““ (Hronik, 2006, s. 13).

Podle F. Hronika (2006) existuji tfi hlavni divody, pro¢ by kazda organizace méla

provadét hodnoceni pracovnika:

1. Zména ¢i posileni firemni kultury a komunikace strategie. To hodnoceni,
spolecné jesté s kompetenénimi modely, je idedlni nastroj pro zménu firemni
kultury, a také jsou snadno vyuzitelné pro nastaveni priorit firmy. Proto se novy
majitel v pripade€, ze dojde ke zméné vlastnictvi firmy, zaméfi na tyto dveé oblasti
nejdrive.

2. Sladéni zajmu vSech zucastnénych. Hodnoceni pracovniki je jednim z mala
nastroju, jejichz pomoci lze dosahnou urcitého souladu mezi zajmy vlastnikd,
manazert a podfizenych.

3. ZvysSovani vykonnosti. To je hlavni cil vlastnikl, doufaji, ze to hodnoceni bude
mit realny vliv na vykonnost jejich zaméstnancti. Pokud tomu tak neni, hodnoceni

pracovnikd se stava jen administrativni pritézi (Hronik, 2006).

Hodnoceni nejsou pouze fadovi zaméstnanci, ale 1 manazefi, v takovém pfipadé by
hodnoceni mélo slouzit ke zvySovani ucinnosti vedeni. Hodnoceni by obecné¢ mélo byt
nastrojem pro rozvoj kvalifikace pracovnikl, planovani jejich kariéry, ovliviiovani jejich
motivace, a mélo by slouzit 1 jako podklad pro odménovani. Jelikoz pfinasi uzitek jak
organizaci, tak jejim pracovnikim, mélo by byt implementovano do personalniho
informacéniho systému. V praxi ale k hodnoceni vétsinou firmy pfistupuji jen z néjakého

konkrétniho davodu (impulzu), nejcastéji kdyz zapracovavaji nového pracovnika, zjistuji



vykonnost pracovnik, pfi organizacni pestavbé (zméng¢), jsou o to pozadani samotnym

pracovnikem, nebo kdyz chtéji motivovat pracovniky (Styblo, 1993).

Diky hodnoceni zaméstnanct si firmy mohou ud€lat obrazek o jednotlivych pracovnicich,
o tom, jaké poddvaji vykony, jaké jsou jejich pracovni schopnosti nebo o tom, jak se jejich
pracovni nasazeni a Cinnosti meéni v Case. Nepiinas§i vSak uzitek jen firmam, pro
zameéstnance predstavuje uritou zpétnou vazbu k jejich pracovnim Cinnostem, a zaroven
je povazovano za efektivni motivacni nastroj. Velice ¢asto jsou na hodnoceni pracovniho
vykonu navdzdny nasledné vzdélavani, osobni rozvoj a fizeni kariéry jednotlivych
pracovnikii. Pracovni vykon je hodnocen jako celek vysledkii prace a pracovniho
chovani. Zakladnim cilem je zlepsit vykonnost pracovnika a také ziskat informace, které
by mohly slouzit k lepsimu rozvoji nebo piipadnému jinému (lepsimu) vyuziti pracovnika

v organizaci (Kocianovd, 2010).

Hodnoceni pracovniku se nesoustiedi na osobnost jednotlivych pracovniki, ale na to, jak
svym jednanim pfispivaji k vykonu organizace. U kazdé cinnosti pracovnika je
nejdualezit€j$i mit stanoveny zadouci stav a prubézné provadét zpétnou vazbu. Bez toho

nelze vybudovat zadny fungujici systém hodnoceni (Hronik, 2006).

Nemélo by se na néj nahlizet jako na neptatelsky akt hodnoceného a hodnotitele, jelikoz
ma byt prospeésné pro obé strany. Zarover ale nesmi byt vedeno pfili§ neformaln€, musi
na n¢j byt nahlizeno jako na prostfedek ke zlepSeni vzajemné spoluprace mezi vedenym

a vedoucim (Styblo, 1993).

V soucasné dobé modernich technologii je samotné hodnoceni pracovnikii provadéno
lépe, nez tomu bylo dfive. Témér vSechna hodnoceni by se podle A. J. Walkera et

al. (2003) méla opirat o tfi zakladni pilife:

1. Shromazd’ovani vSech kritérii hodnoceni pracovniho postupu. Samotnému
hodnoceni pracovnikii by mélo predchazet dikladné prozkoumani (revize)
pracovniho postupu na dané pozici.

2. Nehodnotit jen to, co se provadi (vysledky), ale i jak se to provadi (pracovni
chovani). Coz se nasledné projevi do toho, ze je posuzovan celkovy vykon
a celopodnikové ocekavani.

3. Pouzivani kombinace méritek. Vsude tam, kde je mozné zajistit, ze pracovni
vykon spliiuje vyrobni, zakaznickd, zaméstnanecka a financni kritéria, je hodnotit

jako celek (Walker et al., 2003).



Vétsina manazerd bere hodnoceni svych podfizenych jako jednu z nejméné oblibenych
cinnosti své prace, spolecné jesté s jejich samotnym propousténim. Ale nemélo by tomu
tak byt, na hodnoceni by se mélo pohlizet jako na dilezitou soucast vedeni lidi, jelikoz se
jednd o uziteCny nastroj pro zjisténi odvadéného vykonu, silnych i slabych stranek
zaméstnance. V neposledni fadé€ je hodnoceni pracovniki zakladem pro stanoveni

doplitkové formy mzdy (osobniho ohodnoceni) (Svecova & Veber, 2021).

Hodnoceni pracovniki J. Koubek (2004) definuje jako ,,formalni posouzeni a
klasifikovani pracovnikii jejich manaZery v souvislosti s pravidelnymi — zpravidla jednou
za rok se konajicimi — setkdnimi, tedy hodnoticimi rozhovory. Hodnoceni pracovniho
vykonu se zaméruje spise na minulost “ (Koubek, 2004, s. 31). Déle uvadi, ze je potieba
to hodnoceni pracovnika (hodnoceni pracovniho vykonu) odlisit od fizeni pracovniho

vykonu, které se zamétuje na budoucnost (Koubek, 2004).

2.4 Rizeni pracovniho vykonu

Pod timto pojmem se skryva velice §iroky, obsahly, a hlavné uceleny proces fizeni. Jeho
hlavnim cilem je, aby vSechny strany (vlastnici, manaZzefi i pracovnici) znaly sva
vzajemna oCekavani. Je pii ném odli§na role manazert nez pii hodnoceni pracovnika, pfi
kterém maji jen hodnotici roli, zatimco pfi fizeni pracovniho vykonu by meéli byt

podpurnymi kouc¢i svych podtizenych (Koubek, 2004).

Tato Cinnost by méla byt v souladu se strategickymi cili organizace, jejim hlavnim
ukolem je, aby pracovnici diky nému lépe plnili stanovené normy a ukoly. K tomu
prispiva to, Ze se soustiedi na budoucnost, a podporuje tedy rozvoj pracovnikt a celych

pracovnich tymi (Armstrong & Taylor, 2015).

Pomoci fizeni pracovniho vykonu by se nadfizeny pracovnik mél snazit stimulovat své
podiizené k lepSim pracovnim vysledkim. V soucasné dobé se jedna zejména o
stimulace, které by mély vést ke zlepSeni kvality prace. Velice dulezity je i celkovy vztah
mezi nadiizenym a podfizenym. Jestlize je na dobré drovni, pak ochota provadét svij

pracovni vykon kvalitné je zcela pfirozena a efektivni (Provaznik & Komarkova, 1998).

Rizeni pracovniho vykonu je hlavnim smyslem personalni prace. Diive pro n&j byly
typické direktivni metody a ptrikazovy styl fizeni. To mélo za nasledek, ze i nasledné
hodnoceni pracovniho vykonu se zamétfovalo jen na to, jak pracovnik piikazané ukoly

splnil (Koubek, 2004).



Moderni pojeti tikd, ze by pracovni utkoly, a i samotnad pracovni mista mély byt
pracovnikiim pridélovany v souladu s jejich schopnostmi, ¢imz by mélo dochazet k jejich
optimdlnimu vyuziti. Zaroven by se mélo dbat na neustalé rozvijeni pracovnich
schopnosti pracovnikd, coz by mélo mit pozitivni vliv na jejich pracovni vykonnost. To
rozvijeni se stava stale Castéji jednim z pracovnich kol samotnych zaméstnanca.
Povazuje se za jednu cast jejich pracovniho vykonu, a proto se promitd 1 v jejich

hodnoceni a nasledném odmeénovani (Koubek, 2004).

Jak fizeni pracovniho vykonu probiha, lze vidét na obrazku 1, ktery Cerpa ze schématu

vytvoreného Koubkem (2004).

Obrazek 1: Schéma fizeni pracovniho vykonu

Dohoda (smlouva) o
pracovnim vykonu,
vzdélavani a rozvoji

4

Motivujici vedeni a neust:ila

komunikace

J

Pracovni vykon pracovnika
v priibéhu roku a jeho

sledovani

U

Hodnoceni pracovniho vykonu
pracovnika a jeho faktori

Odmériovani
pracovniki

Vzdélavani a
rozvoj pracovniki

Zdroj: Koubek, 2004, s. 21

Rizeni vykonnosti bylo vyvinuto v 80. letech, jelikoZ se pfislo na to, ze do té doby
pouzivané hodnoceni a odmeénovani, které bylo zalozeno jen na zéklade splnéni tkolu,
neni dostacujici. Tento princip je zalozen na zpisobu vedeni na zaklade jakési smlouvy a
souhlasu s osobnim rozvojem daného pracovnika, zatimco predchozi zpusob vedeni
znamenal jen pridélovani ptikazt. Je zde kladen diiraz na rozvoj a osobni ptispéni jedinct
a snahu nalézt idedlni soulad mezi zajmy organizace a z4jmy zaméstnance, coz by mélo

prispét ke zvySeni celkové efektivnosti organizace. Hlavnim podstatou tohoto pfistupu je,



7Ze se zaméfuje na spravné propojeni pracovnich postupl, managementu, rozvoje
pracovnikil a jejich odménovani. To spojeni se stava zakladni Cinnosti fizeni lidskych

zdroji (Wagnerova, 2008).
2.5 Kiritéria hodnoceni pracovnikli

Pti hodnoceni pracovnikt je dulezité spravne zvolit, co u zaméstnanci budeme hodnotit.
Podle Pilarové (2008) lze kritéria hodnoceni definovat takto: ,, Kritérium je ukazatelem
vwkonu nebo vykonnosti, podle néhoz hodnotime uspésnost zaméstmance. Kritéria
vyznamné ovlivimji vykony pracovnikii a jejich nesprdvné nastaveni miize vést k
nezdadoucimu chovani, které miize ohrozit ekonomické vysledky organizace “ (Pilafova,

2008, s. 41).

V praxi témi kritérii nejcastéji jsou redlny pracovni vykon, pracovni chovani nebo
kompetence (zpusobilosti), které piredstavuji soubor uréitych predpokladi k dané
innosti. Casto je pojem kompetence nespravné zaméfiovan s rysy nebo vlastnostmi.
Stejné jako naptiklad skvély herec, ktery na jevisti hraje komické postavy, muze byt
ve skutecnosti tiché a vazné povahy, ani manazer nemusi v soukromém zivoté byt zrovna
dominantni extrovert (coz predstavuje rys/vlastnost vhodné pro manazera). V profesnim
zivoté se ale oCekava, ze tyto vlastnosti bude zvladat. K posouzeni (sledovani) toho, jak
svou roli zvlada, nam pravé pomahaji kompetence (zpusobilosti). Lze tedy fict, Ze na
jedné strané se hodnoti pracovni vysledky (,,co“ je ud€lano), a na druhé strané
kompetence, kterymi se téch vysledkd dosahuje (,,jak™ a ,,¢im“ je vysledkt dosazeno)

(Hronik, 2006).

Pred samotnym hodnocenim pracovniku je dilezité stanovit zadouci pracovni vykon na
dané pracovni pozici. Na to navazuje volba vhodnych kritérii, ktera musi byt pfiméfena
pozadovanému pracovnimu vykonu. To ve vysledku znamena, ze se nehodnoti vSechny

schopnosti, které pracovnik m4, ale jen ty, jez jsou pfimo potiebné k vykonu dané prace.

vvvvvv

e Vysledky prace (napt. mnozstvi a kvalita prace, zmetkovitost, Urazovost,
mnozstvi obslouzenych zakaznika / jejich spokojenost, mnozstvi reklamaci).
e Pracovni chovani (napf. usili pfi plnéni pracovnich tkold, dodrzovani instrukci,

hospodarnost, dodrzovani pravidel, dochazka).
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e Socialni chovani (napf. jedndni s lidmi, ochota ke spoluprici, vztahy ke
spolupracovnikiim, nadfizenym, zakaznikim, popf. styl vedeni).
e Dovednosti a vlastnosti (naptf. znalosti, vzdé€lani, diplomy a osvédceni,

spolehlivost, samostatnost, loajalita, pfizptsobivost, organizacni schopnosti).

Pfi hodnoceni pracovnika a jeho vykonu musi hodnotitel brat v potaz, ze pracovnika
mohly ovliviiovat i faktory, které nezpisobil nebo je nemohl ovlivnit. Témi mohou byt:
vybaveni nepfiméfené praci, Spatnd spoluprace s ostatnimi spolupracovniky,
nedostate¢na instruktdz, nevhodné uspotradani pracovisté, zivotni podminky pracovnika

a v neposledni fadé 1 Stésti/nahoda (Koubek, 1996).

2.6 Hodnotitel

,, Nejkompetentnéjsi osobou pro hodnoceni pracovnika je jeho bezprostiedni nadrizeny.
Ten také provadi zavérecné vyhodnocovani vSech podkladit hodnoceni, at uz je porizoval
¢i predlozil kdokoliv, déla z nich zavery, vede hodnotici rozhovory a navrhuje a

s pracovnikem projedndvd opatieni vyplyvajici z hodnoceni“ (Koubek, 2007, s. 216).

Hodnotitel je tedy osoba, ktera hodnoti pracovni vykon, vétSinou se jednd o piimého
nadfizeného daného pracovnika, jelikoz pravé on je zodpovédny za jeho praci. Na
hodnoceni se mohou podilet 1 dalsi lidé, naptiklad metodicky vedouci, personalista,
externi assesor, dodavatel. Ze zavéra téchto lidi nasledné nadiizeny miaze Cerpat. Proto
pokud se nékdo z téchto dalSich osob na hodnoceni podili, mélo by to probihat oddélené
a nezavisle na hodnoceni nadfizeného, aby nedoslo ke vzdjemnému ovliviiovani (Hronik,

2006).

Samotné hodnoceni pracovnikii se vétSinou uskuteCiiuje jednou rocn€, ale aby bylo
skutecné efektivni, mélo by probihat prubézné. S tim souvisi, ze hodnotitelé, vétsinou
manazefi, by méli byt dikladné proskoleni v hodnotitelskych dovednostech, naptiklad v
efektivni komunikaci, stanovovani cili, koucovani, poskytovani zpé€tné vazby, vyhnuti se

hodnotitelskym chybdm, provedeni hodnoticiho rozhovoru (Wagnerova, 2008).

Hodnoceni nemusi vzdy provadét jen pfimy nadifizeny, mohou ho provadét, nebo se na

ném podilet 1 dalsi osoby:

e Nadrizeny primého nadrizeného. Tento styl hodnoceni je uzite¢ny v pripadé

nedostatecné autority pifimého nadrizeného, nebo pokud méa byt hodnoceni
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pracovnika podkladem pro pifimé povySeni ¢i odménovani. Nevyhodou je, ze
takovyto hodnotitel nema primy kontakt s jednotlivymi pracovniky.

Pracovnik personalniho tvaru. Ten hodnoti v pfipad€, kdy neexistuje piimy
nadfizeny (napiiklad v neustale se ménicich organizacnich strukturach). Toto
hodnoceni se tézce realizuje, jelikoz podkladem pro n€j byvaji hodnoceni od
raznych vedoucich ménicich se tyma.

Zakaznici. Ti mohou byt hodnotitelem v ptipad€, Ze se s nimi pracovnik na svém
pracovnim misté pfimo setkava. Tento styl ma rfadu nebezpeci, tim nejvétSim je
to, ze nespokojenost s vyrobkem/sluzbou se nepravem promitne do hodnoceni
pracovniho vykonu pracovnika. Dal§i logické nebezpeci spociva v tom, ze
nespokojeny zakaznik bude spiSe hodnotit nez ten spokojeny. Proto je tohle
hodnoceni k pracovnikim mnohdy nespravedlivé a nemélo by byt jedinym
podkladem pro dal$i personalni rozhodnuti.

