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Uvod

Odménovani zaméstnancu predstavuje v oblasti Fizeni lidskych zdroju jednu
kapital, je tfeba zvolit vhodny systém odménovani. Schopni lidé jsou pro firmu
nejdllezitéjSim kapitalem, nebot je téméf nemozné je zcela nahradit stroji i
modernimi technologiemi. Lidé svymi znalostmi a dovednostmi pfispivaji

k upevnéni postaveni firmy na trhu a ke zvySovani jeji konkurenceschopnosti.

Odmeéna za vykonanou praci je jednim ze zakladnich nastroji k uspokojeni
Zivotnich potfeb kazdého €lovéka. Pokud zaméstnanci vnimaji uplatfiovany systém
odménovani jako srozumitelny, objektivni a spravedlivy, stoupa jejich ochota plnit
co nejlépe zadané pracovni ukoly. Tato skuteCnost ma zakonité pozitivni vliv
na chod a vykonnost celé organizace. Je tedy zadouci, aby systém odmérnovani

korespondoval s firemnimi strategiemi a potfebami zaméstnancu.

Teoretickym cilem prace je pfiblizit ¢tenafi v prvnich dvou kapitolach zakladni
teoretické poznatky z oblasti hodnoceni a odménovani zaméstnancl jako soucast

fizeni lidskych zdrojl, ziskané na zakladé studia odborné literatury.

Praktickym cilem je analyza stavajiciho systému odméfovani ve vybrané
spole&nosti, konkrétné ve SKO-ENERGO, s.r.o. Na analyzu navaze formulace
praktickych doporuc€eni zaméfenych na zvySeni efektivity sou€asného systému

odménovani ve spolecnosti.

Bakalarska prace je Clenéna do Ctyf hlavnich kapitol, jez tvofi teoretickou

a praktickou Cast.

Prvni kapitola teoretické ¢asti vymezuje pojem hodnoceni pracovniku, jaka jsou
jeho kritéria, jaké se vyuZivaji metody a v neposledni fadé se vénuje pojmu
hodnotici rozhovor. Zavér kapitoly je vénovan popisu vztahu mezi systémem

hodnoceni a odménovani.

Druha kapitola teoretické Casti je zaméfena na vymezeni pojm0 odméfovani
pracovnikll a systém odménovani. Jsou zde definovany pojmy jako plat a mzda
a v navaznosti na mzdu jsou popsany zakladni a doplfikové mzdové formy. Zavér

kapitoly se vénuje zaméstnaneckym vyhodam a nepenéznim odménam.



Prvni kapitola praktické cCasti se zaméfuje na predstaveni spoleCnosti
SKO-ENERGO, s.r.o. a kromé toho se vénuje samotnému systému hodnoceni

a odménovani zaméstnancu, ktery je ve spole€nosti uplathovan.

Posledni kapitola této bakalarské prace je vénovana empirickému vyzkumu.
Popisuje metodologii uskuteénéného vyzkumu, prezentuje vysledky dotaznikového
Setfeni a v navaznosti na né prinasi nékolik navrhi zaméfenych na zvySeni
efektivity systému odménovani ve spole€nosti. Tyto navrhy jsou v sou€asnosti dale

rozpracované a vyuzivaneé personalnim oddélenim spole¢nosti.



1 Teoreticka vychodiska pro hodnoceni pracovniki

Cilem prvni kapitoly bude teoreticky popsat a vymezit oblast hodnoceni pracovniku
spole¢né s jeho ukoly a cili. Dale se tato kapitola bude koncentrovat na vymezeni
kritérii a pouzivanych metod k hodnoceni pracovnikl a v neposledni fadé bude
popsan hodnotici rozhovor. Na zavér této kapitoly bude vysvétlena vazba systému
hodnoceni pracovnikli na odménovani, které je pro tuto bakalarskou praci klicovym

tématem a jemuz se bude podrobnéji vénovat kapitola druha.

1.1 Pojeti, ukoly a cile hodnoceni pracovniki

V nedaleké minulosti si manazefi kladli otazku, zda pracovniky hodnotit, Ci nikoli. Bylo

naroCnou zalezitost. V dne$ni dobé je to vSak jedna znejdulezitéjSich
i dalSi. Otazky se v soucasnosti zaméfuji na to, jakym zplsobem a jak ¢asto hodnotit
Ci jak nakladat s vysledky. Naro€nost mimo jiné spociva v odliSnosti pracovnich mist
¢i zaméstnancu, kdy ma kazdy pracovnik rozdilnou osobnost, zkuSenosti, dovednosti,
znalosti, osobni potfeby, ale také i urovenn motivace. A pravé vzhledem ktémto
a dal8im jinym odliSnostem je tfeba vénovat pracovnikim individualni péci, diky které

organizace usiluje o zkvalitnéni svého lidského kapitalu.

JaniSova a Kfivanek (2013) ve svém dile definuji hodnoceni jako systematicky
a monitorovany proces, pfi némz maji pfedevsim vedouci pracovnici za ukol hodnotit
pracovni vykon jednotlivel. Hlavnimi Ukoly je zjistit, jak pracovnici plni ukoly,
pridélenou praci, jaké je jejich pracovni chovani, zjistit nedostatky, poskytnout

odpovidajici zpétnou vazbu o plnéni pfedem stanovenych cilt a usilovat o zlepSeni.

Pechova (2013) povazuje hodnoceni za uziteCny nastroj k posouzeni kladnych
a zapornych stranek osobnosti, rozpoznani potfeb v oblasti vzdélavani, rozvoji
profesni kariéry, efektivnéjSimu vyuziti profesni kvalifikace a ma zaroven mimoradny

vyznam pro odmeérnovani.

Nékdy se mohou pracovnici mylné domnivat, Ze za hodnocenim automaticky stoji
povySeni. To vS8ak praxe vyvraci, nebot na zakladé vysledkd muze dojit i k prevedeni

na jinou praci, prefazeni, ale i k ukonceni pracovniho poméru (Koubek, 2010).
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Hodnoceni a s nim spojena kontrola a nasledna zpétna vazba jsou dulezité
i pro motivaci pracovniki. Vhodna pravidelna zpétna vazba a spravné predlozené
vysledky priubézného a pravidelného hodnoceni motivaci posiluji. K oslabeni motivace
mUlze prispét kontrola, ktera nepfihlizi ke schopnostem pracovnika, nebo pokud
hodnoceny obdrzi pfili§ obecné, nespravedlivé €i negativni hodnoceni. Pokud je
systém hodnoceni efektivni, stava se jednim z nejuc€innéjSich motivacnich nastroju
(Urban, 2017).

Koubek (2010) rozliSuje dvé podoby hodnoceni. Prvni podobou je hodnoceni
neformalni, které je zpravidla priibézné a jez vykonava nadfizeny béhem vykonu
prace. Jedna se o soucast kazdodenniho vztahu a kontaktu nadfizeného
s podfizenym, kdy nadfizeny sleduje pracovni chovani a plnéni pracovnich ukold.
Poznatky nejsou nijak zaznamenavany a pouze vyjimeCné se stavaji podnétem
k personalnimu rozhodnuti. Druha podoba hodnoceni je formalni, a to systematicka
a dopfedu naplanovana. Vystupem jsou dokumenty, které se zakladaji do osobnich

slozek zaméstnancu a slouzi v budoucnu jako podklady pro dalSi personalni ¢innosti.

JaniSova a Kfivanek (2013) ve spole¢ném dile definuji nasleduijici cile hodnoceni:

¢ schopnost vyhodnotit vykon pracovnika oproti stanovenym cilim,

¢ odhalit oblasti, v nichz by se mél jednotlivec zlepsit,

e vytvofit odpovidajici plan aktivit, ktery musi pracovnik na zakladé vysledku
hodnoceni absolvovat, aby byl zlepSen pracovni vykon,

¢ informovat jednotlivce o zménach v jeho zodpovédnostech.

11

,Cile hodnoceni museji byt jasné, porovnatelné, dosaZitelné a akceptovatelné’
(Koubek, 2010, s. 211).

1.2 Kiritéria hodnoceni pracovnik

LKritérium je ukazatelem vykonu (vysledek ¢innosti) nebo vykonnosti (pripravenosti
podavat vykony), podle néhoz hodnotime uspésnost (nebo naopak neuspésnost)
zaméstnance. Kritéria vyznamné ovliviiuji vykony pracovnik( a jejich nespravné
nastaveni muize vést k nezadoucimu chovani, které muize ohrozit ekonomické

vysledky organizace” (Pilarova, 2008, s. 41).
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Stanoveni kritérii neboli vybéru hodnoticich faktort je kliCovym ukolem pfi vytvareni
systému pravidelného hodnoceni. Kritéria nelze stanovit bez znalosti pozadavku

a narokl profese na ¢lovéka a musi korespondovat s firemni strategii a hodnotami.

Pechova (2013) rozliSuje Ctyfi okruhy hodnotitelskych bloku:

predpoklady pro praci, tj. vzdélani, znalosti, dovednosti, organiza¢ni schopnosti,
spolehlivost, schopnost vést lidi,

postoj k praci, tj. moralka, iniciativa, napady, navrhy, dodrzovani pravidel, podavani
ZlepSovacich navrha,

vysledky prace, tj. mnozstvi, kvalita, spokojenost zakaznik(, mnozstvi obslouzenych
zakaznika,

socialni uroven, tj. vztahy ke spolupracovnikiim, chovani k nadfizenym/podfizenym.

1.3 Metody hodnoceni pracovniku

K hodnoceni pracovnikil se vyuziva $iroka Skala metod. Copikova a kol. (2015)
klasifikuje metody do dvou skupin. Prvni skupinou jsou metody srovnavaci, které slouzi
pfedevS§im k porovnani pracovniki mezi sebou dle jednotlivych kritérii. K témto

metodam napf. patfi:

Metoda poradi (Ranking Method)

Tato metoda je zalozena na sefazeni hodnocenych pracovniki od nejlepSiho
po nejhorsiho dle pfedem vybranych kritérii. Vyuziva se primarné u jednokriterialniho
hodnoceni (napf. dle trzeb).

Metoda parového srovnani (Paired Comparison Method)
Pomoci této metody dochazi ke srovnani kazdého pracovnika s kazdym. Bod je
pFipisovan tomu lepSimu. Souctem bodl ziskame pofadi hodnocenych, nebo je

muzeme zaradit do skupin dle ziskanych bodu.

Metoda nucené distribuce (Forced Distribution Method)

Manazer musi na zakladé této metody umistit urcité procento hodnocenych
do vykonnostnich skupin. Napf. do skupiny A je tfeba zafadit 10 % zaméstnancu, ktefi
maji nedostateCnou uroven, do skupiny B 20 % zaméstnancl, ktefi maji nizkou
uroven, do skupiny C 40 % zameéstnancu s postacujici minimalni rovni, do skupiny D
20 % zaméstnancu, ktefi maji optimalni uroven, nakonec do skupiny E patfi 10 %

zaméstnancl s excelentni Urovni na zékladé Gaussovy kfivky. Metoda je praktickym
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nastrojem k tomu, aby byli vidét nejvykonné&jSi zameéstnanci a na zakladé toho mohli
byt zafazeni do programu talentd. Rovnéz slouzi krozpoznani zaméstnancu

s nevyhovujici Urovni a k ucinéni potfebnych krokl &i napravnych opatreni.
Druhou skupinou jsou metody nesrovnavaci. Do této skupiny napf. patfi:

Rizeni podle cild (Management by Objectives — MBO)

V této metodé se hodnotitel zamé&fuje na hodnoceni vykonovych a rozvojovych cill.
Doporucuje se stanovit pro kazdé obdobi tfi az pét cilu (jeden az ffi cile tykajici se
vykonu, jeden az dva cile tykajici se rozvoje potencialu a jeden az dva cile tykajici se
pracovniho chovani). Pomér poctu cill je zavisly na charakteru pracovni funkce,
vysledcich za minulé obdobi a budoucich plana. Cile jsou vzdy stanoveny vzajemnou
dohodou mezi hodnotitelem a hodnocenym. Metodu se doporuCuje vyuzit
pro zaméstnance, ktefi maji fidici ¢ odbornou funkci (manaZzerské

a technickohospodarské pozice).

Hodnotici (klasifika¢ni) stupnice (Rating Scales)
Tato metoda patfi k nejCastéji vyuzivané metodé, ktera ma slovni, numerickou nebo
grafickou podobu, napf. 4 — vynikajici vykon, 3 — velmi dobry vykon, 2 — zlepSuijici se

vykon, 1 — podpramérny vykon, 0 — nedostate¢ny vykon.

Metoda (klicovych) kritickych udalosti (Critical Incidents Methods)

Metoda v praxi slouzi spiSe jako doplhkova. Dochazi zde k pozorovani
a zaznamenavani situaci, které jsou povazovany pfi pInéni pracovnich ukol(
za klicové. Vysledkem je vycCet pozitivnich a negativnich udalosti, které zobrazuji
vysoce efektivni nebo vyrazné neefektivni pracovni vykony zaméstnance ¢i jeho

pracovniho chovani.

Mystery shopping

Tato metoda je nejCastéji realizovana u pracovniku, ktefi pfichazi do pfimého kontaktu
se zakazniky. Hodnotitel je po celou dobu hodnoceni v anonymité, k nerozeznani
od ostatnich zakaznik(. K dodrzeni maximalni anonymity se vyuziva externich

specialistU.

Koubek (2000) ve svém dile zminiuje metodu Assesment centre (AC), ktera nachazi
uplatnéni i v jinych personalnich cinnostech, kterymi je napf. vybér a vzdélavani
zameéstnancl. Za hlavni vyhodu této metody Koubek povazuje komplexnost

13



posouzeni, avSak jako nevyhodu to, Ze je pracovnikiv vykon posuzovan v uméle

vytvofenych podminkach, které nemusi korespondovat s vykonem realnym.

Dvorakova (2012) Assesment centre definuje jako nastroj k identifikaci socialnich
charakteristik a vlastnosti pracovnika, napf. spoluprace, kreativita, komunikativni
dovednosti, koordinace cinnosti ¢i odolnost vuci psychické zatézi. Informace jsou
ziskavany na zakladé feSeni pfipadovych studii a cvi€eni, pfi kterych jsou hodnoceni
sledovani a posuzovani. Cvi€eni se fesi individualné, Ci kolektivné a zahrnuji ustni Ci
pisemnou prezentaci, skupinovou diskuzi nebo hrani roli. AC je ¢asové a finan¢né
naro¢nou metodou, ktera se uplatiiuje spiSe u manazerskych funkci a zejména

u zaméstnancu s vysokoSkolskym vzdélanim.

Mezi dalSi metody Koubek (2000) fadi napf. check list, volny popis €i 360°zpétnou

vazbu.

Pfi provadéni hodnoceni je tfeba si zvolit metod hned nékolik, pouze jedna se prakticky
nepouziva. Kazdy podnik si musi metody zvolit podle svych potfeb tak, aby hodnoceni
poskytovalo vhodné podklady pro odménovani, rozvoj a formulovalo ukoly a cile
(Copikova a kol. 2015).

1.4 Hodnotici rozhovor

Hodnotici rozhovor je dle Dvorakové (2012) formalni a oficialni setkani pracovnika
s nadfizenym a je povazovan za nejdulezitéjSi soucast systému hodnoceni
pracovnikl, ktery musi mit pevnou obsahovou strukturu a ¢asovy plan. Je predevsim
kladen velky diraz na dokonalou pfFipravu hodnotitele s cilem dosazeni co nejlepSiho

pribéhu. Aby byl tento cil naplnén, je tfeba postupovat dle nasledujicich kroku.

1) Hodnotiteli musi byt kdispozici vSechny dostupné a pfesné informace
o pracovnikové vykonu a jednani béhem hodnoceného obdobi. Pokud tyto podklady
chybi, neni mozné prosadit do hodnoceni objektivitu. Dale je nutné specifikovat pFiCiny
zjisténych nedostatkl a vyloucit ty, které s pracovni aktivitou pracovnika nesouvisi,
nemohou tedy ovlivnit jeho hodnoceni. Mezi tyto faktory patfi napf. Spatna organizace

prace, Spatné pracovni podminky Ci nekvalitni nafadi, stroje a suroviny.

2) Na pocatku hodnoticiho rozhovoru se zaCina vzdy pochvalou. Pokud by hodnotitel

zahajil rozhovor negativnimi skutecnostmi, pracovnik by zaujal obranny postoj a mohl
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by odmitat spolupracovat. Teprve po prezentaci pozitivnich skute¢nosti se pfechazi
ke kritice.

Vv,

nedostatky b&éhem prabézného hodnoceni upozorfiovan, napf. na kvalitu prace. Pokud
je pracovnik poprvé upozornén na zavazné chyby az pfi ro€nim hodnoceni, povazuje

se tento krok za chybu manazera, jez vzbuzuje u pracovnika pocit nerovného jednani.

4) Velmi dulezitou roli hraje aktivni spolutic¢ast hodnoceného. Je tfeba ho presvédcit,
Ze hodnoceni slouZi ke zlepSeni slabych stranek a rozvoji, nikoli ke kritice a hledani
chyb. Velmi efektivnim nastrojem je snaha o realizaci sebehodnoceni. Cilem je
hodnoceného pfimét k vyjadfeni toho, jak on sam hodnoti svlj pracovni vykon
a jednani, v ¢em dosahl uspéchu a v jakych oblastech pocituje své slabé stranky.
Hodnoceni je nejucinnéjsi, pokud se s jeho zavéry pracovnik ztotozni a sam stanovi

své zaméreni do budoucnosti.

5) Na konci kazdého rozhovoru je Zadouci zopakovat cile, které z hodnoceni vyplyvaiji,

a vysledek, k némuz hodnoceni dospélo (Dvorakova, 2012).

Pro uspésny prubéh hodnoticiho rozhovoru je rovnéz stéZejni jeho organizace

a zabezpeceni:

1) Je tfeba zajistit klidny prostor, aniz by byl nékdo nékym rusen. Pokud hodnoceni
vyzaduje, aby byla pfitomna tfeti osoba a hodnoceny a hodnotitel se nedomluvi jinak,

muze byt tieti osobou pouze nadfizeny pracovnik, jina moznost je nepfistupna.

2) Aby nenastala pfi rozhovoru negativni atmosféra z divodu spéchu a nedostatku
Casu, je tfeba na prabéh rozhovoru rezervovat potfebny ¢as. Je kromé toho vyloucené,
aby manazer béhem hodnoticiho rozhovoru vyfizoval pracovni zalezitosti a telefonni

hovory.

3) Hodnotitel by si mél pfipravit osnovu, podle které se bude po zbytek rozhovoru fidit.
Osnova hraje vyznamnou roli, jelikoz je mozné se dostat k mnoha odliSnym
zalezitostem, které mohou odvést pozornost od hlavnich problém( hodnoceni. Diky
osnové ma hodnotitel pfehled o tom, které problémy chce s pracovnikem projednat,
a napomaha udrzovat téma hodnoceni. Osnova by méla rovnéz obsahovat hodnoceni

pInéni Kritérii.
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4) Zvlasté pokud je vétSi mnozstvi hodnocenych, mél by si manazer zaznamenavat
pribézné poznamky, které mu poté usnadni zapis vysledkd do hodnoticiho dokumentu
(Dvorakova, 2012).

1.5 Vazba hodnoceni pracovniki na systém odménovani

Jak jiz bylo vySe definovano, hodnoceni je provazano s jinymi personalnimi ¢innostmi
a velmi dudlezitou roli hraje v oblasti odménovani. Hodnoceni determinuje tarifni
zarazeni hodnoceného, vysi mzdy, odmén a poskytovani zaméstnaneckych vyhod
(Koubek, 2010).

Mezi hlavni cile hodnoceni patfi podpora vykonnosti pracovnikl. Jestlize chtgji firmy
tento cil naplnit, musi nalezité ty zaméstnance, ktefi nejvice pfispéli k dosazeni cill
organizace, odmeénit. Ktomu, aby byly vysledky hodnoceni promitnuty
do odménovani, slouzi dva zplsoby. Prvnim je vykonova odména (vyplaceni
jednorazového bonusu), jenz se vaze na splnéni osobnich cili a vyuziva se témér
u vSech kategorii pracovniki. Druhym zplsobem je procentualni navySeni zakladniho
platu (Styblo a kol., 2011).

Propojenost obou systémad muze byt, jak uvadi Pechova (2013), upravena kolektivni
smlouvou €i internimi pfedpisy organizace. Ta dale zminuje dllezitost Casto pouzivané
formy pohyblivé slozky, kterou je osobni ohodnoceni. Osobni ohodnoceni je
podminéno tim, Ze pokud zaméstnanec dosahl podprumérnych vysledkl, klesa
a v pfipadé dosazeni nadprimérnych vysledku se tato slozka zvySuje. Na zakladé

stejného principu mohou byt také udéleny, ¢i odebrany nemzdové odmény.
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2 Teoreticka vychodiska pro odménovani pracovniku

Cilem této kapitoly je teoretické vymezeni zakladnich poznatk( z oblasti odménovani
zameéstnancl a systému odménovani. Dale se tato kapitola bude koncentrovat
na vymezeni mzdy a platu a na zakladé téchto pojmd budou definovany druhy
mzdovych forem. Zavér kapitoly se bude vénovat zaméstnaneckym vyhodam

a nepenéznim odménam.

2.1 Pojeti moderniho odménovani a systému odménovani

AT 4

jejichz primarnim ukolem je spravedlivé ocenéni realného vykonu, efektivni stimulace
k vykonu sjednané prace a dosazeni pozadovaného pracovniho vykonu. Diky odméné
za praci se pracovnikim dostava individualniho ekonomického zajisténi, které

napomaha k uspokojeni individualnich potfeb (Siky, 2016).

Dle Koubka (2010) se odménovani v modernim Fizeni lidskych zdroji netyka pouze
mzdy, platu &i jiné formy penézni odmény, ale zahrnuje rovnéz povyseni, formalni
uznani ¢i zaméstnanecké vyhody poskytované nezavisle na vykonu. Za odmény je
mozné povazovat pfidéleni uritym zplsobem vybavené kancelare, pfidéleni stroje Ci
zarizeni nebo také vzdélavani poskytované organizaci. Odmény, které koresponduji
s osobnosti Clovéka, jeho potfebami, hodnotami a zajmy, se fadi k vnitinim odménam.
Témito odménami se rozumi spokojenost z vykonané prace ¢i z neformalniho uznani
a rovnéz s nimi souvisi pocit uziteCnosti a uspésnosti. VSechny uvedené druhy odmén

tvori celkovou odménu.