Kolegové (spolupracovnici). Vzhledem k tomu, Ze spolupracovnici znaji dané
pracovni misto velice dobfe, jednd se o jedno z nejobjektivnéjSich hodnoceni
pracovnikd. Nicméné vétsina pracovniki nechce hodnotit své kolegy.

Sam pracovnik (sebehodnoceni). Toto je velice dobry zptisob hodnoceni, jelikoz
pracovnik presné vi, s jakym udsilim pracoval. Existuje zde vSak riziko toho, ze
své usili a pracovni Cinnosti bude umysiné nadhodnocovat. Proto se n¢kdy
pouzivaji formuléafe, ze kterych neni zcela jasné, jak budou odpovédi
vyhodnocovédny/bodovéany.

Podrizeny. Tento hodnotitel se priliS nevyskytuje, jelikoz vétsSinou podrfizeni
neznaji dikladné povahu prace svého nadfizeného. Ovsem velkym plusem tohoto
hodnoceni je, Ze nadfizeny zjisti, jak ptusobi na své podfizené, a k tomu muze

piihlédnout pii zlepsovani své prace (Koubek, 2007).

V dnesni dobé se organizace snazi hodnotit své pracovniky co nejobjektivnéji a

nejvSestrannéji, tyto pozadavky spliiuje metoda s ndzvem tristaSedesatistupnové

hodnoceni pracovnikii / 360° zpétna vazba. U této metody se bere v potaz co nejvice

kritérii hodnoceni a zapojuje se do néj velké mnozstvi hodnotitell. I pfi této metodé ma

hlavni slovo pfimy nadfizeny. Velkou roli hraje i pracovnikovo sebehodnoceni. Tento

model hodnoceni je zndzornén na obrazku 2. Silné ¢ary ukazuji hlavni zdroje zpétné

vazby a ty tenké predstavuji dodate¢né zdroje (Koubek, 2007).
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Obrazek 2: Schéma 360° zpétné vazby

Nadiizeny

Nadfizeny
nadiizeného

Personalista

Kolegoveé —— Pracovnik

Externi expert

[

Vnitini zakaznici

Vnéjsi zakaznici

Pod¥izeni

Zdroj: Koubek, 2007, s. 218
2.7 Metody hodnoceni pracovniku

2.7.1 Hodnotici rozhovor

Tato metoda, presnéji nazyvand motivaéné-hodnotici pohovor, je soucasti vétSiny
hodnoticich systému. Sklada se ze dvou Casti, tou prvni je sebehodnoceni pracovnika, kdy
text (otdzky) pro sebehodnoceni obdrzi pracovnik vétSinou dopiedu, a mize se tedy na
pohovor pfipravit. Ve druhé ¢asti pracovnika hodnoti jeho nadiizeny. Vyhodou tohoto

typu hodnoceni je, ze pokryva veskeré oblasti hodnoceni (Hronik, 2006).

Hodnotici pohovor vétsinou vede piimy nadiizeny hodnoceného. Diky tomu muze tento
rozhovor slouzit i jako forma hledani zpisobli napravy zjisténych nedostatki pfi praci,
ptipadné probrani postihu (odmény) nebo prefazeni na jinou pozici. Mélo by se vzdy
jednat o oficialni, pfedem pfipraveny, formalni rozhovor, a proto by vzdy mé¢l mit pevné

danou strukturu a ¢asovy plan (Koubek, 2007).

Jde o konverzaci mezi hodnocenym a hodnotitelem, béhem kterého si vyméiuji poznatky
ohledné pracovniho vykonu a usili zaméstnance. Typickym znakem tohoto rozhovoru je,

ze se pii ném klade velky diraz na budoucnost (Kocidnovd, 2010).

Wagnerova (2008) o hodnoticim rozhovoru podotyka: ,, Rozhovor by se mél zamérit na
motivaci a rozvoj. Mél by byt kladen diiraz na zlepSeni vykonnosti jako celku a na odliseni
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Sirsich potieb jedince. Mél by byt orientovan na budoucnost a na rozvoj spise nez na

minulost“ (Wagnerova, 2008, s. 84).

Nemeélo by se jednat o automatické zkontrolovani toho, zda pracovnik splnil pfedepsané
normy, ¢i nikoliv. Mél by slouzit jako moznost k diskuzi mezi pracovnikem a jeho
nadfizenym. Je to moznost k ohlédnuti se do minulosti (jak svoji prici vykondval), a

hlavné také k probrani toho, jak bude pokracovat do budoucna (Hronik, 2006).

Pro uspésnost této metody jsou zcela zasadni schopnosti toho, co rozhovor/pohovor vede.
Nejde jen o aktivni komunikacni schopnosti daného c¢lovéka, ale i o jeho uméni
porozumét druhému &lovéku. Uspény hodnotitel by mél podle Bélohlavka (2009)

zvladat:

e naslouchani,

e kladeni sprdvnych otazek,

e prezentovani a presvédcovani,
e neverbalni komunikaci,

e asertivni komunikaci (Bélohlavek, 2009).

U spousty firem probihd hodnotici pohovor jednou ro¢né, coz ne vzdy vede k vysledkiim,
jaké si od ného slibuji. Aby byl efektivni, m¢l by probihat Castéji (minimaln€ jednou za
ctvrtleti). V takovém pfipadé neni potieba, aby byl rozhovor néjak dlouhy, staci na néj
45 az 60 minut. Mé&l by ho vést ptfimy nadfizeny hodnoceného, protoze ten ma nejvetsi
zajem na tom, aby se jeho podfizeny neustale zlepSoval, a tudiz ho 1 podporuje v
pracovnim rozvoji. Ale v praxi je kolikrat typické to, ze ho vedou personalisté, z divodu

nedostatku ¢asu manazera (NeuroLeadership, 2022).
2.7.2 Hodnoceni podie cilt

Pod touto metodou se skryvaji tfi trochu rozdilnd hodnoceni. Prvnim je MBO
(Management By Objectives), dile MBR (Management By Results — management podle
vysledkl) nebo WPR (Work Planning and Review — planovani a kontrola prace).
Vsechny tyto ptistupy jsou podle Hronika (2006, s. 58) postaveny na stejnych zakladech:

e Stanoveni cilii — ty musi byt méfitelné a terminované.
e Planovani akei (ikolu) — urceni toho, jak ma byt stanovenych cila dosazeno.
e Seberizeni — provadi je samotny hodnoceny a mélo by vést k osobni motivaci,

znalosti MBO a dostate¢nému usili.
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e Pravidelna kontrola (koucovani) — to zabezpecuje sledovani a zpétnou vazbu

k drovni plnéni stanovenych cilt (Hronik, 2006).

Jak tyto zdkladni prvky funguji, je vidét na modelu MBO, ktery popsal Hronik
(2006, s. 59).

Obrazek 3: Model MBO

> Stanoveni cili

Pravidelné MBO Plinovani dkold
koudovani
‘ Sebefizeni < ;

Zdroj: Hronik, 2006, s. 59

Jedna se o metodu zamétfenou na budoucnost, kterd se vyuziva zejména pro hodnoceni

lidi ve vrcholnych pozicich (manazert, specialisti).
Podle Koubka (2007, s. 219) jsou jednotlivé kroky této metody nasledujici:

1. Dohodnuti jasné definovanych a terminovanych cild, jichz ma byt dosazeno.
Vypracovani planu, jak bude cilt dosazeno.

Vytvoreni idealnich podminek pro splnéni téchto cila.

Mefeni plnéni stanovenych cild.

Zavadéni opatieni ke zlepSeni, pokud jsou pfi méfeni zjiStény néjaké nedostatky.

AN o

Ptipadné stanoveni novych cila (Koubek, 2007).

., Pri vytvdarenti dobrych cilii je mozné se orientovat tak, ze budeme mit na paméti anglicky
vwraz SMART (Koubek, 2007, s. 220). To znamena, ze by cile mély byt specifické,

meéfitelné, dosazitelné, relevantni a terminované.

Dale by spravné cile mely spliiovat 1 podminku zkratky KARAT, tedy byt konkrétni,

ambiciozni, redlny, akceptovatelny a terminovany (Hronik, 2006).
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Ma-li byt MBO efektivni, je potieba, aby zameéstnanci byli zapojeni do stanovovani
a urCovani kratkodobych a dlouhodobych cilti pro sebe i celé oddéleni. Tato metoda by
meéla prispivat k dosazeni a udrzeni celkové produktivity organizace (Ogochukwu et al.,

2022).
2.7.3 Hodnoceni na zakladé pInéni norem

Tato metoda se vyuziva zejména k hodnoceni vyrobnich délnika. Jejim nejvétsim uskalim
je stanoveni spravnych (zadoucich) norem. Ty na jedné strané nesméji byt pfili§ snadno
dosazitelné, jelikoz takové normy by nemotivovaly pracovniky k dostate¢né vykonnosti.
Zaroven by vSak nemély byt ani prili§ pfisné, to by vedlo k jejich nesplnéni a nasledné
demotivaci pracovnikti. Hlavni vyhodou této metody je, ze je objektivni a prukazna

(Koubek, 2007).

Normy se mohou stanovovat né€kolika zptsoby. Jednak je to pomoci pfimého sledovani
pracovnika. V takovém ptipadé mluvime o tzv. snimku pracovniho dne. Pokud je cilem
sledovani urCeni Casu operace, nejCastéji se jednd o tzv. chronometraz. Tato metoda
slouzi k ur€eni trvani urCité pracovni operace. Zaroveii je jednim z nejpouzivanéjSich
zpusobu stanoveni vykonové normy. Je zalozena na tom, Ze se pracovni ¢innost na daném
pracovnim misté rozdé€li do nékolika dil¢ich tseka (tkont ¢i méficich bodu), které jsou

nasledné méfeny (Dlabac, 2023).

Podle Koubka (1996, s. 119) je postup pro hodnoceni na zakladé plnéni norem
ndsledujict:

1. Stanoveni pozadovanych norem, kterych ma byt dosazeno.

2. Sdéleni norem jednotlivym pracovniktim.

3. Hodnoceni vykonu pracovniki a nasledné srovnani se stanovenymi normami

(Koubek, 1996, s. 119).
2.7.4 Metoda klicové udalosti

Metoda kli¢ové udalosti neboli metoda kritickych ptipada vyZaduje, ,, aby hodnotitel vedl
pisemné zdznamy o pripadech, které se uddly pri vykondvani prace urcitého pracovnika.
Zdznamy obsahuji informace o pracovnim chovdni ilustrujicim jak uspokojivy, tak

neuspokojivy vykon. Pripady shromdzdeéné za urcité obdobi pak tvori zdkladnu pro
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vyhodnoceni vykonu pracovnika i voditko pro pracovnikovu dalsi prdci “ (Koubek, 2007,

s. 221).

Tato metoda se zamétfuje na hodnoceni pracovniho procesu, spociva v pravidelném
zaznamenavani jak pozitivni, tak negativni udalosti béhem urceného ¢asového useku,
ktery vétSinou trva 14 dni az jeden meésic. Kazdé jedné udalosti je nasledné piidélena
urcita vaha. Prednost této metody jsou jeji administrativni a Casova nenarocnost.
Podminkou uspésnosti této metody je, ze hodnotitel musi byt pfi zaznamech co nejvice
popisny a konkrétni, aby bylo mozné porozumét danému hodnoceni i v budoucnu. Diky
tomu je velmi Casto vyuzivana pro rozvoj a zmeény, prestoze samotné hodnoceni se

zamétuje na minulost (Hronik, 2006).

Nevyhodou této metody je, Ze mize byt pro hodnotitele nezazivna a ze mu zabere piili§
mnoho Casu. Také definovani té klicové udalosti mize vést k fadé nejasnosti, jelikoz pro
kazdého predstavuje klicovou udalost néco jiného. To by mohlo vést az ke konfliktim

mezi hodnotitelem a hodnocenym (Koubek, 2007).

Vedouci si mezi jednotlivymi hodnocenimi pofizuje zdznamy o pracovnim chovani
zameéstnance. Zapisuje si jak kladné chovani, tak i to zaporné, vysledky této metody jsou

vhodnym podkladem pro hodnotici pohovor (Vnouckova, 2013).

., Nejvétsi vyhodou této metody je to, Ze spojuje neformalni hodnoceni s formdlnim,
protoze je orientovana na konkrétni situace a vede hodnotitele k tomu, aby v dané situaci

reagoval a poskytl zpétnou vazbu na misté “ (Hronik, 2006, s. 62).
2.7.5 Hodnoceni pomoci stupnice

Pti této metodé lze hodnotit zvlast jednotlivé casti dané prace, t&émi mohou byt napriklad:
mnozstvi prace, kvalita prace, samostatnost, znalost prace atd. Tento typ hodnoceni se ve
skuteCnosti hodné pouziva, a lze ho vyuzit i pro ucely sebehodnoceni. Ma 1 sva rizika, to
nejvetsi spociva ve spravném vybéru hodnocenych kritérii a ndsledném popisu toho, jak
jsou pracovnikem plnéna. Dalsim moznym rizikem mize byt i opomenuti nékterych
dilezitych kritérii, ktera maji na daném pracovnim misté dilezity vyznam. Aby se témto
rizikim predeslo, musi byt pfipravé formulafe vénovan dostatecny ¢as. Pokud tomu tak

je, jedna se o jednu z nejlepSich metod hodnoceni pracovniki (Koubek, 2007).

,,Jeji vwhodou je to, Ze umozZiuje prehledné porovndvat hodnocené pracovniky pomoci
celkového poctu dosazenych bodii nebo priimérného poctu dosazenych bodii za v§echna
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kritéria. UmoZiuje také prisuzovat ruznym kritériim riiznou bodovou vahu, riizné bodové
rozpéti. Tim umoziuje prihliZzet k vyznamu jednotlivych kritérii ci sloZek vykonu pro

celkovy vykon pracovnika “ (Koubek, 1996, s. 119-120).

Podle Dvorakové et al. (2012) je nejvétsi vyhodou této metody jeji casova nenarocnost,
dale to, ze je velmi snadno vyuzitelna pro velkou skupinu pracovnikd. Ty lze nasledné na

zakladé vysledkt hodnoceni mezi sebou porovnavat (Dvotakova et al., 2012).
Zpravidla se pouzivaji tfi typy hodnotici stupnice:

1. Ciselna — pii ni je pracovnik ohodnocen na urgité bodové stupnici, ktera ma
hodnoty naptiklad od jednoho do deseti bodi. Vysledné hodnoceni je stanoveno
na zakladé souctu bodu, nebo pomoci prostého Ci vazeného priméru vSech
kritérii.

2. Graficka — pfi této stupnici je hodnoceni pracovnika zobrazeno bodem (kfizkem)
na usecce, ktera ma na jednom konci naptiklad hodnotu , nizkd*“ a na druhém
,vysokd“. Celkové hodnoceni pracovnika poté ukazuje spojnice téchto
jednotlivych bodd. Diky této metodé lze jasné vidét silné a slabé stranky
pracovnika.

3. Slovni - pfi tomto hodnoceni je nejprve sestavena stupnice s jednotlivym slovnim
ohodnocenim, které je odstupriovano (mapfi. vynikajici, nadprimérna, primérna,
podprumérna, Spatnd). Hodnotitel nasledné€ u kazdého kritéria oznaci hodnotu,

ktera nejlépe odpovidd vykonu hodnoceného pracovnika (Koubek, 2007).
2.7.6 Assessment centrum a Development centrum

Pti této metod€ dochazi k hodnoceni pracovnika v uméle vytvoreném prostiedi, které je
vytvofeno tak, aby ukoly v ném pfimo souvisely s danou pracovni pozici. Hlavnim
ukolem skupiny hodnotitelll je poté objektivné zhodnotit ticastniky téchto test. Z tohoto
divodu musi byt hodnotitelé dobie vyskoleni: méli by rozumét hodnocenym kritériim a
zaroveni umét odliSit samotné pozorovani od nasledného hodnoceni. Predmétem
posuzovani jsou i vlastnosti, schopnosti a osobni pfedpoklady hodnocenych, coz muaze

nasledné slouzit k rozvoji danych pracovnikt (Kocianova, 2010).