Klicovym cilem je vytvofit efektivni, motivujici, transparentni a spravedlivy systém
odménovani, ktery bude pfijatelny jak pro firmu, tak pro zaméstnance. Systém musi
rovnéz respektovat zasady odménovani za praci stanovené zakonikem prace (§ 109

az 150) a provadéci pravni predpisy (Copikova a kol., 2015).

,Systém odmériovani zaméstnanci se sklada ze vzajemné propojenych politik,
procesu a praktickych postupt organizace pri odmériovani zaméstnanct podle jejich
pfinosu, dovednosti a schopnosti a jejich trzni hodnoty. Je utvaren v ramci filozofie,

Strategie a politiky odmériovani organizace a zahrnuje usporadani procesu, praxe,
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Struktur a postupl, které zabezpecuji a udrzuji vhodné typy a urovné mezd a platd,

zaméstnaneckych vyhod a jinych forem odmén“ (Armstrong, 1999, s. 593).

Dle Koubka (2000) by mél byt efektivni systém odmérovani schopen:

e prilakat a udrzet potfebny pocet a kvalitu uchazeéu o zaméstnani,

e odmeénit pracovniky odpovidajicim zplsobem za dosazené vysledky, usili,
zkuSenosti a schopnosti a vytvofit stimul pro zlepSeni kvalifikace a schopnosti,

e vybudovat konkurenceschopné postaveni na trhu,

e zabezpedit racionalnost nakladl a ¢asové narocnosti systému odmérnovani a zajistit

jejich vhodnou kontrolu,

podporovat uroven motivace s cilem podani vykonu dle nejlepSich schopnosti,

e korespondovat s pravnimi normami a vefejnymi zajmy.

Dle vyzkumu spole&nosti mBlue zroku 2018 jde HR v Ceské republice v oblasti
odménovani spravnou cestou. Vyzkumu se od roku 2013 zucastnilo 4500 osob
na pozicich specialistd a managementu. Diky vyzkumu bylo zjisténo, ze mzda patfi
mezi nejméné cCasté davody pro zménu zaméstnani. Vroce 2014 odchazelo
ze zameéstnani kvali mzdé 8 % lidi, avSak v roce 2018 pouze 3 % (Paulova, HR Forum,
6/2018).

2.2 Formy odménovani
2.2.1 Plat

Plat predstavuje penézité plnéni za praci vpracovnim poméru, jejichz
zaméstnavatelem je stat, pfispévkova organizace, statni fond nebo samospravny

uzemni celek (Dvorakova a kol. 2004).

Vyse platu se dle Bruhy a kol. (2020) uruje na zakladé platového vyméru (§ 122 odst.
1 a § 136 ZP) ve struktufe a vysi dle zakoniku prace, provadéciho nafizeni vlady
v mezich pravnich pfedpisu i dle kolektivni smlouvy, popf. dle vnitfniho pfedpisu, a to

nejpozdéji v den nastupu do prace.

Mg wivs

zafazeni do platové tfidy, platového stupné a stupnice platovych tarifu. Pro zafazeni

do platové tfidy se zohlednuje pfedevsim druh prace. Zaméstnanec je zarazen do té

Vv,
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smlouvé dle sjednaného druhu prace pozaduje. Platovy stupen se odviji
od zapocitatelné praxe, ¢imz se rozumi doba vykonu prace, pfi niz pracovnik nabyval
zkuSenosti, znalosti a odborné védomosti, ale také doba péce o dité a doba vykonu

vojenské zakladni nebo civilni sluzby.

Tabulka 1 Prehled platovych tarifi

platova trida platovy tarif v KE mési¢né
1 6 500
2 7110
3 7710
4 8 350
5 9 060
6 9830
7 10 660
8 11 570
9 12 550
10 13620
11 14780
12 16 020
13 17 370
14 18 850
15 20470
16 22200

Zdroj: Zakonik prace 2020 uplné znéni, § 123 — Platové tarify
2.2.2 Mzda

Mzdou se rozumi penézité plnéni i plnéni penézité hodnoty (naturalni mzda, ktera
predstavuje poskytnuti vyrobkl, vykonl, prace nebo sluzeb), udélované
zameéstnanclm za praci. VySe mzdy se odrazi od slozitosti, odpovédnosti,
namahavosti, obtiZznosti pracovnich podminek, pracovni vykonnosti a dosazenych
pracovnich vysledkud (§ 113 zakona ¢&. 262/2006 Sb., zakonik prace). Uvedeny vycet
je jedinym kritériem diferenciace mezd vymezenym zakonikem prace. Mzda pfislusi
tém pracovnikum, ktefi jsou zaméstnanci soukromého sektoru, a zaméstnavatel se
musi fidit platnymi pravnimi pfedpisy a kolektivni smlouvou (§ 2 zakona €. 2/1991 Sb.,

o kolektivnim vyjednavani) (Martinovi€ova a kol., 2014).
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K vymezeni vySe a podminek pro poskytovani pevné slozky mzdy slouzi tarifni
soustava, kterou tvofi vyCet pracovnich €innosti sefazenych vzestupné dle slozitosti,
odpovédnosti a namahavosti. K jednotlivym ¢€innostem se stanovi mzdové tarify
a jednotlivymi skupinami jsou mzdové tfidy nebo mzdové stupné. Poclet ftfid

nebo stuprid se voli dle ohledu na zaméry mzdové diferenciace (Briha a kol., 2020).

Mzda nesmi byt nizSi nez mzda minimalni, ktera poskytuje ochranu pfed nizkym
pracovnépravnim vztahu. Zakladni sazbu minimalni mzdy stanovi vlada nafizenim
(nafizeni vlady €. 567/2006 Sb.), s u€innosti od pocatku kalendarniho roku dle vyvoje

mezd a spotiebitelskych cen (Siky, 2016).

K ocenéni vysledkl prace, pracovniho jednani a hospodareni s véénymi a finanénimi
prostfedky slouzi mzdové formy. Jejich poskytovani a zasady jsou plné v pravomoci

podniku a jsou formulovany ve vnitinim pfedpisu ¢i ve mzdoveé €asti kolektivni smlouvy.

Druhy mzdovych forem se rozliSuji na:

e zdakladni, kam patfi Casova a ukolova mzda (Koubek (2010), fadi mezi zakladni
mzdové formy podilovou (provizni) mzdu,

e doplrikové, kam se fadi osobni ohodnoceni, prémie, provize, bonusy, odmény, podil

na vysledcich hospodareni €i pfiplatky atp. (Dvorakova, 2012).

2.3 Zakladni mzdové formy
2.3.1 Casova mzda

Casova mzda (zahraniéni literatura pouziva termin zakladni mzda &i plat) predstavuje
zakladni a univerzalni mzdovou formu, pfi niz se zpravidla uplatiiuje hodinova
nebo mési¢ni mzda. Muze byt vyjadiena i jako ro¢ni €i tydenni. Jestlize je pracovnik
odménovan napfiklad hodinovym mzdovym tarifem, je placen za skuteCné
odpracované hodiny v mésici, nikoli za vykon. Céastka se v tomto pfipadé vyjadfuje
souginem hodinového mzdového tarifu a po&tu odpracovanych hodin v mésici. Casova
mzda je povazovana za administrativné nenaro¢nou a jednoduchou zaleZitost, ktera
se zpravidla vyuziva tehdy, kdy je mnozstvi odvedené prace obtizné méfitelné Ci ho
nelze ovlivnit. Obvykle se doplfiuje jinym druhem mzdové formy, napf. pfiplatky,

prémiemi ¢i osobnim ohodnocenim, protoze nestimuluje k vykonani sjednané prace
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a dosahovani pozadovaného vykonu, a to z toho davodu, Ze poskytuje jistotu vydélku
(SikyF, 2016).

2.3.2 Ukolova mzda

Ukolova mzda se vyuziva pro odmé&fovani pracovnikii na dé&lnickych pozicich a je
zavisla na jejich vykonu, vyjadieném plnénim stanovené normy vykonu. Ukolova mzda
tedy nachazi své uplatnéni v téch pfipadech, kdy jsou pracovnici svym vykonem
schopni ovlivnit mnozstvi produkce. Pfi vyuziti této mzdové formy je tfeba stanovit
adekvatni normu vykonu a pracovni postup, vCetné zajisténi bezproblémového
provozu pracovisté, perfektni organizace prace, kontrol a bezpeénosti prace. Ukolova
mzda je ucinnym stimulem vedoucim k nadstandardnimu vykonu, avSak negativnim
aspektem je to, Ze se pracovnici snazi dosahnout co nejvyssi produktivity za ucelem
dosazeni co mozna nejvySsiho vydélku, coz vede ke zhorSeni kvality prace,
poruSovani bezpecnosti prace, nedodrzovani pracovnich postupl a k negativnim
dopaddm na lidské zdravi (SikyF, 2016).

2.3.3 Podilova (provizni) mzda

Podilova mzda se dle Koubka (2010) vyuZziva v obchodnich €innostech a v nékterych
sluzbach. Pracovnikuv vydélek se zcela (pfima podilova mzda), nebo alespon z€asti
(garantovany zakladni plat plus provize) odviji od prodaného mnozstvi. Vyhodou této
mzdové formy je pfimy vztah odmény k vykonu. Nevyhodou je existence faktoru, které
pracovnik neni schopen ovlivnit, napf. klimatické podminky, nahrazeni lepSim

a levnéjsim konkuren¢nim vyrobkem, hospodarska situace Ci preference zakazniku.

2.4 Dopliikové mzdové formy

Dopliikové mzdové formy vétSinou odménuji vykon ¢&i zasluhy. Jsou vazany
na individualni, €i kolektivni vykon a mohou byt jednorazové, nebo periodicky se

opakujici.
2.4.1 Osobni ohodnoceni

Osobni ohodnoceni je udélovano pfimym nadfizenym na zakladé pravidelného

hodnoceni a primarnim smyslem je stimulace kvykonavani sjednané prace
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a dosahovani pozadovaného vykonu. Ma zpravidla ro¢ni platnost a stanovuje se
absolutni ¢astkou Ci procentem z tarifni mzdy (Dvorakova, 2004).

2.4.2 Prémie

Lrémie je slozkou (formou) mzdy, kterou si zaméstnavatel pruzné zajistuje
zainteresovanost zaméstnancu na pracovni vykonnosti a vysledcich prace” (Briha
a kol., 2020, s. 183).

Prémie se poskytuje k ¢asové Ci ukolové mzdé a ma dvé podoby, a sice
e jednorazovou, ktera je udélovana za mimoradny vykon &i pracovni chovani a
e pravidelnou, ktera se udéluje za fadné pInéni pracovnich povinnosti, nadstandardni

vykon &i kvalitu prace (Sikyf, 2016).
2.4.3 Provize

Provize se poskytuje zaméstnancim pracujicim v obchodé a sluzbach, kde mzda
zCasti nebo uplné zalezi na prodaném mnozstvi €i poskytnutych sluzbach. Zaroven
stimuluje k nadstandardnimu vykonu. Provize se vycisluje procentem z obratu, trzeb

&i zisku nebo pevnou sazbou za jednotku prodeje (SikyF, 2016).

2.4.4 Podily na vysledcich hospodareni organizace

Dle Koubka (2010) rozliSujeme tfi varianty podilu, kterymi jsou podil na zisku, podil
na vynosu a podil na vykonu. Nejhojnéji se jedna o podil na zisku, kdy se rozdéluje
mezi pracovniky urcité procento zisku. Rozdélovani je zpravidla zavislé na velikosti
zakladni mzdy ¢&i platu a na postaveni v organizaCni struktufe. Podil mize byt
pro vSechny totozny, ale je rovnéz mozna diferenciace dle seniority, vyznamu

pracovniho mista pro organizaci ¢i dle individualniho vykonu.

2.4.5 Priplatky

Pfiplatky jsou bud povinné, stanovené pravnimi normami, nebo nepovinné, jez jsou
vysledkem kolektivniho vyjednavani, nebo je spoleCnost poskytuje svym
zameéstnanclm dobrovolné. Povinnymi pfiplatky jsou pfiplatky za praci prescas,
ve svatek, v sobotu a v nedéli, ve ztizeném a zdravi Skodlivém prostiedi, za praci

vnoci € za vedeni a zastupovani. Mezi nepovinné se fadi napfiklad pfiplatky
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na dopravu do zaméstnani, na odév, ubytovani a jiné priplatky souvisejici s vykonem

prace v konkrétni organizaci (Koubek, 2010).

2.4.6 Ostatni vyplaty

Ostatni vyplaty predstavuji dodateéné zvyhodnéni pracovnikl spoleénosti, mezi néz
patfi tfinacty plat, vanocCni pfispévek, pfispévek na dovolenou, pfispévek k zivotnimu
Ci pracovnimu vyroCi, naborovy pfispévek, odména za dosazeni kvalifikace Ci penézni
dary pfi odchodu do dichodu (Koubek, 2000).

2.5 Zaméstnanecké vyhody

Zameéstnanecké vyhody ¢&i benefity patfi k odménam, jeZz nemaji pfimy vztah
k vysledkim prace. Firmy je primarné poskytuji kvuli snaze ziskat a udrzet kvalitni
zaméstnance a nabidnout jim podminky Ci sluzby zvySujici jejich spokojenost.
Mezi pfednosti vyhod patfi danovy rezim, kdy je vyhoda dariové uznatelnym nakladem
organizace a je osvobozena od dané z pfijmu fyzickych osob ze zavislé Cinnosti.
Do této kategorie spadaji stravenky, penzijni pfipojisténi a Zivotni pojisténi. Naopak
neuznatelné jsou pfispévky na sportovni akce, napoje na pracovisti €i na poskytovani
pujéek. Mezi nevyhody benefitd patfi administrativni naro¢nost a nizké pfimé

motivaéni pusobeni (Urban, 2017).

Vyhody Ize dle Urbana (2017) délit dle nékolika nasledujicich hledisek:

¢ VVyhody, které se vztahuji k praci — pfispévek na stravovani (stravenky ¢i dotované
stravovani ve vlastnim zafizeni), bezplatné obCerstveni na pracovisti, nadstandardni
pracovni volno, vzdélavani a jazykové kurzy, doprava do zaméstnani Ci pfispévek
na hromadnou, mistni a meziméstskou dopravu.

e Pracovni pomucky, které slouzi i pro osobni potfebu — sluzebni osobni automobil
k osobnimu uzivani, notebook, telefon, sluzby telefonnich operatord, pfispévek
na odivani, zvyhodnéné &i bezplatné bydleni.

¢ VVyhody osobni a socialni povahy — nadstandardni zdravotni péce, lazeriské pobyty,
vitaminy, rehabilitace, oCkovani, masaze, péCe o déti (jesle, Skolky, détské tabory),
sportovni Ci rekreaCni aktivity (napf. MultiSport), finanéni vypomoc, pfispévky
na stavebni spofeni, zvyhodnéné spotfebitelské uvéry, pojisténi a pfipojisténi,
darkové Seky, nabidka vlastnich produktl za zvyhodnéné ceny, financni, osobni i

pravni poradenstvi.

23



Poskytovani zaméstnaneckych vyhod je soucasti péCe o zaméstnance, avSak ne
vSichni zaméstnanci je povazuji za vyhody, nybrz za pfirozenou soucast zaméstnani.
V pfipadé, Ze je zaméstnavatel neposkytuje, zvySuje se tim nespokojenost.

Nedoporuéuje se rovné&z benefity omezovat &i rusit (Siky, 2016).

Zameéstnanecké vyhody se poskytuji plosné nebo pruzné. PloSné vyhody se poskytuji
véem zaméstnancim bez ohledu na jejich zajmy a preference. Pruzné, casto
oznaCované jako Cafeteria systém, nabizeji moznost volby dle vlastnich potfeb
a priorit. Volba je omezena finan¢nim limitem, v jehoz ramci si kazdy zaméstnanec
sestavuje individualni bali€ek. Limit se vyjadfuje v bodech, které umozfiuji rovhocenné
ocenéni vyhod s rliznymi dafiovymi dopady. Limit mize byt zaroven diferencovan dle
délky zaméstnani nebo hierarchického postaveni ve firmé. V praxi je rovnéz
vSeobecny zajem o kombinaci ploSného a pruzného poskytovani (Urban, 2017).

Z vyzkumu personalni agentury Grafton Recruitment plyne, Ze se priority zaméstnancu
a uchazedd o praci vzhledem k pandemii Covid-19 zménily. CeSi se vice zajimaji
o benefity, které maji vliv na jejich zdravi. V sou€asné dobé je mimo jiné dle vyzkumu
nejoblibenéjSim benefitem spolu s flexibilni a kratSi pracovni dobou i poskytovani
prémii Ci jinych finannich bonusa, pét a vice tydnu dovolené a v pfipadé délnickych
pozic vedou stravenky. Pandemie zvySila miru poskytovani sick days, jeZ poskytuje 65
% zaméstnavatelu, a rovnéz se zvysil zajem o nadstandardni zdravotni péci. V dobé
pandemie si zaméstnavatelé ovérili, Ze home office funguje, neklesa produktivita a diky
nému roste spokojenost. V ¢ervnu roku 2020 pracovalo z domova 70 % kancelafskych
pracovnikl. Zaroven prudce roste poptavka po digitalnich benefitech (Kazdova, HR
Forum, 7-8/2020).

Poslednim trendem v oblasti zaméstnaneckych vyhod jsou dle ¢lanku z odborného
mésicniku HR Forum (5/2019) jiz zminéné digitalni benefity, diky nimz dochazi
ke znacné Uspofe ¢asu a tim usnadnéni Zivota zaméstnavatelll i zaméstnancy.
Do popfedi se dostavaji karty a mobilni aplikace, které mohou byt od jednoho
dodavatele a spravuji se online. V praxi se kupfikladu vyuzivaji sluzby spole€nosti
Sodexo, ktera nabizi GastroPass CARD, FlexiPass CARD, ActivePass nebo MultiPass
CARD. GastroPass CARD slouzi jako stravenkova karta a jeji primarni vyhodou je to,
Ze dojde k zaplaceni konkrétni ¢astky a neni tfeba fesSit, ktery podnik na stravenky

vraci, ktery nikoli. V sou€asnosti ma danové nejvyhodnéjsSi hodnota jedné stravenky
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123 korun. FlexiPass CARD slouzi k pofizeni dovolené, listki do divadla, vstupu
do bazénu, vzdélavacich kurzud €i k nakupu knih. ActivePass slouZi jako permanentka
pro aktivni traveni volného €asu, tzn. da se vyuzit pro navstévu zoo, détskych koutkd,
saun, unikovych her Ci fitness center. Diky aplikaci v mobilnim telefonu Ize napfiklad

vyhledat provozovnu v nejblizSim okoli.
2.6 Nepenézni odmény

Soucasti celkové odmeény jsou rovnéz odmény nepenézni. Ty se zamérfuji na lidské
potfeby, a to pfedevSim na uznani, pochvalu, osobni rlst, zpétnou vazbu o vysledcich
prace Ci pfijatelné pracovni podminky. Zahrnuji mimo jiné i poskytnuti prostoru
pro osobni rozvoj dovednosti a znalosti, kariéry Ci prace, ktera poskytuje vysokou
kvalitu pracovniho Zivota a zarover odpovidajici vztah mezi praci a osobnim Zivotem,

tzv. work — life balance (Armstrong a Taylor, 2014).
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3 Prakticka cast

Prakticka ¢ast této bakalafské prace byla zpracovana ve spoleénosti SKO-ENERGO,
s.r.o. Veskeré informace o spoleCnosti byly Cerpany zinternetovych stranek
(www.sko-energo.cz), intranetu, propagacnich materiall, vyro€nich zprav, kolektivni

smlouvy a z dotaznik(l poskytnutych zaméstnancum této spolecnosti.

3.1 Zakladni informace o spoleénosti SKO—-ENERGO, s.r.o.

Obchodni firma SKO-ENERGO, s.ro. (dale jen SKO-ENERGO), je regionalné
vyznamnou spolec¢nosti, ktera zahgjila svou Cinnost roku 1995. Spole¢né s ni byla
zaloZena financuijici spole¢nost SKO-ENERGO FIN. Sidlo firmy je v Mladé Boleslavi,
ale plsobi rovnéz v Kvasinach a ve Vrchlabi.

SKO-ENERGO je dcefinou spole&nosti spole¢nosti SKODA AUTO, a.s. (déle jen
SKODA AUTO), ktera je zarover jejim nejvyznamnégjsim spoleénikem. SKODA AUTO
je stoprocentni dcefinou spolecnosti Volkswagen Group, ktera dosahuje v Ceské
Dalsimi spoleéniky SKO-ENERGO jsou Volkswagen Kraftwerk GmbH, E.ON
Beteiligungen GmbH a CEZ ESCO, a.s.

Podily spole¢nikt k 31. prosinci 2019

22,5 %
B SKODA AUTO a.s., Mlada Boleslav
44,5 % E.ON Beteiligungen GmbH, Dusseldorf (Némecko)
CEZ ESCO, a.s., Praha
12%

VW Kraftwerk GmbH, Wolfsburg (Némecko)

21 %

Zdroj: Vyroéni zprava SKO-ENERGO, s.r.0. 2019

Obrazek 1 Podily spolecnikti

Hlavnim pfedmétem podnikani je vyroba a rozvod tepelné energie, vyroba a obchod
s elektfinou a plynem, provadéni montazi, revizi a zkouSek elektrickych, tlakovych
a plynovych zafizeni. Klitovou odpovédnosti SKO-ENERGO je zajistit komplexni
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energetické dodavky pro SKODA AUTO, véetné dodani tepla mladoboleslavskym
firmam a obyvatelim (cca dvanact tisic domacnosti).

oo | —_—
SKODA SKODA \‘ 7
Q ® @
[sacen | — cueaavoce [
Mlada Boleslav Vrchlabi Kvasiny Mlads Boleslav
zemmioim | Gstenospcicnvs

Zdroj: Zakladni informace o spole¢nosti SKO-ENERGO, s.r.o0. (www.sko-energo.cz)

Obrazek 2 Schéma dodavanych energii

Spole¢nost vroce 2019 primérné zaméstnavala 346 zaméstnancl. Ztoho 231
délnikda, 111 technickohospodaiskych zaméstnanch a 4 pracovniky managementu.
Primérny vék vSech zaméstnanct d¢ini 46,2 roku. Podrobna vékova struktura

a struktura dosazeného vzdélani zaméstnancl je znazornéna na nasledujicich

schématech.
Vékova struktura zaméstnancd Zaméstnanci dle dosazeného vzdélani
—1,1%
11,9% 9,7 % 18,9 % '
19,8 %
| 42,3%
324% y 4 376% U
262%

. Veék od 18 do 29 let . Zakladni vzdélani / odbarna gkola
M vk od 30 do 39 let || Kvalifikovany délnik

Vek od 40 do 49 let . Uplneé stredni odborné vzdélani / vyssi odborné vzdélani /

&k od 50 do 59 let kvalifikovany délnik s maturitou

Vek nad 60 let VysokoSkolské vzdélani

Zdroj: Vyroéni zprava SKO-ENERGO, s.r.0. 2019

Obrazek 3 Vékova struktura a vzdélani
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3.2 Analyza souc¢asného systému hodnoceni

Spolegnost SKO-ENERGO provadi pravidelné hodnoceni vykonu u vSech tarifnich
zameéstnanc, které ma predevsim vliv na rust, &i pokles osobniho ohodnoceni, jehoz

platnost je az do hodnoceni dalSiho.