Tato metoda se nejCastéji pouziva pii vybéru zaméstnanci, ale lze ji vyuzit i pro ucely
hodnoceni, zejména pak v pripadech, kdy potfebuje organizace znat rozvojovy potencial

pracovnikil na vysSich pozicich (manazerti a specialistil). Vyhodou této metody je, ze
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hodnoceni pracovnika je velice komplexni. Naopak nevyhoda spociva v tom, ze testovani
probihd v _uméle vytvoreném prostiedi“, nemusi tedy presné zndzorfiovat realny

pracovni vykon (Koubek, 2007).

Kromé metody Assessment centrum (AC), ktera je typicka pro vybér pracovniki, se pfi
hodnoceni pouziva Development centrum (DC). To vyuziva prakticky stejnych metod
jako AC. Vystupem z DC mohou byt jak individudlni zpravy, tak i zpravy o hodnoceni
celych tymu. Rozdil oproti AC spociva zejména v zaméfeni vystupovych zprav, kdy pfi
DC individudlni zprava posuzuje silné a slabé stranky hodnoceného. Jesté k tomu piidava
mozné zpusoby odstranéni téch slabych stranek formou skoleni nebo rozvoje za chodu.
DC-zprava je urCena hodnocenym pracovnikiim, managementu a HR spoleCnosti, aby

bylo mozné ptipadny rozvoj pracovnika naplanovat (Pavelmasek.cz, 2022).

Pfi téchto metodach se nejCastéji vyuzivaji skupinové modelové situace, individualni
situace a psychodiagnostika. Je velmi dilezité vytvofit spravné modelové situace.

Zakladni rozdily mezi t€émito metodami lze vidét v tabulce 1.

Obrazek 4: Charakteristické rysy AC x DC

AC DC
Personalni rozhodnuti Po skonceni Pfed zahajenim
Srovnavani Interindividualni Intraindividualni
Zpétna vazba Po skonceni Prabéina

Zdroj: Hronik, 2006, s. 64
2.7.7 Volny popis

Tato metoda se vyuziva predevsim pii hodnoceni manazeri nebo tvircich pracovniki.
Podstatou je, ze hodnotitel, na zdkladé predem ptipravenych polozek pisemné popise
pracovni vykon hodnoceného. Nevyhodou je to, Ze hodnoceni od raznych hodnotitelt 1ze
jen stézi porovnavat, jelikoz zalezi na vyjadfovacich schopnostech hodnotitele, kdy se
jednotliva hodnoceni mohou vyrazné lisit svou délkou a obsahem. Typickym znakem této
metody je, Ze je hodnocen dlouhodoby (primérny) vykon, nikoliv ten aktudlni (Koubek,

2007).
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Znac¢nou nevyhodou této metody je subjektivita hodnotitele (pfipadné osobni sympatie i
antipatie k hodnocenému), z tohoto divodu se pfili§ nevyuziva. Metoda je vhodna spise
pro malé firmy, ve kterych je jen jeden hodnotitel, ¢imz Ize predejit rozdilnostem
v pristupech hodnotitel. Hodnotitel by vzdy mél mit k dispozici osnovu, ktera urCuje,

jaké situace a schopnosti pracovnika maji byt hodnoceny (Altaxo, 2022b).
2.7.8 BARS-metoda

Zkratka BARS je vytvotfena z prvnich pismen nazvu metody ,,.Behaviorally Anchored
Rating Scales®, v prekladu , klasifika¢ni stupnice pro hodnoceni pracovniho chovani®.
Tato metoda je zalozena na tom, ze hodnoti pracovni chovani pozadované k tispéSnému
vykonavani dané prace. Predpoklada, ze zadouci chovani je predpokladem pro efektivni
vykonavani pracovni ¢innosti. To znamena, Ze se nesoustiedi na samotné vysledky prace,

ale spiSe na pracovni chovani pfi jejim vykonu (Koubek, 2007).

Tato metoda se zaméfuje na pracovnikiiv pfistup k praci, dodrzovani postupt pfi ni
a celkové ucelnosti jeho vykonu. Zakladem metody je zpracovdni stupnice, jejiz pomoci

se nasledné hodnoti pracovni chovani (Kocianové, 2010).
Podle Koubka (2007) je postup pfi pfiprave stupnice nasledujici:

1. Definovani jednotlivych ukonti pracovniho mista.
2. Sepsani moznych popistu pracovniho chovani pii danych ukonech.
3. Vytvoreni stupnice, kterd odpovida typu pracovniho chovani a je doplnéna o

vzorové popisy pracovniho chovéni.

Stupnice je zpracovana zvlast pro kazdy ukon daného pracovnika. VétSinou ma pét az
sedm bodovych stupnt doplnénych slovnim hodnocenim. U kazdého pracovniho ukonu
hodnotitel oznaci pocet bodu, ktery nejlépe odpovida pracovnikovu chovani. Udélené
body u jednotlivych ukont se poté mohou, stejné€ jako u hodnoceni pomoci stupnice,

secist, zprumérovat, ptipadné rizné zkombinovat (Kmosek, 2018).

Zakladem je hodnotici stupnice od nejvice nezadouciho pracovniho chovani az po idealni
pracovni chovani. Chovani hodnoceného pracovnika je pfifazeno k nejvice
odpovidajicimu popisu na stupnici. Jelikoz je tato metoda srozumitelna, jednoducha a

objektivni, tési se oblibé mezi hodnotiteli i hodnocenymi (Kleibl et al., 2001).
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2.7.9 Porovnavani jednotlivych pracovnik

Jde o metodu, ktera je zalozena na vytvareni poradi pracovnikli podle jejich pracovniho
vykonu. Jak jiz z nazvu této metody vyplyva, je kazdy pracovnik hodnocen na zakladé
vykonu ostatnich pracovnikd, nikoliv na zakladé pfedem danych hodnot kritérii. Nejedna
se o prili§ pfesnou metodu, a to z toho divodu, Ze nejhorsi pracovnik v jedné skupiné
muze byt teoreticky tim nejlep§im ve skupiné jiné. Neni tedy vhodnd pro formalni
hodnoceni nebo pro ucely rozhodovani o variabilni slozce mzdy. Nejvice se vyuziva
k motivovani pracovnikl a nastaveni soutézivého prostiedi v ramci pracovni skupiny,

kdy odménou miize byt naptiklad den volna navic (Koubek, 2007).
2.7.10 Mystery shopping

Preklad anglického nazvu této metody znamena ,utajeny nakup®. Jde tedy o fiktivni
nakup, pfi némz jsou zaméstnanci (prodavajici) hodnoceni hodnotitelem, ktery se vydava
za zakaznika. Hodnotitelé zustavaji po celou dobu v anonymité a musi byt k nerozeznani
od ostatnich zakaznika. IThned po provedeni fiktivniho nakupu nasleduje zpétna vazba.
Nejcasteji se tato metoda vyuziva tam, kde pracovnik pfichazi do pfimého kontaktu se
zakazniky, tudiz naptiklad ve velkych hypermarketech. Zde tato metoda mize slouzit
ijako zakladni podklad pro hodnoceni zaméstnancti. Nemélo by se jednat o nahodné
sledovani, protoze to by mohlo vést ke zkreslenym vysledkim. Pfedem by mél byt
vyhotoven pozorovaci pldn, na jehoz zakladé bude pracovnik sledovdn a hodnocen

opakované (Hronik, 2006).
Mystery shopping Ize provadét tfemi zakladnimi zptsoby:

e Osobni mystery shopping, ten je bézny v odvétvich typu maloobchod a
pohostinstvi.

e Telefonni mystery shopping je urcen pro prostiedi call center a pro odvétvi, kde
je telefon nedilnou soucasti zakaznické zkuSenosti.

e Hybridni mystery shopping, pii kterém pozorovatel sleduje celou cestu
zakaznika. Tento typ vyuzivaji naptiklad svétové hotely k méfeni vSech aspektt

zakaznické zkuSenosti, od odbaveni az po pokladnu (Koch, 2022).

Hlavnim predpokladem uspéchu této metody je absolutni anonymita hodnotitele, ktery
musi dokonale splynout s ostatnimi zdkazniky. Hodnoceny tedy, na rozdil od ostatnich
typt hodnoceni pracovniho vykonu, nevi, Ze je hodnocen. ,, Zdakladni vyhodou je to, Ze
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v pozorovdni ziskdvame chovdni, se kterym se potkdvd zdkaznik. S urcitou
pravdépodobnosti je chovani k zdkaznikovi jiné, kdyz v roli zdkaznika je nadrizeny,
popripadé je v blizkosti situace jedndni se zdakaznikem, nez kdyz proddvajici nevnima

pritomnost nadrizeného *“ (Hronik, 2006, s. 74).
2.8 Chyby hodnoceni

Zakladni chybou pii hodnoceni pracovnikti byva zvoleni §patnych kritérii. Svou roli mtze
hrat 1 samotna osobnost hodnotitele a individualni podminky pii praci. Chyby pfi
hodnoceni pracovnikli jsou bézné, ale firmy by se jim mély snazit predchazet tim, ze
hodnotitelé budou profesionalné vyskoleni a budou znat danou pracovni ¢innost (Altaxo,

2022a).
Podle Koubka (2007) se pii hodnoceni pracovniku nejcastéji vyskytuji tyto chyby:

1. Neobjektivita hodnotitele — subjektivni hodnoceni podle sympatii ¢i predsudk,
ptipadné na zakladé néjakych vlastnich métitek. Zakladni chybou je 1 to, kdyz je
hodnoceni ovlivnéno aktualni naladou hodnotitele.

2. Nevhodny vybér kritérii — jeho dulezitost jiz byla zminéna v kapitole , Kritéria
hodnoceni pracovniki*.

PriliSna shovivavost — pracovnici jsou hodnoceni pfili§ pozitivng.

4. Prilisna prisnost — jednd se o opak 3. chyby, kdy v tomto ptipadé jsou pracovnici
hodnocent prili§ prisn€ a negativné.

5. Tendence hodnotit ze stfedu stupnice — tato chyba znamena, ze vétSina
pracovnikii je hodnocena kolem primeéru, coz ve vysledku demotivuje lepsi
pracovniky, a ty horsi to nepfiméje k tomu, aby se zlepSovali.

6. Tzv. halo [hejlou] efekt (z anglického , halo* = svatozar), coZ znamena, ze se
hodnotitel necha pfiliS ovlivnit jednim pozitivnim ¢ negativnim rysem
hodnoceného, ktery poté ovlivni celkové hodnoceni.

7. Ruzny pristup / rizna narocnost jednotlivych hodnotiteli — to pochopitelné
vede k pocitu nespravedlnosti u téch, ktefi maji pocit, ze byli hodnoceni
ptisnéj§imi hodnotiteli.

Vsechny tyto chyby znemoziiuji objektivni, Casové srovnatelné hodnoceni pracovnikd,
atim 1 Cinnosti, které na hodnoceni navazuji. Proto je potfeba chyby z hodnoceni

vyloucit, nebo se je alespon snazit eliminovat (Koubek, 2007).
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Castou chybou je nadmérné obecnosti hodnoceni, coz znamena, Ze viichni zaméstnanci
jsou hodnoceni podle stejného vzoru, ktery nerozliSuje jednotliva pracovni mista a
specifické ukoly na nich. Zakladni kritéria hodnoceni by méla vychazet z hlavnich cila
organizace, ale kazdé pracovni misto k danému cili organizace pfispiva jinymi innostmi,

a ty by mély byt hodnoceny (Urban, 2017).

Chybou muze byt i to, Ze neni jasné¢ dana vazba mezi hodnocenim a naslednym
odménovanim zameéstnancu, tudiz hodnoceni postrada jeden ze svych zakladnich ucela.
Dalsi chyba nastava u nove prichozich zaméstnancu, kteti by méli byt hodnoceni ihned
po dokoncCeni adaptacniho obdobi, kdy ne vzdy tomu tak je. Zakladem spravného
hodnoceni je, ze zaméstnanci s predstihem védi, co se od nich o¢ekava, chybou tedy maze
byt Spatna komunikace oCekavani ¢i narokti na dané pracovni misto (Kahle & Styblo,

1994).

Hodnoceni pracovniki ma vliv na motivaci zaméstnancu, ktera vede k lepSimu
pracovnimu nasazeni, coz podporuje lepsi pracovni vykon. Hodnoceni pozitivng prispiva
k motivaci zameéstnanc, kdyz je zcela objektivni a nedochazi pfi ném k chybé

v neobjektivité hodnotitele (Urban, 2018).

Aby se chybam predeslo, zejména tém zpisobenym osobou hodnotitele, je dulezité si
pamatovat ndsledujici: ,, Hodnoceni pracovnikii nesmi byt v rozporu s platnymi zdkony
a lidskymi pravy. Je treba z néj vyloucit prvky jakékoliv diskriminace a vSechno, co

nesouvisi s vykondvanou praci“ (Koubek, 2007, s. 230).
2.9 Vyznam hodnoceni pracovniku

, Hlavnim cilem hodnoceni vykonu je zajistit maximalni vyuziti schopnosti, znalosti a
zajmii  kazdého zaméstnance“ (Arthur, 2010, s. 14). Dal§im ukolem hodnoceni
pracovnikt jsou podle Diane Arthur (2010) motivovat pracovniky k tomu, aby méli stejné
cile jako spolecnost, mél by se utuzovat vztah mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem, a

umoznit personalistim efektivnéji provadét své ukoly (Arthur, 2010).

Na hodnoceni pracovniki by mélo navazovat jejich odménovani. Slouzi k tomu mzdové
tridy, které odrazeji zavislost mezi celkovym piinosem daného pracovniho mista
a mzdou, ktera pracovnikiim na ném nalezi. Mély by byt uvniti dané organizace jasné

a prehledné nastaveny (Kocourek & Tryl¢, 2004).
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Vysledky hodnoceni by meély pfimo souviset s odménovanim pracovnikd. Vétsinou se
jednd o vykonové prémie, které jsou aktivovdny, pokud hodnoceni pracovniho vykonu
dopadne v souladu ocekavanim. Vyse vysledné mzdy je tedy pfimo zavisla na pracovnim
vykonu zaméstnance. Jinym typem je zména mzdy na zakladé schopnosti daného
pracovnika, pti které se odméniuje pracovnikova schopnost efektivné pracovat, nikoliv
jeho pracovni vysledky. Dal§im zptisobem miize byt zména odméfiovani podle znalosti a

dovednosti nebo dle prinosu (Koubek, 2004).

Vyznam hodnoceni pracovnika spociva i v jeho navaznosti na dalsi personalni ¢innosti,

kterymi jsou:

e persondlni planovani,

e analyza pracovnich mist, kompetence, kompeten¢ni model,
o identifikace potieby vzdélavani a rozvoje zaméstnanci,

e rozvoj motivace a angazovanosti,

e nastavovani systému odménovani za praci,

e benchmarking,

e rozmistovani a budovani flexibility zameéstnanci (Profi-men, 2021).

Hlavnimi cili hodnoceni pracovnika jsou tedy zvySeni produktivity prace, zvySeni kvality
prace, usnadnéni/zefektivnéni pracovnich Cinnosti a celkové zvySeni vykonnosti
organizace. K tomu slouzi pfedev§im hodnotici pohovor, na kterém mohou obé€ strany o
pracovni Cinnosti hodnoceného , diskutovat. Hlavnim tkolem hodnoceni je poucit se
z minulosti a pomoci toho zlepsit pracovni vykon v budoucnosti. K tomuto zlepseni se

vyuziva vzdélavani a rozvoj pracovnika (Srpové & Rehot, 2010).
2.9.1 Souvislost hodnoceni a odmérnovani zaméstnancu

Souvislost mezi hodnocenim a odméfiovanim pracovnikd je v tom, ze firmy jsou schopny
zlepSit produktivitu pomoci variabilni slozky mzdy. Jeji ziskani je podminéno splnénim

predepsaného vykonu na daném pracovnim misté.