Hodnoceni vykonu provadi pfimy nadfizeny, ktery pro hodnoceni v jednotlivych

kritériich vybere ty faktory, které jsou pro dané pracovisté kliCové.

Pfi provadéni hodnoceni nesmi byt brany v potaz jakékoli vSeobecné osobni
charakteristiky, které rozhoduiji individualni pracovni vykon. Kazdy musi byt hodnocen
na zakladé své pracovni naplné a funkce, kterou zastava. NaroCnost funkce je

promitnuta v zafazeni do tarifni skupiny.
SKO-ENERGO posuzuije individuélni vykon dle &tyf nasledujicich kritérii:
Kritérium 1 — Kvalita, spolehlivost a jakost vysledku prace

Hodnoti se primarné kvalita vykonané prace bez vykyvl, bezchybnost pracovnich
vysledkl, tvarci pristup k praci, plnéni ukoll v pfedepsaném mnozstvi a kvalité,

dodrzovani terminu, v€etné pIinéni ¢asovych harmonogramu.
Kritérium 2 — Spoluprace, predavani védomosti

Hodnoti se, jak zaméstnanec vyuziva svych odbornych znalosti a dovednosti a zda je
dale prfedava kolegim, jak spolupracuje s odbornymi oblastmi, zda aktivné sleduje
nejnoveéjsi technologické zpusoby vyroby a aktivné pfistupuje ke zvySovani své
a organizacnich schopnosti, respektive umeéni jednat s lidmi, respektovani nazor(

a jakeé jsou v8eobecné mezilidské vztahy.
Kritérium 3 — Flexibilita, iniciativa, samostatnost

Hodnoti se, jak je zaméstnanec samostatny, spolehlivy, ochotny pfevzit odpovédnost
za ukoly a aktivity k flexibilni zméné pracovist (rotace v tymech), jak hleda alternativni

feSeni a navrhy &i jak urCuje priority feSeni ukold.
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Kritérium 4 — Pracovni kazen, vyuziti pracovni doby, efektivhost hospodareni se

svérenymi prostredky

V ramci Ctvrtého kritéria se pfedevsim hodnoti, jak zaméstnanec vyuziva své pracovni
doby k dosazeni efektivniho vykonu, jakou ma pracovni kazen, jak dodrzuje
technologickou kazen a bezpecénost prace, zda aktivné pfistupuje ke snizeni nakladu
a zda usporné zachazi se svéfenymi prostfedky a s materialem. V ramci kazdého
kritéria je tfeba zaméstnance ohodnotit odpovidajicim stupném a pfiradit pfislusné

body, viz. nasledujici tabulka.

Tabulka 2 Tabulka hodnoceni

Odpovida
VSeobecné Lehce Zfetelné Dalece
Stupné Neodpovida | oCekavani ) ) )
odpovida prekraCuje | prekraCuje | pfrekraluje
hodnoceni ocekavani v malém
ocekavani ocekavani | ocekavani oCekavani
rozsahu
Kritéria
Hodnoceni vykonu v procentech z tarifu
hodnoceni
Kritérium 1 0 1 2 3 4 5
Kritérium 2 0 1 2 3 4 5
Kritérium 3 0 1 2 3 4 5
Kritérium 4 0 1 2 3 4 5

Zdroj: Upraveno dle kolektivni smlouvy SKO-ENERGO, s.r.o.

V pfipadé nastupu novych zaméstnancu se provadi prvni hodnoceni po tfech mésicich
(zaméstnanec zaroven odpracoval alespon dvacet jedna smén). Pokud nebyla
splnéna podminka, provadi se hodnoceni nejpozdéji po uplynuti Sesti mésicu. Pokud
zameéstnanec nastoupi do spole€nosti skrze personalni agenturu, maze byt hodnoceni
provedeno ode dne vzniku pracovniho poméru, paklize zaméstnanec bezprostfedné
pred nastupem do spole¢nosti minimalné tfi mésice pracoval na shodném pracovisti,
kam bude nastupovat, ale nemuze zaroven dojit k prekro€eni rozpoctu na osobni

ohodnoceni.

Pokud se zaméstnanec vrati z matefské ¢&i rodiCovské dovolené nebo dalSiho
vzdélavani, provede se nové hodnoceni vykonu a stanovi se vySe osobniho
ohodnoceni, pficemz opét nesmi dojit k pfekroCeni rozpoctu. Provedeni nového
hodnoceni v€etné stanoveni vy$e osobniho ohodnoceni se rovnéz tyka zaméstnancd,

ktefi jsou zafazeni na jiné pracovni misto nebo dojde ke zméné zatfidéni.
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Vysledek hodnoceni sdéli a objasni hodnotitel kazdému zaméstnanci nejpozdéji prvni
den platnosti nového osobniho ohodnoceni. Zaroven musi byt vysledek hodnoceni
schvalen persondlnim oddélenim. Zameéstnanec svym podpisem potvrdi, Ze byl

s vysledky seznamen a bere je na védomi.

3.3 Analyza sou€asného systému odménovani

Pravidelnou mésiéni mzdu tarifnich zaméstnancti SKO-ENERGO tvofi tarifni mzda
a osobni ohodnoceni za podminek, které jsou stanoveny dale. DalSi soucCasti mzdy,
které se poskytuji za zvlastnich podminek jsou pfiplatky, bonusy, odmény, fond
vedouciho a odménovani v tymové organizaci prace. Za mzdu se nepovazuji nahrady

mzdy, odstupné, cestovni nahrady a odmeény za pracovni pohotovost.

3.3.1 Tarifni mzda

Zaméstnanci spoleénosti SKO-ENERGO jsou odménovani tarifni mzdou, ktera je
stanovena mésicnim tarifem pfislusné tarifni skupiny (tfidy), sjednané v pracovni
smlouvé. Tarifni skupina se stanovuje s pfihlédnutim ke vzdélani, praktickym
znalostem a dovednostem, slozitosti, namahavosti a odpovédnosti prace konané
zaméstnancem. Ve spolecCnosti jsou uplatnény mésicni mzdové tarify ve dvanacti
tarifnich skupinach (J1 az A1) a deviti tarifnich mezistupnich. V pfipadé, Zze
zaméstnanec neodpracuje plny pracovni fond, tarifni mzda se o pomérnou ¢ast krati.
Paklize byla sepsana dohoda o napracovani poskytnutého pracovniho volna
s pfisluSnym vedoucim, je dovoleno tuto dobu do Sesti kalendarnich mésicu

napracovat.

Spolecnost zavedla za u€elem podpory flexibility, motivace a stabilizace talentovanych
zameéstnancl a podpory jejich kariérniho ristu tzv. tarifni mezistupné A0 az JO. Tarifni
mezistupen se nepovazuje za tarifni skupinu (tfidu prace) a pfiznava se v tom pfipadé,
Ze vys8i, cilova tarifni skupina je povolena pouze na zakladé organizacniho schématu

a popisem funkéniho mista.

Pracovni Cinnosti se zarazuji do tarifnich skupin dle katalogu smérnych pfikladd
SKO-ENERGO, popiipadé katalogu profesi SKODA, ktery je zaméstnancim

k dispozici na intranetu spolecnosti.
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3.3.2 Osobni ohodnoceni

Osobni ohodnoceni slouzi k uc€inné diferenciaci vy$e mzdy zaméstnancu dle vyuzivani
jejich odbornych predpokladl, osobnostnich vlastnosti a schopnosti, které jsou
rozhodné pro vykon funkce ¢&i pracovni c¢innosti. Zhodnocuje se komplexné
dlouhodob& dosahovany vykon a vysledky prace. SKO-ENERGO posuzuje
individualni vykon dle Ctyr kritérii, které byly jiz zminény.

Procento osobniho ohodnoceni je sou¢etem bodu, které jsou vysledkem hodnoceni
vykonu, viz.tabulka 2 vySe. Nominalni vySe osobniho ohodnoceni je dana zjisténim

procent z tarifu osobni tfidy zaméstnance.

RozpocCet na osobni ohodnoceni se stanovuje pro vSechny oblasti procentem
ze souctu tarifd, vyplyvajiciho z poctu a zatfidéni zaméstnancu dané oblasti. Primérna

rozpoctova ¢astka v roce 2020 ¢Cinila 15,3 % z platnych tarifu.

V pfipadé znacného poklesu vykonu muze hodnotitel mésicné snizovat osobni
ohodnoceni az 0 80 % pfiznané Castky. Snizeni plati pouze pro mésic, ve kterém doslo
k poklesu vykonu. Castku o kterou snizil zaméstnanci osobni ohodnoceni miize
hodnotitel pouzit k pferozdéleni mezi zaméstnance, ktefi se podileli na splnéni
stanovenych ukoll. Jedna se pouze o ty, ktefi spadaji do shodné kategorie a maji
shodné pracovisté jako zaméstnanec u kterého doslo ke snizeni.

3.3.3 Priplatky

Pfiplatky za praci se ke mzdé vyplaci v odliSnych a pfedem definovanych podminkach.

SKO-ENERGO poskytuje pfiplatky znazornéné v nasledujici tabulce.

Tabulka 3 Priplatky ve SKO-ENERGO, s.r.o.

Priplatek VySe pfiplatku
Pfes¢asova prace 25 % P
Prace v noci 30 Ké&/h
Prace v sobotu a v nedéli 25% P
Prace ve svatek 100 % P
Prace v odpoledni sméné 10 K&/h
Prace ve ztizené pracovnim prostredi 15 K&/h
Nestandardni pracovni podminky 11 K&/h
Prace ve vicesménnych systémech | 8 K&/h, Il 16 KE/h

P= primérny hodinovy vydélek

Zdroj: Upraveno dle kolektivni smlouvy SKO-ENERGO, s.r.o.
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Mezi dalSi pfiplatky se fada racionaliza¢ni pfiplatek a pfiplatek za trh prace.

VySe pfiplatku je stanovena pevnou hodinovou i mésicni sazbou, nebo je dana
procentni sazbou z primérného hodinového vydélku. PFiplatky se poskytuji dle

vzniklého naroku a scitaji se.

3.3.4 Bonusy a odmény

Spolecnost poskytuje tzv. podnikovy bonus — variabilni ¢ast, ktery se poskytuje dle
dosazenych hospodarskych vysledki SKODA AUTO predchoziho roku. Vyplatnim
terminem byva mésic kvéten. Rovnéz se poskytuje podnikovy bonus — zaru€ena Cast,
ktera se vyplaci ve dvou splatkach, a to v cervnu a v prosinci. Celkova vyse
podnikového bonusu (zaru¢ena ¢ast) je dana vypoctem 2 x 0,65 dekretové mzdy (tarif

a osobni ohodnoceni).

Kmenovym zaméstnancim je kazdoro¢né poskytovan tfinacty plat, ktery se da

zaroven povazovat za zaméstnanecky benefit.

Fond vedouciho slouzi ve SKO-ENERGO k bezprostfednimu odmé&néni zaméstnanctl

za jejich vynikajici vysledky. VySe a zplsob vyplaty stanovuje vedeni spole¢nosti.

V pfipadé odmény pfi odchodu do dlchodu se zaméstnanciim vyplaci dva az pét
primérnych mésic¢nich vydélkd, a to dle délky nepfetrzitého pracovniho poméru ve
SKO-ENERGO.

Zaméstnanci jsou rovnéz odmeénovani ku pfilezitosti pracovniho nebo Zivotniho vyroci.
Castky za pracovni vyroéi se pohybuji od 3000 K& az do 45 000 K&. Prvnim vyro&im

s narokem odmeény jsou tfi roky trvani pracovniho poméru.

Mezi ostatni odmény se fadi odména za pracovni potovost (nalezi za ni 10 %
primérného vydélku), odménovani vtymové praci ¢i odmeénovani ve Zdravotnim

poolu.

3.3.5 Zaméstnanecké vyhody

SKO-ENERGO poskytuje Sirokou $kalu benefitd rGzného charakteru. Benefity se
v pfevazné vétsiné poskytuji ploSnym zpusobem, neexistuje zde systém Cafeterie, kde

ma kazdy zamé&stnanec moznost volby. Céast benefitl se rovnéz odviji od profesniho
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zarazeni v organizaCni struktufe spoleCnosti (délnici x technickohospodarsti

zameéstnanci).
Vyhody, které se vztahuji k praci
Stravovani

SKO-ENERGO svym zaméstnancim poskytuje stravovani v zavodnich jidelnach,
které je zCasti dotované. Zameéstnanclm z vicesménnych provozl se jidlo dopravuje
pfimo na pracovisté. Stravovani je rovnéz urCeno pro byvalé zaméstnance -

ddchodce. Z duvodu z&asti dotovanému stravovani neobdrzuji zaméstnanci stravenky.

Jednou ro¢né obdrzi zaméstnanci (pfedevsim délnici) nékolik baleni iontovych tablet.
Pracovisté jsou vybavena sodobary nebo zasobniky s chlazenou vodou a v letnich
mésicich je zvy$ena pozornost na dostatecny pitny rezim zaméstnancu. Po prekroceni

urcité teploty jsou poskytovany v rizné vy$si mife ochranné napoje.
Nadstandardni volno

Pracovni doba je z pravidla 37,5 hodin tydné, tj. 7,5 hodin denné. Dovolena se

poskytuje na pét tydnl bez vyjimky pro v§echny zaméstnance.

Pracovni volno s nahradou mzdy se poskytuje napfiklad kvili narozeni ditéte
zaméstnance (minimalné jeden den), uc€asti na pohfbu, svatbé a ucasti na obfadu
(vlastni, ditéte Ci rodicl), stéhovani, osobam se zdravotnim postizenim (5 dnl v roce)

nebo osamélym zaméstnancim, tj. matkam ¢i otcum, ktefi pecuji o dité.
Vzdélani a jazykové kurzy

SKO-ENERGO klade velky diraz na vzdélavani svych zaméstnancll. Zajistuji se
odborna skoleni, kurzy ¢i pfednasky, které se vétSinou uskute€nuji v internich Skolicich
stfediscich a v nékterych pfipadech i externé. Jazykové kurzy jsou pfedevSim
zastfeSovany externimi jazykovymi Skolami, jejichz lektofi dojizdi pfimo na
pracovisté. Tyto jazykové kurzy jsou vétSinou pro THZ pracovniky a management.
Vzhledem k pandemii Covid-19 zacala spoleCnost vytvaret a organizovat kurzy rovnéz

online.
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Pracovni pomucky, které slouzi i pro osobni potrebu

Zameéstnanci mohou vyuzit nabidky zvyhodnénych sluzeb operatora T-Mobile. Benefit

mohou rovnéz Cerpat rodinni pfislusnici a byvali zaméstnanci — dlichodci.

Koordinatofi, tzn. vedouci pracovnici maji moznost vyuzivat sluzebniho automobilu

i pro osobni ucely.

Pracovnici, pfedevS§im THZ a management, maji své vlastni sluzebni telefony

a notebooky.
Vyhody osobni a socialni povahy
Zdravotni benefity

Spolec¢nost klade velkou pozornost na zdravi svych zaméstnanct, a proto byl zaveden
program zdravotnich benefitli, ktery ma za ukol motivovat zaméstnance k péci o jejich
zdravi. Za péci o jejich zdravi ziskavaji pfislusné odmény (body), které si poté mohou

prevést do Dopliikového penzijniho spofreni.

Preventivni, opakované a vystupni prohlidky hradi zaméstnavatel a praktikuje je
zavodni lékaF. Zaméstnanci mohou rovnéz vyuzit sluZeb Iékaf( na poliklinice SKODA.
Jedna se o praktické, odborné €i zubni Iékafe nebo moznost vyuZiti Iékarny. Vyhodou
je zejména umisténi v zavodé a tim i blizka vzdalenost do zaméstnani a zménéna
moznost ziskani odmén (bodt). SKO-ENERGO pro své zaméstnance rovnéz nabizi
preventivni programy proti chfipce a kliStové encefalitidé, kdy jsou vakciny pro

zaméstnance, ktefi projevi zajem, zdarma.

SKO-ENERGO pro své zaméstnance hradi rehabilitadni pé&i u svych nasmlouvanych
externich poskytovateld. Tato sluzba rovnéz plati pro byvalé zaméstnance

a zaméstnance na materské ¢&i rodicovské dovolené.

Na podporu fyzické zdatnosti a psychického zdravi pfispiva spolecnost pro seniory,
zaméstnance se zdravotnim postizenim, zaméstnance starSi padesati let
a zameéstnancim na zakladé doporuceni od Iékare na rekreacni pobyty. Pfispévek se

poskytuje 1x roCné.

V podzimnim obdobi se kazdému zaméstnanci na podporu zdravi plosné poskytuje

vitaminovy balicek.
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Doplriikové penzijni sporeni

Zameéstnanci, ktery ve spoleCnosti pracuje minimalné tfi mésice, ma uzavienou
smlouvu o Dopliikovém penzijnim spofeni s jakoukoli penzijni spole€nosti na trhu,
nalezi narok na Cerpani tohoto benefitu. VySe pfispévku Cini Castku presahujici

jednoho tisice korun.
Pojisténi zaméstnanci

SKO-ENERGO hradi t&m, ktefi projevi zajem, pojisténi odpovédnosti za $kodu
zpusobenou pfi vykonu prace nebo pojisténi urazové, které se plati automaticky na
zakladé uzavieni pracovni smlouvy az do zaniku pracovniho poméru. Dale je mozné
vyuzit nabidku uzavieni cestovniho pojisténi, které si kazdy zaméstnanec hradi sam

a zaroven plati i pro jeho rodinné pfislusniky.
Zapujcky pro zaméstnance

Spole¢nost poskytuje pro podporu fedeni bytové situace, pfedevSim nebydlicim
zameéstnanclm bezuroéné zapuljcky. Jedna se o 550 000 K&, za ucelem koupé stavby
bytu nebo rodinného domu, pfistavby bytové jednotky nebo splaceni ¢lenského podilu
bytového druzstva. Poskytuji se do 270 000 K¢ na pfistavbu, modernizaci rodinného

domu nebo bytu v osobnim vlastnictvi, pokud cena prevysuje 15 000 K¢.

ZapujCky se neposkytuji na vypofadani spoleCného jméni manzell, k vyrovnani

dédictvi a ke koupi rodinného domu €i bytu mezi pfibuznymi.

TaktéZz se poskytuje bezirodna zapudjcka na koupi nového vozu SKODA, a to
v maximalni vysi 300 000 KE. Zaméstnanec musi v8ak zaplatit 30% ceny vozu

z vlastnich zdroja.

Obé uvedené zapUljcky nelze kombinovat. Zapljcka se vyhradné poskytuje bud

na bydleni, nebo na koupi vozu SKODA.
Ostatni socialni podpora

SKO-ENERGO poskytuje 5000 korun za narozeni ditéte kazdému z rodiéd, je-li
zaméstnancem. 30000 korun se poskytuje pro manzela(ku) a 50 000

pro nezaopatfené dité v pfipadé umrti zameéstnance v produktivnim véku.
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4 Empiricky vyzkum

Tato kapitola se bude vénovat popisu uskuteCcnéného empirického vyzkumu. Nejprve
bude pfedstavena metodologie vyzkumu a vyzkumny vzorek. Poté budou
prezentovany vysledky dotaznikového Setfeni a v navaznosti na né budou navrzena

opatfeni zaméfrena na zvySeni efektivity stavajiciho systému odménovani.
4.1 Metodologie vyzkumu

Empirické Setfeni bylo provedeno metodou dotazovani pomoci anonymniho
dotazniku, ktery byl vytvofen po konzultaci s vedoucim bakalarské prace a s pracovnici
personalniho oddéleni spoleénosti SKO-ENERGO. Dé&lnikim byla poskytnuta
papirova forma dotaznik( a distribuce probihala prostfednictvim mistri. Pro zvySeni
navratnosti byly vzhledem k citlivému tématu témto zaméstnancim poskytnuty obalky,
ve kterych vypInéné dotazniky svym mistrim vraceli. Tento krok |ze hodnotit vzhledem
k vysoké navratnosti jako efektivni. Technickohospodaiskym zameéstnancim byla

e-mailem rozeslana elektronicka verze.

Kompletni dotaznik je soucasti pfilohy €. 1. VétSinu dotazniku tvofi uzaviené otazky,
kde mohli respondenti vybirat z minimalné ¢&tyf rdznych odpovédi nebo volit
na hodnotici Skale. Pro konkrétné&jsi vyjadfeni nazoru bylo zahrnuto i nékolik otazek

otevienych.

Prvni ¢ast dotazniku se vénovala obecnym otazkam ohledné udaju respondentu, které
byly zaméfeny na pohlavi, vék, nejvysSi dosazené vzdélani a pracovni zafazeni
(celkem 4 otazky). Druha ¢ast byla zaméfena na odmeénovani (celkem 12 otazek a 4

podotazky).

Otazka 1 a 2 se vénovala zjisténi celkové spokojenosti zaméstnancu ve spolecnosti

a posouzeni dulezitosti faktor(, které jsou pro jejich spokojenost klicovymi.

Otazky 3 az 8 se vénovaly problematice odmérnovani, v ramci kterych bylo cilem zjistit,
zda jsou zaméstnanci dosate¢né informovani o zplUsobu stanoveni jejich mzdového
ohodnoceni, jak hodnoti spokojenost s poskytovanou mzdou za jejich vykon a zda se
domnivaji, Zze je systém odménovani dostateCné ucinnym a

spravedlivym a jakou formu odmén upfednosnuji. Ke kazdé z téchto otazek (kromé
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otazky €. 8) byl respondentim poskytnut prostor v ramci podotazek, kde mohli svuj
nazor vyjadfit detailnéji.