VynaloZené sili pii praci odrazi motivaci daného pracovnika, ta mize byt podpofena
riznymi motivatory. Je dokazano, ze jakakoliv odmeéna, kterou lze ziskat v zdvislosti na
pracovnim vykonu, zvySuje usili clovéka, které nasledné prispiva k jeho vyS$si efektivite.
Tato odména nemusi byt jen penézniho nebo hmotného charakteru (Goldsmith et al.,
2000).
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O pracovni vykonnosti rozhoduji podméty, které by mély byt spravedlivé nastaveny
v navaznosti na pracovni vykon. Zaméstnavatelé usiluji o to, aby splnili svym
zamestnancum zakladni potfeby, jelikoz jinak dojde k jejich nespokojenosti. A
nespokojené pracovniky lze obtizné motivovat k vétSimu pracovnimu usili. O
spokojenosti a nespokojenosti rozhoduji tzv. hygienické faktory, kterymi jsou naptiklad
pravidelna zakladni mzda, bezpe¢né pracovni prostiedi, chovani nadfizenych pracovnika,
vztahy se spolupracovniky, jistota prace, dale jsou to zaméstnanecké benefity typu
prispévky na penzijni a zivotni poji§téni, ptispévky na stravovani, MultiSport karta atd.

(Urban, 2017).

Pokud chce firma zvysit efektivitu svych zaméstnanct, musi vyuzit vhodné motivatory.
Ty se od hygienicky faktoru lisi tim, Ze jejich ziskani je pfimo zavislé na predvedeném
pracovnim vykonu, a mély by na né& byt spravedlivé navazany. Podle Jana Urbana

(2017) jsou nejcastéj§imi motivatory:

. finan¢ni odmeéna (prémie, bonus, pfiplatek),

. moznost kariérniho rastu,

. pochvala, uznani, zpétna vazba od nadfizeného,

. dny volna navic za splnéni pracovnich povinnosti, norem,
. vyS$si pravomoc (Urban, 2017).

Jednim ze zakladnich vystupti hodnoceni pracovnikd spolecnosti je rozhodnuti o
odménach. Pokud je ve firmé systém hodnoceni pracovnikii spravedliveé propojen s jejich
odménovanim, je to zakladni pfedpoklad pro uspésné vedeni a motivovani zaméstnanct.
Dalsim ukolem hodnoceni pracovnikt je rozhodnuti o rozmisténi pracovniki, do kterého
patfi i rozhodovani o povySovani. Déle by toto hodnoceni mélo slouzit jako zpétna vazba
k predvedenym vykoniim a byt podkladem pro stanoveni budoucich cilti a rozvojovych
potieb. Pokud je ve spoleCnosti systém hodnoceni pracovnikil nastaven nespravné a
nespravedlivé, mize to mit za nasledek snizeni pracovniho nasazeni a ztratu motivace

u vétSiny zameéstnanct (Hronik, 2006).
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3 Cil prace a metodika zpracovani

3.1 Cil prace

Hlavnim cilem této diplomové price jsou navrhy na zlepSeni systému hodnoceni
pracovnikid ve vybrané organizaci na zakladé analyzy a rozboru aktudlniho systému

hodnoceni. Vybranou organizaci je spole¢nost Schiafer-Menk s. r. o.
3.2 Metodika zpracovani

Metodicky postup této prace lze shrnout v téchto bodech:

1. Studiumodborné literatury
Zpracovani literarni reSerSe
Stanoventi cile

Sbér dat

Komparace a syntéza ziskanych dat s teoretickymi poznatky

AU

Névrhy a doporuceni konkrétnich zmeén

Diplomova prace se sklada ze dvou casti — teoretické a praktické. V teoretické Casti je
provedena literarni reSerSe, zpracovand na zakladé studia odborné literatury,
internetovych zdroju a teoretickych vychodisek zabyvajicich se problematikou hodnoceni
pracovnikii. Nejprve jsou zminény lidské zdroje organizace a jejich fizeni. Nasleduji
analyza hodnoceni pracovniku, jeho kritéria, osoba hodnotitele, a co predstavuje pojem
fizeni pracovniho vykonu. NejcastéjSimi zptisoby hodnoceni pracovnikt jsou hodnotici
rozhovor, hodnoceni podle cilii, hodnoceni na zakladé plnéni norem, metoda klicové
uddlosti, hodnoceni pomoci stupnice, Assessment centrum a Development centrum,
volny popis, BARS-metoda, porovnavani jednotlivych pracovniki a mystery shopping.
Na to navazuje kapitola popisujici chyby hodnoceni. Na zavér je shrnut vyznam

hodnoceni pracovnikda.

Ke zpracovani literarni reSerSe byly pouzity dostupné zdroje, predevS§im knizni
publikace a clanky nebo pfispévky na webovych strankach. VSechny pouzité zdroje jsou
uvedeny v ¢asti Seznam pouzitych zdroji v zavéru této prace.

Druhou ¢asti prace je prakticka ¢ast, ktera se jiz tyka vybrané spolecnosti — Schifer-Menk

s. 1. 0. Hlavnimi zdroji dat praktické ¢asti jsou informace poskytnuté vedenim organizace,
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z internetovych stranek, internich dokumentd a komunikace s personalni feditelkou.
Nejprve jsou zde uvedeny informace o podniku, poté je v této Casti analyzovan systém
hodnoceni a odménovani v daném podniku. Na zaklad€ provedené analyzy byl vytvofen
dotaznik a nasledné provedeno dotaznikové Setfeni mezi zaméstnanci podniku. Cilem
Setfeni bylo zjiSténi spokojenosti zaméstnanci s aktualnim systémem hodnoceni a
odméniovani. Pro kazdou otazku je zpracovan graf ze ziskanych odpovédi, ktery je

nasledné 1 slovné okomentovan.

Tato primdrni i sekunddrni data jsou porovndna s teoretickymi poznatky k dané
problematice a na zakladé toho jsou nasledné navrzena doporuceni na zlepSeni systému

hodnoceni pracovnikt ve spolecnosti Schéifer-Menk s. r. o.
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4 Charakteristika vybrané organizace

V této Casti se prace vénuje analyze a popisu vybrané spolecnosti Schifer-Menk
s. . 0., zminény jsou zakladni informace o organizaci a o jeji hlavni vyrobni ¢innosti.
Didle jsou zde popsdny historie i soucasnost spole¢nosti. Soucasti jsou i informace o

nadnarodni skupiné Menk Group, do které tato spoleCnost patfi. Jsou zde zminény

vvvvvv

aktualni systém hodnoceni pracovniku.
4.1 Zakladni informace o spole¢nosti Schifer-Menk s.r.o

Spole€nost Schéfer-Menk s.r.o byla zalozena v roce 1994, a od té doby si vybudovala
pevné misto na trhu technologicky narocnych svarovanych konstrukci. Spada do
nadndrodni skupiny Menk-Grouppe. Vyrobni zavody této spole¢nosti v Ceské republice
se nachdzeji v Radoting a v Dysin& u Plzné. Zakladni kapital spole¢nosti v CR je 150

miliont korun a kazdoroc¢ni obrat €ini cca 1,1 miliardy K¢ (Schifer - Menk s.r.0., 2023).

Obrazek 5: Logo spolecnosti Schifer-Menk s. r. o.

Schafer-Menk
CESKA REPUBLIKA

Zdroj: Schifer - Menk s.r.o., 2023

Spole¢nost své produkty exportuje do zemi celého svéta. Konkrétnimi produkty, které

spoleCnost vyrabi, jsou:

e transformatorové niddoby,
e komponenty pro dilni techniku,
e komponenty pro stavebni stroje a autojetaby,

e statory motoru (Schifer - Menk s.r.0., 2023).
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Zakladnim materidlem pro tuto vyrobu je ocel raznych jakosti, kterou zde nasledné
komplexné zpracovavaji kvalifikovani pracovnici v CNC obrabécich centrech. Diky tomu
mohou vyrabét produkty presné podle specifickych pozadavka zakaznikt, kterymi jsou
nejCastéji vyrobci autojefabu, stavebnich stroju, transportéri do pfistavi, lokomotiv
a mobilnich nakladacd. V soucCasnosti se firma soustfedi na robotizaci a modernizaci
svarovani ve svych vyrobnich zavodech. Stézejnimi body, kterymi se spolecnost ve svych
vyrobnich zavodech tidi, jsou bezpecCnost, kvalita, flexibilita, produktivita a efektivita

(Schifer - Menk s.r.o., 2023).
4.2 Skupina Menk-Grouppe

Tato celosvétoveé uznavana skupina vyrobnich zavodi zahrnuje celkem Sest vyrobnich
sttedisek. Dvé nejvyznamnéjsi spoleCnosti této skupiny se nachazeji ve mésté Bad
Marienbergu v Némecku. Dal§i dvé se nachazeji v Ceské republice: v Radoting a v
Dysing u Plzné. Dalsi stfedisko této skupiny najdeme ve mésté Sterlingu, lezicim ve staté
Ilinos (USA). Posledni stiedisko se nachazi v Cing ve mésté Kunshan (Schiifer - Menk

s.r.o., 2023).

Dve¢ spolecnosti této skupiny, které se nachazeji v Némecku (Menk Apparatebau a Bad
Marienberg), patii mezi nejvétsi evropské subdodavatele pro transformatorovy prumysl.
Jsou vyznamné i tim, Ze jejich vyrobni program zahrnuje télesa sitovych transformatort,

chladicich radiatora a nadob pro vykonové transformatory (Schifer - Menk s.r.o., 2023).

Obrazek 6: Sidlo spole¢nosti Menk v Bad Marienbergu

Zdroj: (Menk-Schmehmann, 2023)
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4.3 Personalni situace

K 1. kvétnu 2023 bylo ve spolecnosti zaméstnano celkem 531 pracovnikd na rtiznych
pozicich. Z tohoto poctu je 193 zaméstnanci ve vyrobnim zavodé v Radotin€ a 338
v Dysiné u Plzn€. SpoleCnost ma stabilni postaveni na trhu a poskytuje dostatek

pracovnich pfilezitosti v obou regionech.

Rist poétu zaméstnancu spoleCnosti je patrny, jelikoz na zacatku roku 2022 méla o vice
nez sto zaméstnanci mén€. Tento fakt naznaCuje, ze spoleCnost se neustale rozviji a

rozsifuje svou potiebu pracovni sily.

Graf 1 zobrazujici vyvoj poCtu zaméstnancti spolecnosti v poslednich péti letech ukazuje,
ze v letech 2019 a 2020 doslo k propadu poctu zaméstnanca kvili celosvétové pandemii

onemocnéni covid-19. Od ledna 2021 vSak pocet zaméstnanct zacal stoupat a stale rostl.

Graf 1: Vyvoj poctu zaméstnanci 2019-2023
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Zdroj: vlastni zpracovani

Na grafu 2 mizeme vidét vyvoj zaméstnancti v obou zavodech spolecnosti za posledni
rok, tedy od 1. kvétna 2022 do 1. kvétna 2023. V tomto obdobi doslo k rozdilnému vyvoji
poctu zaméstnancu v jednotlivych zdvodech. V zavodé Radotin se pocet zaméstnanci
zvy$il o 34 osob, pocatecni stav 159 zaméstnanci se zvySil na konecnych 193
zaméstnancd. To naznaCuje pomérn€ vyrazny narust poctu zaméstnancu v tomto obdobi.
Oproti tomu v zavodé€ Dysina doslo pouze k pocCetnimu nartstu o 10 pracovniki, a to z

pocatecnich 328 na kone¢nych 338 zaméstnanct.
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Z grafu je zfejmé, ze tyto dva zdvody nejsou nijak propojeny, co se tykd poctu
zaméstnancd. Zavod v Radotiné zaznamenal mnohem vyrazné€j§i narust poctu

zaméstnancu nez zavod v DySing.

Graf 2: Vyvoj poctu zaméstnanci od 1. 5. 2022 do 1. 5. 2023
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Zdroj: vlastni zpracovani
4.3.1 Struktura zaméstnancu

Z celkového poctu 531 zaméstnancu je 402 zaméstnano na ruznych vyrobnich pozicich,
jako jsou svareci, lakyrnici, obsluha CNC, manipulanti, skladnici, obrabéci a dalsi.

Téchto 402 zaméstnanct se piimo podili na vyrobe.

Celkem 129 zameéstnanci spada do kategorie technicko-hospodaiskych pracovniki
(THP). Tito zamé&stnanci se nepodileji pfimo na vyrob¢, ale maji odpovédnost za provozni
management, planovani vyroby, lidské zdroje a materidl. Do této skupiny patfi naptiklad

personalisté, kontrolofi, programatofi stroji, vedouci vyroby, mistfi, nakup¢i a dalsi.

Z celkového poctu 531 zaméstnanct je 40 zen a 491 muzd. Tento rozdil l1ze vysvétlit tim,
ze hlavni vyrobni Cinnost spolecnosti, kterou je vyroba svafovanych konstrukci, je
fyzicky naro¢na a vhodnéjsi pro muze. Lze tedy predpokladat, Ze na vyrobnich pozicich
je zastoupeni muzii vyrazné vyssi nez zen, coz souvisi s povahou prace a fyzickymi
naroky na tyto pozice. V THP-pozicich maze byt pomér mezi muzi a zenami

vyrovnangjsi.
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4.3.2 Pracovni pozice

A. Vyrobni pozice. Jedna se o pracovni pozice, které se pifimo podileji na vyrobni
¢innosti podniku. To znamena, ze zaméstnanci téchto pozic se podileji na vyrobé

svafovanych konstrukci pro stavebni stroje, autojetaby, dulni techniku atd.

e Svareé. Pozice, kterd ma velky vyznam v této spolecnosti, protoze hlavnim
zaméfenim organizace je vyroba svafovanych konstrukci. Osoba na této pozici
musi mit schopnosti a dovednosti ve svafovani komponentt pro stavebni stroje,
ovladani mostového jefabu a provadéni zakladni vizualni kontroly svart. Pro tuto
pozici jsou nezbytné rizné certifikace, jako naptiklad zkousky CO2, schopnost
Cist vykresovou dokumentaci, zkuSenost price s autogenem a praxe v oblasti

strojirenstvi.

e Zameénik. Clovék na této pozici je zodpovédny za montaZ a presunuti pracovnich
stanovist’ pro svareCe, dile musi zvladdat praci podle vykresové dokumentace.
Zakladnimi pozadavky pro tuto pozici jsou vyucni list v oboru strojirenstvi,
schopnost Cist vykresovou dokumentaci a zkuSenost se svafovanim s CO2 (na

zakladni drovni).

e Kompletdaf. Zaméstnanec na této pozici se podili na montazi a sestavovani
jednotlivych komponentti. Mezi jeho tkoly spada také pfipadné odhaleni vadné

soucastky.

e Obsluha CNC. Pracovnik na této pozici ma odpoveédnost za ovladani, sefizovani
a provadéni vyrobnich operaci na CNC-strojich. Jeho hlavnim dkolem je zajistit
spravné nastaveni stroje, sestaveni nastroji a optimalizaci procesu pro konkrétni

operaci a materidl.

e Obsluha Plazma. Ukolem pracovnika na této pozici je odpovédnost za palici
stroj, ktery je nezbytnym nastrojem pii vyrobé konstrukci v této organizaci.
Klicovym pozadavkem pro tuto pozici je zkusenost s obsluhou palicich stroja,

schopnost pracovat s pocitatem a Cist vykresovou dokumentaci.

e Lakyrnik. Pracovnik na této pozici ma za ukol, jak jiz ndzev napovida, provadet
lakovani vyrobku. Jeho povinnosti zahrnuji pfipravu barvy podle specifikace,

spravné nastaveni viskozity, nanaseni barvy podle presnych pokynli, manipulaci
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s materidlem a ovladani jefabu. KliCcovym pozadavkem pro tuto pozici je

zkuSenost v oblasti lakovani.

Dal§imi vyrobnimi pozicemi v této spolecnosti jsou obrabec, skladnik, logistik, udrzbar,

brusic¢ atd.

THP pozice. Pracovnici na pozicich THP se pfimo neucastni vyrobniho procesu, ale

jejich tkolem je zajisténi plynulého pribéhu vyroby.

Kontrolor. Tento zaméstnanec ma celkovou zodpovédnost za kvalitu svarovani.
Jeho povinnosti je sledovat platné piedpisy, normy a zakony tykajici se svarovani.
Také se podili na vyhotovovani svareCské dokumentace a schvalovani
predepsanych dokumentt. Jeho ukolem je upozoriovat na zjisténé technologické
nedostatky a vypracovavat technologické postupy svarovani (WPS) a postupy pro
schvalovani svafovani (WPAR). Pro tuto pozici je vyzadovano minimalné
stitedoskolské vzdélani s maturitou technického sméru. Déle je nezbytné mit

certifikace NDT a praxi v oblasti svafovani.