Cilem otazek 9 az 11 byla zjistit spokojenost s nabidkou zaméstnenckych benefitd,
rozliSit jaké jsou nejzajimavéjsi, nejméné zajimave, z jakého informacniho kanalu se

zaméstnanci o benefitech dozvidaji a zda existuje benefit, ktery postradaiji.

V posledni otazce méli zaméstnanci prostor pro zavéfecné vyjadieni svého nazoru

v oblasti odménovani pracovnika.

K vyjadfeni miry spokojenosti méli respondenti k dispozici nasledujici Skalu, kde
oznadili vzdy jednu z moznosti:

1 — Velmi spokojen

2 — Spokojen/a

3 — Nespokojen/a

4 — Velmi nespokojen/a

K vyjadfeni miry dileZitosti méli respondenti k dispozici nasledujici Skalu, kde oznaili
vzdy jednu odpovéd z moznosti:

1 — Velmi dualezité

2 — SpiSe dulezité

3 — SpiSe nedulezité

4 — Neni vUbec dulezité

K vyjadfeni miry zajimavosti méli respondenti k dispozici nasledujici Skalu, kde
oznadili vzdy jednu odpovéd z moznosti:

1 — Velmi zajimavy

2 — Pomérné zajimavy

3 — Malo zajimavy

4 — Naprosto nezajimavy

V ramci ostatnich uzavienych otazek méli respondenti volit jednu z moznosti Ano,
SpiSe ano, SpiSe ne, Ne. Respondenti volili vramci dvou otazek jednu nebo vice
z navrhovanych odpovédi. Jak jiz bylo zminéno, u vétSiny uzavienych otazek méli

respondenti prostor k vyjadfeni nadzoru v otevienych podotazkach.
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4.2 Vyzkumny vzorek

Objektem Setfeni byli vSichni zaméstnanci spoleCnosti na délnickych
a technickohospodarskych pozicich ze zavodu Mlada Boleslav, Kvasiny a Vrchlabi.
V ramci Setfeni bylo osloveno celkem 326 pracovnikl, management nikoli. Sbér dat
probihal od 13.10. 2020 do 30.10. 2020. Respondenti odevzali celkem 185 vyplnénych
dotaznikd, navratnost tedy predstavuje 57 %.

Dotaznikového Setieni se zuc€astnilo 165 muzd, podil €ini 89,2 % a 20 zen, jejichz podil
¢ini 10,8 %.

NejvysSi podil respondentl pfedstavovala vékova skupina 41 — 50 let (26,5 %).
Nejmensi podil byl u osob starSich 60 let (9,7 %). Méné nez 20 let nebylo zadnému

z respondentd.

Tabulka 4 Vékova struktura respondentu

Zdroj: vlastni zpracovani

Néjvétsi skupinu respondentl dle vzdélani tvofilo 74 osob, které maji stfedni vzdélani
s maturitou (40 %) a nejméné, 2 osoby, méli vy§Si odborné vzdélani (1,1 %). Zakladni

vzdélani nemél zadny z respondentd.

Tabulka 5 NejvyssSi dosazené vzdélani respondent

Zdroj: vlastni zpracovani
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Nasledujici tabulka obsahuje udaje o pracovnim zarazeni. 117 dotazovanych (63,2 %)
pracuje na délnickych pozicich a 68 (36,8 %) je zaméstnanych

na technickohospodarskych pozicich.

Tabulka 6 Pracovni zarazeni respondenti

Zarazeni Absolutni ¢etnost Relativni éetnost
Délnik 117 63,2 %
THZ 68 36,8 %

Zdroj: vlastni zpracovani
4.3 Vysledky empirického vyzkumu a interpretace

Otazka €. 1 Jak byste ohodnotil/a Vasi celkovou spokojenost ve spoleénosti?

Spokojenost jedince ve svém zaméstnani je velmi dullezitou skute€nosti, nebot
nespokojenost vede k mnoha negativnim dopadum, které maji vliv na fungovani celé

spolecnosti.

V ramci prvni otazky bylo zjisténo, ze 133 (71,9 %) respondentu je ve spole€nosti
spokojeno. 34 (18,4 %) zaméstnancu je velmi spokojenych. Toto zjisténi Ize povazovat
za velmi pozitivni, nebot spokojeny zaméstnanec chodi do zaméstnani rad, ma dobré
pracovni vztahy a pozitivné se podili na pInéni organiza¢nich cild. Pouze 18

z respondentu (9,7 %) je nespokojenych nebo velmi nespokojenych.

Velmi nespokojen/a 1,6%
Nespokojen/a 8,1%
Spokojen/a

71,9%
Velmi spokojen/a 18,4%

0,0% 20,0% 40,0% 60,0% 80,0%

Zdroj: vlastni zpracovani

Obrazek 4 Vyhodnoceni odpovédi na otazku ¢. 1
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Otazka ¢. 2 Posud'te, jak dulezité jsou pro Vasi spokojenost nasledujici faktory.

Respondenti vyjadfovali vramci druhé otazky dullezitost vybranych motivaénich

faktorl. Tabulka &. 7 prokazuje, Zze 184 (99,4 %) respondentl povazuje za dullezity

nebo velmi dulezity faktor finanéni ohodnoceni. Dale je pro respondenty dulezité nebo

velmi dllezité vyhovuijici pracovni prostfedi (180, 97,3 % respondentl) a na tfetim

misté jsou harmonické mezilidské vztahy a jistota zaméstnani. Naopak nejméné

dllezitou motivacni slozkou jsou vtomto pfipadé zaméstnanecké benefity, které

povazuje za dulezité nebo velmi dulezité 152 respondentt (86 %).

Pfestoze byla otazka uzaviena, nékolik délniki vepsalo své poznamky. Ke kolonce

,Zpétna vazba“ jich nékolik napsalo, Ze jim nikdo zpétnou vazbu neposkytuje. Tyto

odpovédi naznacuji mozné problémy v oblasti poskytovani pravidelné zpétné vazby

a hodnoceni pracovnikiim.

Tabulka 7 Vyhodnoceni odpovédi na otazku ¢. 2

Faktor Velmi dalezité Spise dllezité Spise nedllezité Neni vibec dulezité
AC RC AC RC AC RC AC RC
Finan¢ni ohod. 122 | 659% 62 33,5 % 1 0,5 % 0 0 %
Zam. benefity 71 38,4 % 88 47,6 % 22 11,9 % 4 2,2 %
Dobré vztahy 137 | 741 % 88 22,7 % 22 2,7 % 4 0,5 %
Osobni rozvoj 86 46,5 % 81 43,8 % 17 9,2 % 1 0,5 %
Jistota zamést. 148 80 % 31 16,8 % 6 32% 0 0 %
Prac.prostfedi 102 55,1 % 78 42,2 % 4 22% 1 0,5 %
Zpétna vazba 13 | 61,1% 65 35,1 % 6 32% 1 0,5 %

AC = absolutni &etnost

RC = relativni Setnost

Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 3 Vite, jakym zplisobem je stanoveno Vase mzdové ohodnoceni?

Z nasledujiciho grafu je patrné, ze 169 (91,4 %) respondentl vi, za jakych podminek
je jejich mzda stanovena. Celkova znalost systému odmérnovani je tedy velmi dobra.
V podotazce méli respondenti vymezit, co jim neni jasné. Této moznosti nikdo

nevyuzil.

6.5% 2:2%

30,3%
61,1%

Ano = SpiSe ano =SpiSene =Ne

Zdroj: vlastni zpracovani
Obrazek 5 Vyhodnoceni odpovédi na otazku ¢. 3

Otazka ¢. 4 Jak hodnotite Vasi spokojenost se mzdou, ktera je Vam poskytovana

za Vas pracovni vykon?

Respondenti hodnoti spokojenost se mzdou, ktera je poskytovana za jejich pracovni
vykon, velmi kladné. Se svou mzdou je spokojenych 131 (70,8 %) respondentd. Velmi
spokojenych je celkem 26 (14,1 %). Nespokojenych nebo velmi nespokojenych je 28

(15,2 %) respondentd.

Cilem podotazky bylo zjistit, pro€ jsou zaméstnanci se svou mzdou nespokojeni.
Na podotazku odpovédélo celkem 22 respondentd. Nejvice byli respondenti
nespokojeni s dobou, kterou €ekaji na zvySeni platove tfidy (uvadéli nap. 3 — 7 let).
Dale se vyskytovaly skuteCnosti jako nepohyblivost mzdy v dobé ziskavani vice
pracovnich ¢&innosti, nespokojenost s nizkym tarifnim zafazenim, dlouhodobé
nemeénici se vySi mzdy nebo se mzdou, ktera neodpovida odpovédnostem, které jsou

na pracovnika kladeny.
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Velmi nespokojen/a h 1,6%
Nespokojen/a [N 13,0%
Spokojen/a INENEGEGEEE—

70,8%
Velmi spokojen/a F 14,1%

0,0% 20,0% 40,0% 60,0% 80,0%

Zdroj: vlastni zpracovani
Obrazek 6 Vyhodnoceni odpovédi na otazku ¢. 4

Otazka €. 5 Myslite si, ze je sou¢asny systém odménovani u€inny?

Z nasledujiciho grafu je patrné, ze 143 (77,3 %) respondentl povazuje systém
odménovani za ucinny nebo spiSe ucinny, tzn. podnécuje k dobrému vykonu. AvSak

42 (22,7 %) respondentl uvedlo, ze systém neni nebo spiSe ucinny neni.

Cilem podotazky bylo zjistit, proC se respondenti domnivaji, ze systém neni ucinny. Na
otazku odpovédélo 20 respondentl. Mezi nejcastéjSi odpoveédi patfila nizka motivace,
a to napriklad v disledku jiz zminéného dlouhodobého ¢&ekani na slibené zvyseni
platové tfidy. Dale byla zminéna neexistence vét§iho poméru motivacni slozky mzdy

(osobni, trzni/mimo tarif apod.).

4,9%

16,8%

60,5%

Ano = SpiSe ano = SpiSe ne =Ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Obrazek 7 Vyhodnoceni odpovédi na otazku ¢. 5
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Otazka €. 6 Myslite si, ze je sou¢asny systém spravedlivy?

Vyhodnoceni této otazky se vénuje graf na obrazku €. 8. Za spravedlivy nebo spise
spravedlivy ho povazuje 129 (69,7 %) respondentu. Z grafu je zfejmé, Ze druhou
nejéastéjsi odpovédi, kterou respondenti zvolili, je spiSe ne. Ze je systém spise
nespravedlivy si mysli 40 (21,6 %) respondentld a 16 (8,6 %) ho za spravedlivy

nepovazuje vubec. Tento vysledek stoji za zamysleni.

Pro bliz8i vysvétleni se mohli respondenti vyjadfit v podotazce. Této moznosti vyuzilo
v ramci podotazky nejvice respondentu, kterych bylo 36 a nejCastéji se domnivali, ze
lidé s mnohem nizSim nebo rozdilnym vykonem pobiraji stejnou nebo lepSi mzdu.
Na stejnych pozicich se stejnymi odpovédnostmi a kompetencemi jsou odliSné platové
tarify nebo se mzda neurcuje dle vykonu, ale dle odpracovanych let. NerozliSuje se
tedy, kdo pracuje spravné a kdo svou praci odbyva. DalSi nazor poukazoval
na odménovani na zakladé sympatii a pratelskych vztah s nadfizenym. Poukazano
bylo rovnéz na rozdily napfi¢ firmou, nebot se systém a vnimani odménovani
jednotlivych vecoucich liSi. Jak bylo jiz zminéno v otazce €. 4, lidé Cekaji na zvyseni

svého mzdového tarifu i v dobé&, kdyz jiz vykonavaji praci ve vysSim zafazeni.