Technolog/konstruktér. Mezi hlavni ukoly tohoto pracovnika patii zpracovani
zakdzek v souladu s technologickymi pozadavky pro svarovani. Patfi sem
ptiprava konstrukci, shromazd’ovani potiebnych informaci pro vytvoreni zakazek,
zpracovani vykresové dokumentace a predavani dokumentd do vyroby. Dale je
odpovédny za monitorovani a kontrolu vstupt a vystupi v provoznim systému,
vcetné analyzy informaci, a zaji§tuje aktualnost a spravnost zaddvani dat do
provoznich systému a databazi. Pro tuto pozici je vyZzadovano stiedoskolské nebo
vysokoskolské vzdélani v technickém oboru. Dulezitym pozadavkem je také

schopnost ovladat némecky nebo anglicky jazyk.

Personalisté. Pracovnici na této pozici maji pro tuto spolecnost, stejné jako pro
vétSinu vétSich firem, zasadni vyznam. Jejich tkolem je zajistovat ziskavani
kvalifikovanych zaméstnancl na rizné pracovni pozice. Jsou také zodpoveédni za
hodnoceni zaméstnanct ve spolupraci s vedoucimi pracovniky. Kromé toho se
podileji na organizaci nezbytnych vzdélavacich programu, certifikaci a Skoleni
pro ostatni zaméstnance. Jejich role je klicova pro udrzeni kvalifikovaného a

kompetentniho personalu ve spolecnosti.
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V organizaci pracuje cela rfada dalSich typickych THP-pozic, jako jsou finan¢ni ucetni,
mzdova ucetni, nakupci, IT-specialisté, programatofi vyrobnich stroji, vedouci smén,

vedouci vyroby, nakup¢i, spravce budov, projektovi manazeti atd.

4.4 Systém hodnoceni a odménovani pracovniku ve

spolec¢nosti

Ve spole¢nosti Schifer-Menk s. r. 0. je hodnoceni zaméstnanci provadéno jednou
mésicné pfimym nadfizenym pracovnikem. Metody hodnoceni se lisi v zavislosti na
pracovnich pozicich. Na zakladé provedeného hodnoceni pracovniho vykonu je

vyplacena pohybliva slozka mzdy.

U THP-pozic spolecnosti je klicovym faktorem pro ziskani této variabilni slozky plnéni
stanovenych KPI (Key Performance Indicators), coz jsou klicové ukazatele vykonnosti.
V tabulce 1 je znazornéno, kdo je hodnotitelem na jednotlivych THP-oddélenich

v zavodé v Radotiné.

Tabulka 1: Hodnoceni THP — Radotin

Hodnotitel Oddéleni
Reditelka spole&nosti Management + sekretariat
Obchodni Feditel Obchodni oddéleni
Finan¢ni feditel Financni oddéleni

Manazer nakupniho , , vy
z P Nakupni oddéleni

oddéleni
Personadlni feditelka HR-oddéleni
Vedouci IT IT-oddéleni
Vedouci vyroby Mistfi vyroby
Vedouci technologie Technologové

Zdroj: vlastni zpracovani

Pro vysi mzdy stalych zaméstnanci na vyrobnich pozicich je ve spolecnosti jasné dany
rad odménovani. Kazda vyrobni pozice ma pridélenou urcitou tarifni tfidu, ktera odrazi
urovenn odpovédnosti, dovednosti a znalosti potfebnych pro danou pozici, jako jsou
napriklad: svareCské certifikace, obsluha strojii, praxe na obdobné pozici atd. Odména
pracovnikii se pak odviji od toho, do jaké tarifni tfidy patfi. Zaméstnanci ve vyssich
tarifnich tfidach maji obvykle vyssi mzdu. Timto zplisobem je zajiSténa relativni

spravedlivost odménovani mezi vyrobnimi pracovniky spole¢nosti. I na téchto pozicich
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se celkova finan¢ni odmeéna sklada ze zédkladni mzdy a variabilni slozky mzdy. Klicovym
faktorem pro ziskani variabilni slozky mzdy je plnéni stanovenych norem, které jsou
rozdilné pro jednotlivé useky vyroby. Mohou zahrnovat kvantitativni ukazatele, kvalitu
provedené prace, dodrzovani Casovych termin a dalsi relevantni faktory pro danou
pracovni pozici. Hodnoceni pracovnich vykona vyrobnich pozic probiha, stejné jako u
THP, 1x meésicné a hodnotitelem je pifimy nadfizeny pracovnik jednotlivych usekda.
V zavodé v Radotiné je celkem devét vyrobnich tsekq, v tabulce 2 jsou uvedeni nadfizeni

jednotlivych useku.

Tabulka 2: Hodnoceni pracovnikil vyroby — Radotin

Hodnotitel Vyrobni Gsek
Nadfizeny pfipravy Ptiprava
Nadrizeny svarovny 1 Svarovna 1
Nadrizeny svarovny 2 Svarovna 2
Nadfizeny obrobny Obrobna
Nadfizeny lakovny Lakovna
Nadfizeny kontroly Kontrola
Nadfizeny logistiky Logistika
Nadrizeny skladu Sklad
Nadfizeny Gdrzby Udrzba

Zdroj: vlastni zpracovani

Pracovnici vyroby maji moznost ziskat i specialni financni pfiplatek za nejlepSiho
pracovnika mésice. O tom, kdo danou odménu ziska, rozhoduje vedouci vyroby na
zaklad€ hodnoceni danych pracovnikti od nadtizenych (mistra) jednotlivych tsekt. Vyse

této odmeény je 1 000 K¢ k mésicni mzdé.

V ramci spole¢nosti jsou zaméstnani i pracovnici na zkraceny uvazek ¢i dohody.
Zamé&stnancim pracujicim na dohodu o pracovni innosti (DPC) nebo dohodu o
provedeni prace (DPP) je vypldcena hodinova mzda, kterd se skldda z hodinové sazby a
poctu odpracovanych hodin v daném mésici. I u téchto pracovnikd probiha kazdy mésic
hodnoceni pracovniho vykonu pfimym nadfizenym, na jehoz zékladé se hodinova sazba
muze zvysit o vykonovou prémii. U nékterych zaméstnanci na zkraceny uvazek, ktefi

pracuji ve vyrobnich pozicich, se vyskytuje tkolovd mzda, jejiz vySe je zavisla na
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mnozstvi provedené prace. I u téchto zaméstnancti jsou stanoveny vykonové normy, na

jejichz zakladé se mzda mize ménit.

4.4.1 Priplatky, odmény, benefity

Ve spolecnosti Schifer-Menk s. r. 0. zaméstnanci mohou nad rdmec zakladni mzdy ziskat

celou fadu prémii a benefiti. Tyto polozky jsou bud’ pfimo spojeny s vykonem prace,

nebo slouzi jako zaméstnanecké vyhody, které lze ziskat bez ohledu na pracovni

vykonnost.

1. Prvnim typem jsou povinné piiplatky ke mzdam ¢i platu, které jsou stanoveny

zakonikem prace (zakon ¢. 262/2006 Sb.). Jedna se o priplatky za:

prescas — to je finan¢ni odména, kterd je poskytovana jako kompenzace za praci
vykondavanou nad rdmec bézné pracovni doby. Zakonik price uddva povinnost
v pfipadé prace presCas zaplatit zaméstnanci minimalné 25 % priplatek
k pramérné hodinové mzd¢€, nebo kompenzovat praci pres¢as formou nahradniho
volna. Déle je stanovena maximdlni doba 150 hodin za jeden kalendaini rok,

kterou mize zaméstnanec odpracovat praci prescas,

praci o vikendu — jedna se o formu kompenzace za omezeni vikendového
volného Casu. Podle zdkona zaméstnanci prislusi za praci v sobotu nebo v nedéli

ptiplatek ve vysi 25 % primérné hodinové sazby,

nocni sménu — tento priplatek slouzi jako motivace pro praci v no¢nich sménach.
Me¢l by zaméstnancim kompenzovat praci v noc¢nich hodindch. Zakon stanovuje
povinny piiplatek ve vysi 20 % pramérného hodinového vydeélku,

pracovni pohotovost — ze zakona za dobu pracovni pohotovosti nalezi

zamestnanci odména v minimalni vysi 10 % primérného vydeélku (zdkon
¢. 262/2006 Sb., zdkonik prace, 2023).

2. Ddle spolecnost poskytuje priplatky, které nejsou zakotveny v zdkoniku prace, a

jejich vysi upravuje vlastnimi piedpisy. Jde o odmény za:

ziskani pracovnika — slouzi jako forma motivace pro zaméstnance, ktefi aktivné
prispivaji k rozsifovani tymu spole¢nosti. Podporuje zapojeni zaméstnancu do
procesu naboru a pii hledani vhodnych kandidata. Vyse této odmény se muze lisit

v zavislosti na aktudlni potfeb€ novych zameéstnanci,
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e odpracovana léta u spolecnosti (vérnostni odména) — tato odmeéna by méla byt
projevenim vdéku zameéstnanci formou finan¢niho ohodnoceni za dlouholetou
veérnost spolecnosti Schifer-Menk s. r. 0. Predstavuje i formu motivace pro ostatni

pracovniky, aby vidéli, ze si spolecnost svych vérnych zaméstnanct cent,

e mimoriadna odména za nejlepSiho pracovnika mésice — odména je ucena
pracovnikim, ktefi dany mésic predvedli nejlepsi pracovni vykony. Dané
pracovniky vyhlasuje a vybira vedouci vyroby na zakladé hodnoceni jednotlivych

mistri vyrobnich usekil,

e rocni odména — o jeji vysi rozhoduje jednatel spole¢nosti v zavislosti na splnéni
firemnich cilt. Je vyplacena k listopadové mzd¢€ a narok na ni maji zaméstnanci,

kteti nastoupili do 31. bfezna téhoz roku.

3. Posledni typem zaméstnaneckych vyhod, které spolecnost poskytuje, jsou benefity,
které nejsou nijak navazany na pracovni vykon ¢i n¢jakou Cinnost. Jejich ukolem je

zlepsit image spolecnosti v o¢ich zaméstnancu. Patii sem:

e tyden dovolena navic — v této spolecnosti ma kazdy zameéstnance pravo na pét

tydna dovolené za rok,

e zvySovani kvalifikace — dal§im benefitem je podpora zvySovani kvalifikace
u jednotlivych pracovnich pozic. Typickym ptikladem je, ze spoleCnost sama

vytvari pro zaméstnance nabidky na rozsifovani svarecskych certifikaci,

e prispévek na stravovani a dopravu/ubytovani — typickym benefitem je
prispévek na stravovani, dale prispévek na dopravu, pro ty, kteti dojizdéji z vétsi
vzdalenosti. V Dysiné se nachazi 1 podnikova ubytovna v blizkosti zdvodu za

zvyhodnénou cenu,

e prispévek na penzijni nebo zivotni pojiSténi — jednd se o prispévek
zaméstnavatele 500 K¢&/meésic. Narok na n€j ma kazdy zaméstnanec, ktery jiz

absolvoval zkuSebni dobu,

e karta MultiSport — jedna se o klasicky benefit, ktery je dnes mnoha zaméstnanci
vyzadovan, a proto nechybi ani ve spolecnosti Schifer-Menk s. r. 0. Lze s ni
vyuzivat rizna partnerska sportovisté, posilovny, bazény, t€locviény, wellness

zafizeni atd. se slevou.
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e Zvyhodnény mobilni tarif — zvyhodnéné mobilni sluzby od partnerského

mobilniho operdtora do soukromého mobilu.
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5 Dotaznikové Setreni

Analyza systému hodnoceni pracovnikii probéhla ve spolenosti Schafer-Menk,
s. 1. 0. prostfednictvim dotaznikového prizkumu. Dotaznik, ktery je uveden v pfiloze €. 1
této prace, se skladal predevsim z otazek s uzavienou odpovedi, kde respondenti vybirali
jednu z nabizenych moznosti. Nékteré otazky umoziiovaly také volnou variantu ,,Jind

odpoved™, kam bylo mozné uvést vlastni komentar.

Dotazniky byly distribuovdny do zdvodu v Radotiné (kde je zaméstnano 193
zaméstnanci), a to jak v online, tak tisténé verzi. Online verzi dotazniku vyuzili
predevsim pracovnici THP, zatimco tiStény dotaznik byl preferovan zaméstnanci na
vyrobnich pozicich. Celkem se dotaznikového Setfeni zucastnilo 68 zaméstnanctu. To

znamena, ze navratnost dotazniku Cinila 35 %.

Provedené dotaznikové Setfeni je podkladem pro navrhy zmén v systému hodnoceni dané
organizace, které jsou popsdny v ndsledujici kapitole.

5.1 Vyhodnoceni dotaznikového Setfeni

Otazka ¢. 1: Jaké je VaSe pohlavi?

Graf 3: Pohlavi respondentt

Pohlavi respondenti

= MuZ = Zena

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky dotaznikového Setfeni ukazaly, ze z celkového poctu 68 respondenti bylo

mnohem vice muzi, piesné€ji 75 %, a zen bylo zbyvajicich 25 %. Tento nepomér v poctu
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respondentu 1ze vysvétlit tim, Zze ve spolenosti Schafer-Menk s. r. o. pracuje vyrazné
vice muzl nez zen.
Otazka c. 2: Do jaké vékové kategorie spadate?

Graf 4: Vék respondentti

Vék respondentt

31-40let

19%

Do 30 let

24 %

51 let a vice 25%

41- 50 let

32%

Zdroj: vlastni zpracovani

Odpoveédi na tuto otazku poskytuji piehled o vékovém rozlozeni pracovniku, ktefi
vyplnili dotaznik. Byly zvoleny ¢étyfi vékové skupiny. Nejvice respondent pochézelo z
vekové skupiny 41-50 let, konkrétné do ni patiilo 32 % dotdzanych. Na druhém misté se
nachazela vékova skupina tvorfend pracovniky star§imi 51 let, do té spadalo 25 %
respondentl. Zajimavé je, ze mezi témi, kdo vypliiovali dotaznik, bylo také 24 %
pracovnikd mladsich 30 let, coz svédci o jejich zajmu a aktivnim zapojeni i v mladsim
veku. Nejméné zastoupenou skupinou byla skupina pracovnika stfedniho véku 3140 let,

ze které bylo jen 19 % respondentt.



Otazka ¢. 3: VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

Graf 5: Vzdélani respondentd

Vzdélani respondenti

48 %
26 %
19%
4% 3%
[
Stfedoskolské s Vyuéen/a Vysokoskolské Zakladni Vyssi odborné
maturitou

Zdroj: vlastni zpracovani

Tato otazka rozdéluje respondenty podle jejich nejvyssiho dosazeného vzdélani.
Nejcasteji uvadénym nejvyssim stupném vzdelani mezi nimi bylo stfedoskolské vzdélani
s maturitou, kterého dosdhlo 48 % dotdzanych. Dale 26 % respondenti ma stfedni
odborné vzdélani s vyucnim listem, které je potfeba pro technické pozice ve vyrobé.
Skupina respondentti s vysokoskolskymi tituly zahrnovala 19 % pracovniki, v této
skupiné pravdépodobné prevazuji pracovnici THP nebo vyssi pozice ve vyrobé. Pouze 4
% respondenttl uvadi jako své nejvyssi vzdélani to zakladni a 3 % dotazovanych maji

néjaky typ vyssiho odborného vzdélani.
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Otazka ¢. 4: Na jaké pracovni pozici pracujete?

Graf 6: Pracovni zarazeni

Pracovni zarazeni

62 %

38 %

THP Vyrobni pozice
Zdroj: vlastni zpracovani

V ramci dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, ze 62 % respondentl pracuje na THP-
pozicich. Tato kategorie zahrnuje celou fadu profesi, jako jsou naptiklad mistfi,
kontrolofi, administrativni pracovnici, nakupc¢i, technologové, IT-specialisté a dalsi.
Jejich role je spojena s technickymi a hospodarskymi aspekty prace v riznych odvétvich.
Dale bylo zjisténo, ze 38 % dotazovanych se identifikuje jako pracovnici vyroby. Tato
skupina zahrnuje profese, jako jsou obsluha stroji, svareCi, zameCnici, kompletafi,
manipulanti a dalsi. Jejich prace je pfimo spojena s vyrobnimi procesy a fyzickou

manipulaci s materidly a stroji.
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Otazka ¢. 5: Jak dlouho ve spolecnosti pracujete?

Graf 7: Doba pracovniho poméru ve spolecnosti

Doba pracovniho poméru

26 %

9%

13 %

= Méné nez1lrok = 1-3roky 4-6 let 7-10 let vice nez 10 let

Zdroj: vlastni zpracovani

Odpoveédi na tuto otazku mely respondenty rozdelit do péti skupin, podle délky jejich
pracovniho poméru ve spole¢nosti Schafer-Menk s. r. 0. Nejpocetnéjsi skupinou byli
zameéstnanci pracujici ve spole¢nosti po dobu kratsi nez jeden rok, kterou tvoftilo 28 %
dotdzanych. Tato skuteCnost mize naznaCovat vysokou fluktuaci zaméstnanci v
organizaci, ale také mize byt zpisobena vétsi ochotou novych zaméstnanct zapojit se do
dotaznikového Setfeni. Druhou nejvice zastoupenou skupinou byli zaméstnanci pracujici
pro spole¢nost déle nez 10 let, konkrétné takovou dobu v organizaci pracuje 26 %
respondentt. Tteti nejpocetnéjsi skupinou byli zaméstnanci pracujici v organizaci 1-3
roky, kterych bylo 24 %. Nasleduje 13% skupina respondentt, ktefi maji ve spoleCnosti
pracovni pomér v délce 4-6 let. Nejméné dotazovanych pusobi ve spole¢nosti po dobu

7-9 let, konkrétné 9 % respondentd.
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Otazka ¢. 6: Z jakého duvodu jste si vybral/a pravé tuto spolecnost?

Graf 8: Duvod vybéru této organizace

Dtlivod nastupu

38 %
27 %
()
15 % 12 %
' I = =
Napln Lokalita Doporuceni Financni Image Jind
prace odmény spolecnosti odpovéd:

Zdroj: vlastni zpracovani

Cilem této otazky bylo zjistit hlavni divod, pro¢ si na trhu prace zaméstnanci vybrali
prave tuto spolecnost. Respondenti méli k dispozici pét uzavienych odpovédi a jednu
otevienou moznost, kde mohli uvést jakykoliv jiny divod, ktery je k vybéru motivoval.
Nejcastejsi odpoveédi byla varianta , Napln pracovniho mista®“, ktera k ndstupu do
spoleCnosti motivovala 38 % dotazovanych. Tato odpoveéd pravdépodobné souvisi se
specifickymi pracovnimi ukoly, které spoleCnost nabizi v rdmci své hlavni vyrobni
¢innosti. Ty mohou byt pro svafeské pozice nebo obsluhy specifickych stroji velice
lakavé. Druhou nejcastéji se vyskytujici odpoveédi byla , Lokalita®, kterou jako hlavni
motivaci zvolilo 27 % respondenti. To muze byt zdivodnéno tim, Ze spolenost se
nachazi v Radotiné u Prahy, ktery je oblasti s dostateCnym mnozstvim pracovni sily.
Celkem 15 % dotazovanych uvedlo ,Na zakladé doporuceni® jako hlavni divod své
volby, pravdépodobné na zakladé doporuceni soucasnych zaméstnanct nebo osob, které
s touto spolec¢nosti jiz pfisly do styku. Dale oznacilo 12 % respondentti, Ze se rozhodli na
zaklad€ vySe financniho ohodnoceni. Pro 4 % dotazovanych byla pfi rozhodovani o
nastupu rozhodujicim faktorem image spolecnosti. A dalsi 4 % respondentt si zvolila
variantu oteviené odpovédi. Jeden z nich uvedl jako hlavni divod volby této spole¢nosti
,dynamiku, riznorodost prace a Cinorodost™. Dalsi zminil ,flexibilitu pfi studiu® a
posledni respondent, ktery zvolil otevienou variantu, uvedl ,nutnost pracovat pred

duchodem®.
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Otazka ¢. 7: Dostavate pravidelnou zpétnou vazbu (nap¥. slovni hodnoceni) na Vas

pracovni vykon od nadrizeného pracovnika?

Graf 9: Pravidelna zpétna vazba

Pravidelna zpétna vazba

19 %

51 %

= Ano, vidy Spise ano Spise ne = Ne, nikdy
Zdroj: vlastni zpracovani

Diky této otazce bylo zjisténo, v jaké mife dostavaji respondenti zp€tnou vazbu na svij
pracovni vykon. Celkové 51 % respondentt zvolilo variantu ,,SpiSe ano®. DalSich 24 %
dotazovanych oznacilo odpovéd’ ,,Ano vzdy“, coz znamend, ze dostdvaji pravidelnou
odezvu na jejich praci. Celkove lze z téchto dvou nejcastéjSich odpovédi na tuto otazku
vyvodit, ze 75 % respondentt pravidelné ziskava né€jakou formu zpétné vazby na svou
praci. Zbyvajicich 25 % tvorti respondenti, ktefi pravidelné zpétnou vazbu nedostavaji.
Ale z toho 19 % jich zvolilo mirngsi variantu ,,SpiSe ne“. Pouze 6 % z nich nikdy

nedostalo na sviij pracovni vykon zpétnou vazbu.
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Otazka ¢&. 8¢ Je pro Vis zpétna vazba na Va§ pracovni vykon diilezita?
Graf 10: Dulezitost zpétné vazby pro pracovniky

DuleZitost zpétné vazby pro pracovniky

= Ano = Ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Tato otdzka volné navazuje na predchozi a zjiStuje, zda je pro zaméstnance zadouci
pravidelné dostavat zpétnou vazbu na praci. Vétsina dotazovanych, konkrétné 84 %,
uvedla, Ze pravidelna zpétna vazba je pro né dilezita, zatimco u zbyvajicich 16 %
respondent tomu tak neni. Je také zajimavé porovnat odpovédi téch, ktefi nedostavaji
pravidelnou zpétnou vazbu, ale pro které je dulezité ji dostavat. Ze 17 dotazovanych, ktefi
v ptedchozi otdzce odpovédeli zdpornymi variantami ,,SpiSe ne“ nebo ,,Ne, nikdy®, jich
77 % povazuje pravidelnou zpétnou vazbu za dulezitou. Coz znamena, ze velka Cast

zaméstnancu, ktefi by zpé€tnou vazbu na svou praci radi dostavali, ji nedostava.
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Otazka ¢. 9: Jak casto by bylo optimalni podle Vas podavat zpétnou vazbu

zaméstnancum na jejich praci?

Graf 11: Cetnost zp&tné vazby podle pracovniki

Idealni cetnost zpétné vazby podle pracovniki

B Mésicné
40 %
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Zdroj: vlastni zpracovani

I tato otazka volné navazovala na dv€ predchozi, cilem bylo zjistit, kolikrat by podle
daného respondenta bylo idedlni poskytovat svym podfizenym zpétnou vazbu tykajici se
jejich prace. Méli tedy moznost vcitit se do role svych nadfizenych a uvést, jak by se
chovali ke svym podfizenym v této situaci. Nejveétsi ¢ast respondentt, konkrétne 40 %, se
domniva, Ze by zpétna vazba méla byt poskytovana tydné€. DalSich 35 % respondentt
uvedlo, ze by idealné méla byt zpétna vazba poskytovana 1x mési¢n€. Nejméné Castou
odpoveédi na tuto otazku bylo, ze by méla byt poskytovana denn€, coz uvedlo pouze
12 % dotazovanych. Kromé toho byla také k dispozici oteviena moznost odpovédi, kterou
si vybralo 13 % respondentt. Z nich pouze jeden respondent si mysli, Ze by zpétna vazba
neméla byt poskytovana vibec. Dalsi tii respondenti se shodli na tom, ze by méla byt
pfizpusobena aktualnim potfebam. Jini tfi dotazovani si mysli, Ze by pravidelna zpétna
vazba méla byt jednou za pololeti, a jeden respondent je toho nazoru, ze by méla byt
jedenkrét za 14 dni. Posledni respondent, ktery zvolil otevienou odpoveéd’, uvedl, ze to

nelze specifikovat, a zavisi to na zarazeni a konkrétnich tkolech na jednotlivych pozicich.
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Otazka ¢. 10: Je Vas pracovni vykon hodnocen (oficialné)?

Graf 12: Hodnoceni pracovniho vykonu

Hodnoceni pracovniho vykonu

Ne 18 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Tato otazka méla za cil zjistit, zda je vykon respondenti oficialné hodnocen, nikoliv
pouze prostfednictvim neformalnich zptasobti. Respondenti méli moznost odpovédét bud’
,,Ano“, nebo , Ne“. Z celkového poctu 68 respondentd odpovédelo 82 %, ze ano. To
znamena, ze vétSina dotazovanych je oficialné hodnocena za svoji praci. Zbyvajicich
18 % respondentt nedostava pravidelnd hodnoceni svého pracovniho vykonu, pfipadné

o tom nema informace.
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Otazka ¢. 11: Znate presné kritéria (normy), podle kterych je Vas pracovni vykon

hodnocen?

Graf 13: Znalost kritérii hodnoceni

Znalost kritérii hodnoceni

37 % 37%
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I 10 %
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Zdroj: vlastni zpracovani

V ramci otazky ¢. 11 respondenti odpovidali na to, zda znaji kritéria, podle kterych je
jejich pracovni vykon hodnocen. Cilem bylo zjistit, zda je hodnoceni transparentni pro
vSechny zameéstnance. Byly jim nabidnuty ¢tyfi moznosti odpovédi. Pro spolecnost
Schéfer-Menk s. r. 0. mize byt povzbudivé zjisténi, ze 74 % respondentt vybralo jednu
z pozitivnich variant. Konkrétné 37 % respondent odpovédé€lo variantou ,,Ano* a dalSich
37 % odpovédeélo ,,Spise ano”. Celkem 16 % respondentd oznacilo odpovéd ,,Spise ne®
a pouze 10 % odpovédelo variantou ,,Ne“. Z toho lze usoudit, Ze vétSina respondentd ma

povédomi o kritériich nebo normach, podle kterych je hodnocen jejich pracovni vykon.
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Otazka ¢. 12: Je podle Vas ve firmé dobie nastaveno hodnoceni pracovniho vykonu

zaméstnancu?

Graf 14: Spravnost nastavenych kritérii

Spravnost nastavenych kritérii

13 %
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Zdroj: vlastni zpracovani

Cilem této otdzky bylo zjistit, jak respondenti vnimaji spravnost nastaveného hodnoceni
jejich pracovniho vykonu. Byly k dispozici ¢tyfi moznosti odpovédi. Z 68 dotazovanych
jich 37 % vybralo moznost ,,SpiSe ne*, coz naznacuje, ze si mysli, ze kritéria by mohla
byt 1épe nastavena. Druhou nejcast&jsi odpovédi byla varianta ,,SpiSe ano®, kterou zvolilo
32 % respondent. Variantu odpovédi ,,Ano“, ktera naznaCuje, ze hodnoceni je zcela
spravné nastaveno, vybralo 18 % dotdzanych. Zbyvajicich 13 % respondentti odpovédélo,
Ze neni vubec dobfe nastaveno, coz odpovida moznosti ,Ne“. To znamena, Ze pozitivni
odpovedi (,,Spise ano®, ,,Ano*) a negativni odpovedi (,,SpisSe ne“, , Ne*) se vyskytuji ve

stejném pomeéru.
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Otazka ¢. 13: Myslite si, ze by hodnoceni pracovniho vykonu mélo probihat ¢astéji?

Graf 15: Cetnost hodnoceni pracovniho vykonu podle zaméstnanci

7 v

Dostatecna cetnost hodnoceni pracovniku

= Ano Ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Na zakladé odpovédi na tuto otazku lze ziskat piehled o spokojenosti zaméstnancu s tim,
jak Casto oficialni hodnoceni jejich pracovniho vykonu probihd. Respondenti méli
moznost zvolit jednu ze dvou moznych variant odpovedi. Zjistilo se, Zze 57 % respondentti
se domniva, ze by jejich pracovni vykon mél byt hodnocen Castéji. Zbyvajicich 43 %
dotazovanych odpovédélo, ze hodnoceni by nemélo byt Castéjsi a souCasna frekvence

jednou meésicné je dostacujici.
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Otazka ¢. 14: Co Vas nejvice motivuje k pracovnim vykoniam?

Graf 16: Hlavni motivatory k pracovnimu vykonu

Hlavni motivatory k pracovnimu vykonu
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Zdroj: vlastni zpracovani

Diky odpovédim na tuto otazku lze vyvodit hlavni motivatory zaméstnanci ve
spoleCnosti. Respondenti méli moznost vybrat jednu z péti uzavienych odpovédi a také
mohli napsat vlastni odpovéd’ v oteviené varianté. Cilem bylo zjistit, jaky motivator je
pro né nejvyznamnéjsi. Nej€astéji zvolenou odpovedi byla , Pravidelné finanéni odména
(zékladni mzda)“, kterou oznacilo 28 % respondentd. To naznaCuje, ze pro vétSinu
respondent je jistota prace a stabilniho pfijmu nejvyznamnéjSim faktorem motivace.
Daile 24 % dotazovanych oznacilo ,,Pracovni kolektiv (dobré vztahy na pracovisti)“ jako
svij hlavni motivator. Z toho lze usoudit, Ze pro mnohé respondenty je pracovni
atmosféra velice dulezitym aspektem prace. Tretim nejCastéji volenym motivatorem byla
,,Variabilni slozka mzdy (pfiplatky, bonusy, benefity)®, kterou vybralo 22 % respondentu.
Celkem 10 % respondentii oznacCilo ,Moznost pracovniho ristu“ jako sviij hlavni
motivétor. ,,Pochvalu nebo uznani od nadfizeného pracovnika“ zvolilo pouze 9 %
respondentt. Zbylych 7 % respondentt piipsalo vlastni motivatory v oteviené odpoveédi.
Dva z nich zminili ,,Z4jem o danou praci“. Jeden respondent napsal ,,VSechny nabizené
odpoveédi®, coz naznacuje, ze nemohl vybrat jeden konkrétni hlavni podmét k praci. Dalsi
uvedl ,,Raznorodost prace“ a posledni z dotazovanych oznacil ,,Blizkost zaméstnani od

domova“ jako svij hlavni motivator.
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Otazka ¢. 15: Uvital/a byste moznost zapojit se do hodnoceni Vaseho pracovniho

vykonu formou sebehodnoceni?

Graf 17: Zajem o sebehodnoceni

Zajem o sebehodnoceni

= Ano = Nékdy = Ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Cilem této otazky bylo zjistit zajem respondenti o ucast na hodnoceni vlastniho
pracovniho vykonu prostfednictvim sebehodnoceni. Respondenti méli moznost vybrat ze
tfi moznych odpovédi: ,,Ano®, ,Ne“ a , Nekdy“. Zjisténo bylo, ze 37 % dotazanych
nechce byt zapojeno do hodnoceni svého vlastniho vykonu, coz mize byt zplisobeno
obavou z pfidélavani prace kvili vypliovani sebehodnoceni. DalSich 37 % respondentti
zvolilo odpoveéd’ , Nekdy*, coz mize naznaCovat, Ze by preferovali sebehodnoceni, ale ne
pravidelné kazdy mésic, nybrz naptiklad v delSich casovych intervalech. Zbyvajicich 26

% respondenttl vyjadrilo zajem o ucast na hodnoceni vlastniho vykonu.
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Otazka ¢. 16: Vite o tom, Ze se VaSe mzda sklada z vice slozek?

Graf 18: Znalost slozek mzdy

Znalost vice slozek mzdy

Ne | 2%

Zdroj: vlastni zpracovani

Tato otazka méla filtrovat respondenty pro nasledujici otazky a zjistit, zda jsou sezndmeni
s konceptem variabilni slozky mzdy, proto obsahovala dolozku, ze v ptipadé odpovéedi
,Ne“ byly vynechdny otazky €. 17, 18. Vysledky ukazaly, ze témét vSichni dotazovand,

konkrétn€ 98 % z nich, si je védomo, Ze se jejich mzda sklada z riznych slozek.
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Otazka ¢. 17: Jste si védom/a toho, Ze je variabilni slozka odmény (prémie) navazana

na Vas pracovni vykon?

Graf 19: Néavaznost pracovniho vykonu na variabilni slozku mzdy

Navaznost prac. vykonu na variabilni slozku mzdy

3% ® Ano " Ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Stejné jako otazka €. 16, 1 tato méla filtrovaci charakter, jejim ucelem bylo rozdélit
respondenty na ty, ktefi si jsou védomi, ze vySe jejich celkové mzdy zavisi na jejich
pracovnim vykonu, a ktefi si toho védomi nejsou. Stejné jako v predchozi otazce, rovnéz
zde platila dolozka, ze v ptipadé odpovédi ,,Ne“ bude vynechana nasledujici otazka ¢.
18. Jelikoz v predchozi otazce jeden zaméstnanec odpovedél, ze si neni védom vice
slozek mzdy, Cinil celkovy pocet dotazovanych u této otazky 67 pracovnikli. Opét bylo
vidét, ze naprosta vétsina z nich, presnéji 97 %, si je védoma toho, ze ma jejich pracovni

vykon souvislost s vysi jejich mzdy.
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Otazka ¢. 18: Je podle Vais spravedlivé nastaven systém pro ziskani variabilni slozky

odmény?

Graf 20: Spravedlivost systému pro ziskani variabilni slozky odmény

SpravedInost systému pro ziskani var. slozky odmény

26 %

= Ano = SpiSe ano SpisSene = Ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Na zakladé odpoveédi na tuto otazku Ize vyvodit, zda je v oCich pracovnikii systém pro
ziskani variabilni slozky odmény spravedlivy. Na otazku odpovidalo jen 65 respondentt,
jelikoz na ni neodpovidali ti, ktefi v otazce ¢. 16 nebo otazce ¢. 17 odpovédeli ,Ne“. Pro
spole¢nost Schafer-Menk s. r.o. muze byt pozitivni zjisténi skuteCnost, ze 43 %
dotazovanych je toho nazoru, zZe je systém spiSe nastaven spravedlivé. Druhy nejvyssi
pocet dotazovanych, konkrétn€ 26 % z nich, se domnivd, ze to spiSe neni spravedlivé
nastaveno. Dale 20 % respondentti odpovedelo, ze systém pro ziskani variabilni slozky
mzdy je zaveden zcela spravedlivé. Celkem 11 % dotazovanych je naopak toho nizoru,

ze zcela nespravedlive.
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Otazka ¢. 19: Ktery ze zaméstnaneckych benefitu je pro Vas nejdulezitéjsi?

vewvr

NejdulezitéjSi pracovni benefity

50 %

15 % 18 %
(1]
[V
10% 7%

Prémie zavykon, Prfispévekna  Pfis. na penzijni Pfip. za vikend, Jina odpovéd’
prescas stravovani pojisténi svatky,
pohotovost

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 19 méla za ukol zjistit, ktery z aktualnich zaméstnaneckych benefiti je pro
vybér bylo ze Ctyr variant odpovédi, pfipadné moznost uvést vlastni odpoveéd’. Nejvice
respondentt se rozhodlo pro odpovéd , Prémie za vykon, presCas®, protoze zaméestnanci
si ceni svého Casu a ocCekavaji spravedlivé odmény za presCasovou praci. Tyto prémie
mohou také slouzit jako motivator pro ty, ktefi chtéji vydélat penize navic a jsou ochotni
pracovat usilovné nebo stravit v zaméstnani vice Casu. Tuto variantu zvolilo 50 %
dotazovanych. Druhy nejvyssi pocet respondentd ocenil | Prispévky zaméstnavatele na
penzijni a zivotni pojisténi“, konkrétn€ 18 % z nich. Coz je vzhledem k nejistoteé vySe
dichodl pro dnesni mladsi generaci vitany benefit. Pro 15 % pracovnika je
samoziejmym benefitem jako dfive, stale zistava dilezitym bonusem v ocich nékterych
zaméstnancd. Trochu prekvapive jen 10 % dotazovanych zvolilo odpovéd , Priplatky za
vikend, svatky, mimotfadnou pohotovost®, to Ize ptisoudit tomu, Ze lidé neradi pracuji
v tyto dny a preferuji iplné volno bez pracovni pohotovosti. Sedm procent dotazovanych
si vybralo variantu oteviené odpoveédi. Dva z nich odpovédéli, ze to neni zadny z vySe
zminénych. Dalsi dva uvedli, ze by to byly prémie za pfescas, ale je pro n¢ neprehledné

nastaven systém pro jejich ziskani, a ve vét§in¢€ pripadi na né nedosahnou. Posledni z
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otevienych odpovédi znéla: ,Mam ndrok jen na stravné, ale chtéla bych flexibilni

pracovni dobu®.
Otazka ¢. 20: Jaky dalSi zaméstnanecky benefit byste nejvice ocenil/a?

Graf 22: Pozadované nové benefity

Pozadované nové benefity

Jind odpovéd’ 6 %
Kulturni akce, akce pro
ce, akcep 4%
déti
Bezurocné

1)
zaméstnanecké pajcky 15%

Dny dovolené navic 38 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Cilem posledni otazky v dotazniku bylo zjistit, jaky dalsi benefit by pracovnici uvitali.
Na vybér byly opét nabidnuty Ctyfi uzaviené a jedna oteviena odpoveéd’, kam mohli
dotazovani psat vlastni napady. Nejvice respondentt, konkrétné 38 % z nich, zvolilo
,Dny dovolené navic“. SpoleCnost Schafer-Menk s.r.o. svym zaméstnancim jiz
poskytuje jeden tyden dovolené navic nad ramec statem stanovené doby. Nicmén¢ neni
prekvapujici, ze by pracovnici zvolili pravé vice volného Casu jako dalsi benefit. Jen o
jednoho respondenta mén¢, tedy 37 %, jich oznacilo , Pfispévek na dovolenou®, coz opét
souvisi s tim, ze v dnesni dobé si pracovnici nejvice ceni volného ¢asu. Work-life balance
je pro vétsinu zameéstnancu velice dilezita, tudiz ptispévek na dovolenou by jisté vyuzili.
,,Beztro¢né zaméstnanecké pujcky“ by jako dalsi benefit uvitalo 15 % dotazanych. Je
tedy vidét, ze moznost beziro¢né si pujcit od svého zaméstnavatele a nasledné pujcku
splacet z platu je lakava nabidka pro velké mnozstvi pracovnikid. Nejméné zadanym
bonusovym benefitem byla moznost ,,Kulturni akce, akce pro déti“, tu by ocenila jen 4 %
dotazanych. Otevienou variantu odpovédi si vybralo 6 % respondentt, kdy dva z nich
napsali , Flexibilni pracovni dobu®, kterd se vyskytla jiz v oteviené odpovédi na

predchozi otazku. Dalsi z nich napsal: ,,Nic mé nenapada, nechci posuzovat“. Posledni
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z téch, kdo zvolili otevienou odpovéd, uvedl, ze by uvital , Sick days®, coz opét souvisi

s tim, ze pracovnici by ocenili volny ¢as navic.

6 Diskuze a navrhy zmén

Cilem této diplomové prace je navrhnout doporuceni na zlepSeni aktualniho systému
hodnoceni ve vybrané organizaci. Proto jsou v této kapitole popsany Ctyfi ndvrhy zmén

v systému hodnoceni pracovnika ve spolecnosti Schafer-Menk s. r. o.

Jednotlivé navrhy by mély zlepsit celkovou situaci v systému hodnoceni pracovniki, a to
jak THP, tak i vyrobnich pozic. Po analyze aktudlniho systému hodnoceni a provedeni
dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci, kterého se zucastnilo 68 pracovnikd riznych

pozic, byla navrzena tato vylepseni:

e Lepsi komunikace systému hodnoceni a podminek pro ziskdni prémii a
priplatkd.

e Pro nejvykonnéjsi pracovniky den volna navic v dal§im mésici.

e Pravidelna mési¢ni zpétna vazba od nadfizeného pracovnika.

e Pro dlouhodobé zaméstnance zvyseni prispévku na penzijni pojisténi.

LepsSi komunikace systému hodnoceni a podminek pro ziskani prémii
a priplatka

Toto doporuceni bylo navrzeno na zakladé provedené analyzy aktudlniho systému
hodnoceni pracovnikii ve spolecnosti, pii které bylo zjisténo, ze zde existuje cela fada
prémii a priplatkd. Jedna se o prémie za vykon (variabilni slozka mzdy), pfiplatky za
prescasy, pracovni pohotovost, vikendové a no¢ni smény, dale odmény za odpracovana
léta u spole¢nosti, mentoring nebo ziskani nového pracovnika. Pfi analyze dat ziskanych
dotaznikovym Setfenim bylo zjisténo, ze cela fada pracovnikti o tomto systému neni zcela

informovana.

Proto navrhuji, aby organizace dusledné informovala zaméstnance o systému hodnocent,
slozkach priplatkd a odmén tak, ze vSichni zaméstnanci spole¢nosti budou znat systém
hodnoceni pracovnikii ve spolecnosti a podminky pro ziskani vySe vyjmenovanych
prémii. Podkladem pro tento navrhy byly zejména odpovédi na otazku €. 10, ve které
18 % dotazovanych uvedlo, ze si nejsou védomi toho, ze je jejich prace hodnocena.

V navazujici otazce €. 11 (,,Znate presné kritéria [normy], podle kterych je V&S pracovni
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vykon hodnocen?) odpoveédélo 26 % respondentd jednou z variant ,,SpiSe ne“ nebo
,Ne“. Coz opét ukazuje nedostate¢nou informovanost o kritériich, na jejichz zakladé je
jejich pracovni vykon hodnocen. Na otazku ¢. 18, ktera zkoumala spravedlivost
nastavenych podminek pro ziskani wvariabilni slozky mzdy, odpovédeélo 37 %
dotazovanych pracovnikli jednou z negativnich odpovédi (,,SpiSe ne“ nebo ,Ne“). To
muze byt zplsobeno nedostateCnou znalosti daného systému, coz nasledné vyvolava
dojem nespravedlnosti. Pfesnym vymezenim danych podminek, a zejména dostate¢nou
komunikaci mezi vSechny pracovniky by se pocitu nespravedlnosti dalo predchazet.
by to byly prémie za presCas, ale systém pro jejich ziskani je neptfehledny a je pro né

slozité na né dosahnout.

Na zakladé vySe uvedenych divoda by bylo vhodné, aby kazdy pracovnik spolecnosti
znal presné systém hodnoceni svého vykonu a jeho navaznost na variabilni slozku mzdy.
Je samoziejmé, Ze tento systém neni pro vSechny pracovni pozice ve spolecnosti stejny.
Proto by bylo idealni, aby vedouci kazdého useku/oddéleni svym podrizenym predstavil
systém hodnoceni a veskerych moznych prémii, které lze na daném pracovnim misté
ziskat. Pro pracovni pozice, jez pii vykonu své pracovni innosti nevyuzivaji pocitac, by
bylo dobré tyto informace sepsat na jednu stranu formatu A4, kterou kazdy zaméstnanec
obdrzi. Naopak pracovnikiim pracujicim s pocita¢i bych doporucil poskytnout informace
e-mailovou cestou. Tyto informace by mél vzdy ziskat 1 kazdy novy zaméstnanec v rdmci
zauceni ve zkuSebni dobé. V piipadé, ze by doslo ke zméné v daném sytému, méla by

tato zména byt komunikovana mezi vSechny pracovniky.
Pro nejvykonnéjsi pracovniky den volna navic v dalSim mésici

Z dotaznikové Setfeni vyplynulo, Ze mezi pracovniky jsou dny volna navic nejvice
pozadovanou prémii. To bylo zjisténo z odpovédi na otazku ¢. 20, kde by si nejvice
dotazovanych pralo dny volna navic jako dal§i benefit, konkrétné 38 % z nich. Coz je
pochopitelné, jelikoz v dnesni dobé vétsina pracovnikl pozaduje spravny pomér mezi

Casem stravenym v praci a svym volny casem.

Ve spolecnosti Schafer-Menk s. r. 0. v Radotiné pracuje 193 zaméstnanct rozdélenych
do deviti tsektl vyroby a deviti oddéleni THP. U THP-pracovniku, ktefi jsou hodnoceni
na zakladé KPI, se pracovni vykon tézko vzajemné porovnava. Proto by pro né zavedeni

tohoto vylepSeni nebylo zcela vhodné, tudiz by se tento navrh vztahoval pouze na useky
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vyroby. Tento navrh by znamenal, ze kazdy mésic by mél jeden pracovnik z kazdého
useku, kterého by urcil mistr daného useku na zékladé€ pracovniho vykonu, nirok na den
volna / sick day v nasledujicim meésici. Musel by se spravné nastavit systém s
podminkami pro splnéni a urceni toho, kdo byl dany mésic nejlepsi, a ziska tak tuto

odménu.

Toto doporuceni pocita s tim, ze tento systém vyhodnoceni je jiz ve firmé nastaven,
protoze pii analyze aktualniho systému hodnoceni pracovnika bylo zjisténo, ze existuje
,mimofadna odmeéna pro nejlepsi pracovniky v mésici®, pii které mohou ziskat odménu
1 000 K¢ k mési¢ni mzde. Pti této odmeéné nejlepsi pracovniky vybira vedouci vyroby na

zaklad€ hodnoceni pracovnikii od mistrt jednotlivych usekd.

Na zékladé¢ informaci a dat ziskanych od personalni feditelky spolecnosti byla vytvorena
nasledujici tabulka 3 ve které jsou uvedeny pramérné naklady, které pro firmu

predstavuje jeden den dovolené pracovnika jednotlivych useku.

Tabulka 3: Naklady na den volna zaméstnance vyroby

Vyrobni tisek Priimérné naklady r’1a der:

volna pro 1 pracovnika (Kc)
Pfiprava 1630 K¢
Svatovna 1 1 605 K¢
Svatovna 2 1715 K¢
Obrobna 2070 K¢
Lakovna 1770 K¢
Kontrola 2 300 K¢
Logistika 1460 K¢
Sklad 1525 K¢
Udrzba 1495 K&
Celkem 15 570 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani

Celkové ndklady na pracovniky vyroby pfi zavedeni tohoto doporuceni pro spole¢nost by
se zvySily o 15 570 K& mésicné. Jak bylo dotaznikovym Setfenim zjisténo, zameéstnanci
spole¢nosti by o dny volna navic méli zdjem. Da se predpokladat, ze moznost jejich
ziskani by je motivovala k lep§im pracovnim vykonim. Spolecnost by si musela

vyhodnotit, zda se ji zavedeni tohoto bonusu do systému hodnoceni pracovnikt vyplati.
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Pravidelna mésicni zpétna vazba od nadrizeného pracovnika

I toto doporuceni bylo navrzeno na zakladé analyzy dotaznikového Setfeni, konkrétné
otazky €. 8. Ta zkoumala, zda je pro respondenty zpétna vazba na jejich pracovni vykon
dilezita, kde 84 % z nich odpovédeélo, zZe je. Vzhledem k tomu, Ze pracovnici vyroby jsou
hodnoceni na zakladé plnéni stanovenych norem, neméla by pro n€ slovni zpétna vazba
na hodnoticim formulafi takovy vyznam jako pro THP-pracovniky. Tudiz toto vylepSeni
by se tykalo jen THP-pozic. Kdyz byly zkoumany odpovédi na otdzku ¢. 8 jen mezi

respondenty z THP-pozic, zpétna vazba byla dilezita pro 93 % z nich.

Aktualni hodnoceni pracovniki ve spolecnosti probiha 1 x mésicné a jeho cilem je urcit,
zda dany pracovnik splnil vykon natolik, aby ziskal vykonové prémie. V dotaznikovém
Setfeni 35 % dotazovanych uvedlo, ze by méla byt zpétna vazba poskytovana pravé 1x za
mesic. Proto navrhuji, aby zpétna vazba byla poskytovana mési¢né€. K zjednoduseni jejiho

poskytnuti by mél slouzit hodnotici formulaf/tabulka.

Tabulka 4: Hodnotici formulaf

Jméno pracovnika

Datum hodnoceni

1) Pracovni Cinnosti

PInéni pracovnich ukoll 100 % 99%51% | 50%0%
Nasazeni pfi pInéni ukolt 100 % 99%51% | 50%0%
Organizace prace 100 % 99%-51% | 50%—0%
Spoluprace s kolegy 100 % 99 %-51% | 50%0%
2) Pracovni chovani
Chovani k nadfizenym pracovnikim Vyborné Dobré Spatné
Vztahy se spolupracovniky Vyborné Dobré Spatné
Dochézka Vyborna Dobr3 Spatna
Zodpovédnost Vyborna Dobra Spatna

3) Celkové hodnoceni

Celkové hodnoceni 100 % 99 %-51% | 50%—0%

Slovni komentar

Zdroj: vlastni zpracovani

Spole¢nost by si opét musela vyhodnotit, zda by se ji toto vylepSeni vyplatilo, ale

z dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze zaméstnanci by o néj zdjem méli.
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Pro dlouhodobé zaméstnance zvySeni prispévku na penzijni pojiSténi

Pfi analyze aktualniho systému hodnoceni ve firmé bylo zjisténo, Ze jiz svym
zaméstnancam, ktefi projdou zkusebni dobou a maji o to zajem, poskytuje benefit ve
formé prispévku na penzijni pojisténi. Jedna se o prispévek 500 K& mési¢n€, coz nasledné
pro spolecnost predstavuje odecitatelnou polozku od zakladu dané. V dotaznikovém

prispévek zaméstnavatele na penzijni pojisténi.

Z téchto duvoda, a taktéz proto, ze aktualni situace tykajici se vySe penze pro stfedni
a mladsi generaci neni prili§ pozitivni, si myslim, Ze by spousta zaméstnancti ocenila
zvySeni tohoto pfispévku. Samoziejme by musela byt spravedlivé nastavena pravidla pro
jeho zvyseni. Toto doporuceni pocita s tim, ze po zkuSebni dob¢ by byla i nadale nabizena
aktualni vySe prispévku. V pfipade, ze by zaméstnanec ve firmé pracoval jiz pét let, a po
celou dobu podaval optimalni pracovni vykon, bylo by mu nabidnuto zvySeni tohoto
prispévku zaméstnavatele na 1 000 K¢ mési¢né. To by motivovalo zaméstnance k tomu,
podavat optimalni pracovni vykony a vydrzet ve spole¢nosti déle. Zaroven by to posililo

jejich vztah k zaméstnavateli.

Proto doporucuji, aby Spole¢nost Schafer-Menk s. r. 0. tuto moznost zvazila a zhodnotila,
zda se jim toto doporuceni vyplati a zda by méla dostatek financnich prostfedki na

uskuteénéni tohoto navrhu.

Zminéné prémie a benefity jsou dikazem toho, Zze si spoleCnost Schafer-Menk
s. 1. 0. svych zaméstnanctu vazi a disledné o né pecuje. Ale fizeni lidskych zdroju je
oblast, ktera se neustale vyviji, a i z provedené analyzy systému hodnoceni pracovniki

vyplynulo, Ze je neustale co zlepSovat.
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7 Zaveéer

Hlavnim cilem této diplomové prace bylo navrhnout doporuceni na zlepSeni aktualniho
systému hodnoceni pracovnikii ve vybrané organizaci. K dosazeni tohoto cile byla
nejprve provedena literarni reSerSe na zakladé studia odborné literatury, internetovych
zdroju a teoretickych vychodisek zabyvajicich se danou problematikou. Nasledné byl
analyzovan aktualni systém hodnoceni pracovnikli ve spolecnost Schifer-Menk s. r. o.
pomoci informaci ziskanych od personalni feditelky spolecnosti a provedeného
dotaznikového Setfeni mezi zameéstnanci v zavode v Radotiné€ u Prahy. Tohoto vyzkumu

se zucastnilo 68 zaméstnancu raznych pracovnich pozic.

Z provedené analyzy aktualné nastaveného systému vyplynulo, ze hodnoceni pracovniki
probihd jednou mésicné pifimym nadfizenym pracovnikem. Na vysledky hodnoceni je
navazana variabilni slozka mzdy, kterou predstavuji vykonové prémie. Pro THP-pozice
je rozhodujicim faktorem plnéni stanovenych KPI a pro vyrobni pozice je to plnéni
predepsanych norem prace. Kromé vykonovych prémii maji zaméstnanci narok na
zakonem stanovené priplatky za presCas, praci o vikendu, nocni sménu a za pracovni
pohotovost. K tomu mohou ziskat jesté odmeény, jejichz vyplaceni a vysi si spoleCnost
stanovuje sama, jsou jimi odména za ziskani pracovnika, vérnostni odmeéna za
odpracovana léta, ro¢ni odména a mimofadna odména za nejlepsiho pracovnika v meésici.
Dale spoleCnost poskytuje svym zaméstnancim i dals$i benefity, napfiklad: tyden
dovolené navic, zvySovani kvalifikace, prispévek na stravné nebo prispévek 500 K¢
mési¢n€ na penzijni pojisténi.

Na zéakladé provedeného dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, ze pro 84 % dotazanych je
dulezité dostavat pravidelnou zpétnou vazbu na svij pracovni vykon, 18 % respondentd
nevi, ze je jejich pracovni vykon hodnocen, a 26 % jich nezna ptesné kritéria jejich
hodnoceni. Pro polovinu dotazovanych jsou nejdialezitéj$Simi benefity vykonové prémie
a priplatky za prescas. Celkem 38 % respondentt by si jako dalsi pfipadnou odménu pralo

dny dovolené navic.

Nasledovala komparace vysledki analyzy aktualniho systému hodnoceni a
dotaznikového Setfeni s teoretickymi predpoklady. Na zakladé toho byla ndsledné
navrzena Ctyfi doporuceni, ktera by méla zlepsit systém hodnoceni pracovnikti dané

organizace.
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Prvni navrh na zlepSeni je, aby byla zavedena ptehlednéj§i komunikace systému
hodnoceni a podminek pro ziskani prémii a pfiplatkd. Podkladem pro tento navrh bylo
zjisténi, ze 18 % dotazovanych nevédélo o tom, Ze je jejich prace pravidelné hodnocena.
Dale vyplynulo, Ze 26 % respondentti je nedostateCné informovano o kritériich
hodnoceni. V jedné z volnych odpovédi dva respondenti uvedli, Ze je pro né systém pro
ziskani priplatka za prescas nepiehledny a je pro né slozité na né dosahnout. Na zakladé
vyse uvedenych divodia by bylo vhodné, aby kazdy pracovnik spole¢nosti znal presné
systém hodnoceni svého pracovniho vykonu a jeho navaznost na variabilni slozku mzdy.
Vedouci kazdého useku/oddéleni by mél svym podiizenym tento systém jasné predstavit.
Pro nékteré pracovni pozice by bylo vhodnéjsi tyto informace komunikovat e-mailem
a pro jiné papirovou formou. OvSem u obou typu by bylo vhodné, aby tyto informace
vzdy ziskal 1 kazdy novy zaméstnanec uz ve zkusebni dob€. V piipadé€, ze by v budoucnu
doslo ke zméné v daném sytému, musi byt tato zména komunikovana mezi vSechny

pracovniky.

Jako druhé vylepSeni byl navrzen ,den volna pro nejvykonnéjsi pracovniky®“. Toto
doporuceni by se vztahovalo pouze na useky vyroby, ve kterych je jiz zaveden systém
pro porovnavani pracovnikd mezi sebou, kdy ti nejlepsi z nich mohou ziskat mimofradnou
odmeénu 1 000 K¢. O jejim udé€leni rozhoduje vedouci vyroby na zakladé hodnoceni od
mistrd jednotlivych tsekd. Pfi dotaznikovém Setfeni bylo zjisténo, ze by si 50 %
dotazovanych pralo jako benefit dny volna navic. Toto vylepSeni tedy navrhuje, ze by
misto mimofadné odmény mél nejlepsi pracovnik z kazdého vyrobniho tseku narok na
den volna v nasledujicim mésici. Diky analyze nakladi na dovolenou pracovnikli vyroby
bylo zjisténo, ze by tento navrh pro spoleCnost znamenal zvyseni mési¢nich naklada
0 15 570 K¢. Tento bonus by pro pracovniky predstavoval podnét ke zvySeni pracovnich

vykond, coz by se i navzdory jeho nakladim mélo spolecnosti vyplatit.

Treti doporuCeni na zlepSeni je, ze by méla byt zaméstnancim na THP-pozicich
poskytovana mésicni zpétna vazba. Vychazi z analyzy dotaznikového Setfeni, pii které
bylo zjisténo, ze pro 93 % dotazovanych z THP-pozic je zpétna vazba na jejich pracovni
vykon dulezita. V aktualnim systému probiha hodnoceni pracovnikt 1x meési¢né a jeho
cilem je urcit, zda ma dany pracovnik narok na vykonovou prémii. Proto by i zpétna vazba
méla byt poskytovana 1x mésicné. Dulezité je, aby stim souhlasili predev§im

hodnotitelé/nadfizeni jednotlivych oddéleni. Z tohoto divodu byl vytvofen hodnotici
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formulaf na zpétnou vazbu, ktery by jeji poskytovani mél co nejvice zjednodusit a

zefektivnit.

Posledni doporuceni se tyka prispévku spoleCnosti na penzijni pojisténi svych
zamestnancu. V aktualnim systému hodnoceni ma narok na prispévek 500 K¢ mésicné
kazdy zaméstnanec, ktery projde zkuSebni dobou. Pro spoleCnost tento piispévek
predstavuje odecitatelnou polozku od zakladu dan€. Tento navrh pocita s tim, ze by se
prispévek zvysil z divodu aktualni nejasné situace v oblasti vySe penze pro stiedni a
mladsi generaci, a z divodu, Ze v dotaznikovém Setfeni 18 % dotazovanych uvedlo, Ze je
dobé by byla vyse prispévku nadale 500 K¢ mési¢n€, ale pro zaméstnance pracujici ve
spoleCnosti pét let a déle, ktefi po celou dobu podavaji optimalni pracovni vykon, by se
zvySil na 1000 K¢ meésicné. To by zaméstnance motivovalo k vét§im pracovnim

vykoniim, aby ve spolecnosti vydrzeli déle.

Tyto Ctyfi navrhy jsou pouze doporucenimi na zlepSeni, byly vytvofeny na zakladé
analyzy aktualniho systému hodnoceni pracovnikl. Jejich samotnd realizace by
vyzadovala dukladnéjsi analyzu. Spolecnost Schifer-Menk s. r. 0. by musela zhodnotit,

zda se ji vyplati tyto ndvrhy realizovat.
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Summary and keywords

This thesis deals with the employee evaluation system in the company Schifer - Menk
s.r.0., which produces technologically demanding welded structures. The main objective
of the thesis was to propose recommendations for improving the current employee

evaluation system in the selected organization.

In order to achieve this goal, a literature search was first conducted based on the study of
professional literature, internet sources and theoretical backgrounds dealing with the
issue. Subsequently, the current employee evaluation system in the company was
analyzed using internal information. Then, a questionnaire survey was conducted among
the employees at the Radotin plant near Prague. 68 employees in various positions
participated in this research. The results of the analysis of the current appraisal system
and the questionnaire survey were compared with the theoretical background and based

on this, 4 recommendations were proposed to improve the system.

The first recommendation is that the staff appraisal system and any possible bonuses
should be more thoroughly described to all staff. The second recommendation applies
only to production staff. It would mean that the best employee from each production
department would receive a reward in the form of 1 sick day in the following month. The
third suggestion would apply only to THP workers, who would receive more extensive
feedback on their performance each month. An evaluation form was proposed to
streamline this evaluation and not take up too much of the evaluators' time. The last
recommendation concerns the monthly employer contribution to the workers' pension
scheme. It was suggested that the amount of this contribution for employees who have
been employed by the company for 5 years or more should be increased from CZK 500

to CZK 1 000 per month.

The recommendations were made on the basis of a questionnaire survey, their

implementation would require a more thorough analysis and financial investments.

Keywords: benefits, employees, evaluation system, human resources management,

motivation
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Pfilohy
Priloha 1: Dotaznik

Systém hodnoceni pracovnikii ve spole¢nosti Schiifer-Menk s. r. o.

Dobry den,

jmenuji se Zden€k Blazek a jsem studentem Ekonomické fakulty Jihoceské univerzity
v Ceskych Budg&jovicich. Rad bych Vas pozadal o vyplnéni tohoto dotazniku, ktery bude
slouzit pro tcely mé diplomové prace na téma ,,Systém hodnoceni pracovnikt ve vybrané
organizaci‘.

Odpovédi jsou je zcela anonymni a vyplnéni dotazniku Vam zabere maximalné 10 minut.
Dotaznik ma 20 otdzek a u kazdé vyberte pouze jednu odpoveéd, tu oznacte
zakrouzkovanim. V pfipadé€, Ze oznacite moznost ,.jina odpoveéd’:“, tak ji prosim strucné
napiste.

Predem Vam dekuji za Cas, ktery vénujete vyplnéni tohoto dotazniku.

1. Jaké je VasSe pohlavi?
a) Zena
b) Muz

2. Do jaké vékové kategorie spadate?
a) Do 30 let
b) 3140 let
c) 41-50 let
d) 51 a vice let

3. Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
a) Zakladn{
b) Vyucen/a
c) Stifedoskolské vzdélani s maturitou
d) Vyssi odborné vzdélani
e) Vysokoskolské

4. Na jaké pracovni pozici pracujete?

a) Vyrobni pozice (obsluha stroji, svafe¢, zamecnik, kompletat, manipulant, ...)
b) THP pozice (mistr, kontrolor, administrativa, nakupci, technolog, IT pozice, ...)

5. Jak dlouho ve spolecnosti pracujete?
a) Méné nez 1 rok
b) 1-3 roky
c) 4-6 let
d) 7-9 let
e) 10 a vice let

6. Z jakého duvodu jste si vybral/a pravé tuto spole¢nost?



10.

11.

12

13.

14.

a) Vyse finan¢niho ohodnoceni

b) Naplii pracovniho mista

c¢) Na zéakladé doporuceni

d) Lokalita (blizko bydlisté)

e) Image spoleCnosti

f) Jina odpoved”:

Dostavate pravidelnou zpétnou vazbu (napr: slovni hodnoceni) na Vas
pracovni vykon od nadrizeného pracovnika?
a) Ano, vzdy

b) SpiSe ano

c) Spise ne

d) Ne, nikdy

Je pro Vas zpétna vazba na Vas pracovni vykon dulezita?
a) Ano
b) Ne

Jak casto by bylo optimalni podle Vas podavat zpétnou vazbu zaméstnancum
na jejich praci?

a) Denné

b) Tydné

c) Mésicné

d) Jina odpovéd:

Je Vas pracovni vykon hodnocen (oficialné)?

a) Ano

b) Ne

Znate presné Kritéria (normy), podle kterych je Vas pracovni vykon hodnocen?
a) Ano

b) SpiSe ano

c) Spise ne

b) Ne

. Je podle Vas ve spolecnosti dobie nastaveno hodnoceni pracovniho vykonu

zaméstnancu?
a) Ano

b) SpiSe ano

c) Spise ne

d) Ne

Myslite si, Ze by hodnoceni pracovniho vykonu mélo probihat ¢astéji?
a) Ano

b) Ne

Co Vis nejvice motivuje k pracovnim vykonum?

a) Pravidelna finan¢ni odména (zakladni mzda)
b) Variabilni slozka mzdy (ptiplatky, prémie, benefity...)



15.

16.

17.

18.

19.

20.

c¢) Pracovni kolektiv (vztahy na pracovisti)

d) Pochvala nebo uznani od nadfizeného pracovnika

e) Moznost pracovniho riistu

f) Jina odpoved”:

Uvital/a byste moznost zapojit se do hodnoceni Vaseho pracovniho vykonu,
formou sebehodnoceni?

a) Ano

b) Nekdy

c) Ne

Vite o tom, ze se VaSe mzda sklada z vice slozek?
a) Ano
b) Ne (v ptipadé této odpovédi vynechte otazky ¢. 17, 18)

Jste si védom/a toho, Ze je variabilni slozka odmény (prémie) navazana na Vas
pracovni vykon?

a) Ano

b) Ne (v pripadé této odpovédi vynechte otazku €. 18)

Je podle Vas spravedlivé nastaven systém pro ziskani variabilni slozky
odmény?

a) Ano

b) SpiSe ano

c) Spise ne

d) Ne

vvvvvv

a) Prémie za vykon, prescasy

b) Ptiplatky za vikend, svatky, mimoradnou pohotovost
c) Prispévek na penzijni a zivotni pojisténi

d) Prispévek na stravovani

e) Jind odpoveéd”:

Jaky dalSi zaméstnanecky benefit byste nejvice ocenil/a?
a) Dny dovolené navic

b) Ptispévek na dovolenou

¢) Beztirocné zaméstnanecké ptjcky

d) Kulturni akce, akce pro déti

e) Jind odpoveéd”:

Dékuji Vam za vyplnéni dotazniku

Bc. Zdenék Blazek