8,6%
14,6%

21,6%

55,1%

Ano = SpiSe ano =SpiSene =Ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Obrazek 8 Vyhodnoceni odpovédi na otazku ¢. 6
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Otazka ¢. 7 Jakou formu odmén uprednostriujete?

Respondenti méli na vybér ze tfi odpovédi. Pouze finanéni odménu uptfednostriuje 93
(50,3 %) respondentu, 75 (40,5 %) respondentim finanéni odmény kombinované
s benefity vyhovuji. Respondentu, ktefi tuto skuteCnosti nefesi, bylo 17 (9,2 %).

Nefesim to h 9,2%

Finanén s benerty IS N S | <0,5%

Pouze finanéni ﬁ 50,3%

0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0% 60,0%

Zdroj: vlastni zpracovani

Obrazek 9 Vyhodnoceni odpovédi na otazku ¢. 7
Otazka ¢. 8 Vyhovuje Vam soucasna nabidka zaméstnaneckych benefiti?

Jak je znasledujiciho grafu zfejmé, respondenti jsou se sou€asnou nabidkou
zaméstnaneckych benefitll spokojeni (149, 80,5 %). Nespokojeno bylo 36 (19,5 %)

respondentu.

6,5%

=Ano = SpiSeano =SpiSene =Ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Obrazek 10 Vyhodnoceni odpovédi na otazku ¢. 8
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Otazka €. 9 Odkud ¢Cerpate informace o zaméstnaneckych benefitech?

U této otazky respondenti volili z vice nabizenych odpovédi. Z nasledujiciho grafu
vyplyva, Ze 108 (58,4 %) respondentl ziskava informace o zaméstnaneckych
benefitech prostfednictvim intranetu spole€nosti. Intranet Ize tedy povazovat
za efektivni informacni kanal. Nejméné informaci lidé Cerpaiji z interniho ¢asopisu (22

respondentu, 11,9 %). Jako jiny zpUsob uvedl jeden z respondentd e-mail.

Jiny zpUsob h 1,1%
11,9%
Interni Casopis

Kolektivni smlouva 37,8%

Intranet

Osobnim kontaktem W 49,7%

0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0% 60,0% 70,0%

58,4%

Zdroj: vlastni zpracovani

Obrazek 11 Vyhodnoceni odpovédi na otazku ¢. 9
Otazka €. 10 Jak zajimavé jsou pro vas nasledujici benefity?

V této otazce respondenti vybirali u kazdého benefitu miru zajimavosti. Z nasledujici
tabulky €. 8 vyplyva, Ze nejzajimavéjSim benefitem je pro respondenty 13. plat, ktery
oznaCilo za zajimavy nebo velmi zajimavy 184 (99,5 %) respondentl, druhym
nejzajimavéjSim bylo pét tydnu dovolené (177, 95,7 % respondentl) a na tfetim misté

skond&il pfispévek na penzijni pfipojisténi (176, 95,1 % respondentl).

Za nejméné zajimavé benefity povazovalo celkem 106 (57,3 %) respondentu
bezplatné ocCkovani. Dale jsou jako zaméstnanecky benefit malo zajimavé nebo
nezajimavé firemni akce (91, 49,2 % respondentll). Jako tfeti nejméné zajimavy

skoncil vitaminovy program (88, 47,6 % respondentu).
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Tabulka 8 Vyhodnoceni odpovédi na otazku ¢. 10

Benefit Velmi zajimavy Pomérné zajimavy | Malo zajimavy | Naprosto nezajimavy
AC RC AC RC AC RC AC RC
Zavodni
L 51 27,6 % 80 43,2 % 35 18,9 % 19 10,3 %
stravovani
Sluzby
: 67 36,2 % 72 38,9 % 27 14,6 % 19 10,3 %
operatora
Ockovani 21 11,4 % 58 31,4 % 54 | 29,2 % 52 28,1 %
Vitaminovy
37 20 % 60 32,4 % 63 | 341 % 25 13,5 %
program
Firemni akce 26 14,1 % 68 36,8 % 55 | 29,7 % 36 19,5 %

Prispévek na

rekrekreace a

: 49 26,5 % 61 33 % 53 28,6 % 22 11,9 %
rekondi¢ni
pobyty
5 tydnt
119 64,3 % 58 31,4 % 6 3.2% 2 1,1 %
dovolené
PFispévek na
L 134 72,4 % 42 22,7 % 7 3,8% 2 1,1 %
penzijni pfip.
Zvyhodnéné
" 69 37,3 % 59 31,9 % 32 17,3 % 25 13,5 %
pujcky
13. plat 157 84,9 % 27 14,6 % 0 0,0 % 1 0,5

AC = absolutni Setnost

RC = relativni Setnost

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka €. 11 Je néjaky benefit, ktery ve spole€nosti postradate?

V nasledujici oteviené otazce se vyjadfilo celkem 62 (33,5 %) respondentl. Nejcastéji
respondentiim chybi sick days, pravidelny homeoffice, stravenky misto dotovaného
stravovani (Spatna kvalita stravovaciho zafizeni), flexipasy, multisport, pfispévek
na cviCeni bez podminky jit k predem vybrané firmé/trenérovi/posilovny nebo moznost

navstivit nesmluvni rehabilitace €i fyzioterapeuta.
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Dvakrat byla rovnéz uvedena firemni Skolka. Co se tyka vitaminového programu, ten
by napfiklad jeden z respondentl chtél takovy, jaky poskytuje SKODA AUTO. Néktefi

z délnikl by uvitali jazykové kurzy.

Respondenti taktéZz komentovali skute€nost tykajici se rozloZeni firemnich benefita,

nékolik z nich uvedlo, Ze by si radi benefity vybirali v rdmci systému cafeterie.

Otazka ¢. 12 V éem by se mél dle Vaseho nazoru systém odménovani dale

zlepsit?

V posledni otazce méli respondenti zavérecny prostor pro vyjadfeni vlastniho nazoru

ohledné systému odménovani. Této pfilezitosti vyuzilo 55 respondenta.

Jako hlavni problém respondenti vidi v odménovani, které se nevztahuje k vykonu
motivaéni. Jeden respondent uvedl, Ze kvUli vzniklym rozdilim v tarifnich tfidach

vznika na pracovisti nepratelska atmosféra.

Neéktefi z respondentli se domnivaji, ze je systém nastaveny dobfe, ale mél by se

zjednodusit, navysit a hlavné zrychlit. Padl i nazor, ze je systém zastraly.

4.3.1 Shrnuti empirického vyzkumu

Ze ziskanych dat dotaznikového Setfeni plyne, Zze jsou skoro vSichni respondenti ve
spole¢nosti spokojeni, coz je pro ni velmi pozitivnim zjisténim. Kromé toho se projevilo,
ze vétSina respondentl spojuje svoji spokojenost s finanénim ohodnocenim. Naopak

nejméné dulezité se pro respondenty jevily zaméstnanecké benefity.

Velmi dobrou zpravou pro spole¢nost je i to, Ze skoro vSichni z respondentl rozumi
zpusobu, jakym je stanoveno jejich mzdové ohodnoceni a vice nez tfi ¢tvrtiny jsou se
svou mzdou spokojeny. Nespokojenost predevSim tkvi v nepohyblivosti mzdy
vzhledem k vykonu a objevuje se dlouhé Cekani na jeji pfislibené zvyseni.

VétSina respondentl se domniva, Ze systém podnécuje k dobrému vykonu, avsak pfes
40 respondentd tento nazor nesdili. Vyskytuji se zaméstnanci, ktefi v navaznosti na

podotazku motivovani nejsou.
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Vice nez deset respondentld se domniva, Zze systém neni spravedlivy. Toto nelze
zanedbat, nebot' respondenti citi znacné rozdily, které mohou negativné ovliviiovat

mezilidské vztahy na pracovisti.

Jak jiz bylo vySe zminéno, pro spokojenost respondentd jsou nejméné dulezité
zameéstnanecké benefity. Vysledky vyzkumu naznaduji, ze misto benefitl by radéji
dostali pfidano. Timto Ize usuzovat, Zze neni systém zaméstnaneckych benefitl zcela
motivacni a efektivni. Na druhou stranu ovSem vice nez poloviné respondentu stavajici
nabidka benefitd vyhovuje. Mezi nejoblibengjsi vyhody totiz patfi benefity finanéni
povahy €i dny volna navic. Nejhufe dopadly benefity zdravotni povahy. Nejvice lidem

chybi sick days, pravidelny homeoffice, stravenky a vybér benefitl v cafeterii.

Respondenti si pfeji, aby byl systém spravedlivéjsi, individualngjsi a aby reflektoval

skute¢né odvedenou praci a jeji kvalitu.

4.4 Doporucéeni pro zlepseni systému odménovani

Na zakladé shromazdénych dat bylo zjiSténo, ze néktefi zaméstnanci nedostavaji
od svého nadfizeného dostateCnou zpétnou vazbu, nejsou odménovani dle skutecné
odvedeného vykonu a kvality prace. V neposledni fadé se vyskytuje pocit
nespravedlivé odliSnosti mzdovych tfid na stejné pozici s totoznymi odpovédnostmi
a kompetencemi. Tyto nerovnosti zpusobuji na pracovisti dle zjisténych dat narudeni
mezilidskych vztahu. Z tohoho vysledku Ize usuzovat, Ze by bylo vhodné systém

hodnoceni zmodernizovat a optimalizovat.

Ve spolecnosti se konaji pravidelna hodnoceni, ale ne na vSech oddélenich se mohou
skute¢né konat, jeho pravidla dodrzovat, chapat a brat vazné. K tomu, aby byl systém
hodnoceni efektivni, spravné fungujici a schopen odlisit dobry a Spatny vykon, je tfeba

vytvofit nova, pevna a snadno kontrolovatelna pravidla.

Vzhledem k vySe uvedenym skuteCnostem i teoretickym poznatkim Ize proto
navrhnout, aby se vytvofila nova pfehledna a lehce pochopitelna pfirucka pro vedouci
pracovniky, kde budou vysvétlena vSechna pravidla a postupy, které je tfeba dodrzet.
Vramci toho bude nutné vSechny pracovniky seznamit s kriterii a pravidly
pravidelného hodnoceni. Smérnice, které jsou vystaveny na intranetu spolecnosti,
nemusi byt tolik efektivni, protoze se ztrati mezi jinymi dokumenty. Pravidla se sice
objevuji i v kolektivni smlouvé, ale to je podobny pfipad. Diky pfiru€ce maze mit
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vedouci pracovnik k dispozici informace ke konkrétnimu a velmi dalezitému procesu
v hmotné podobé. V navaznosti na pfiruCku se muze konat pro vedouci pracovniky
Skoleni &i workshop, kde jim bude vSe vysvétleno. Ro¢ni hodnoceni by se rovnéz
mohlo konat pod dohledem personalniho oddéleni, které by osobné dohlédlo na
dorzovani pravidel a postupld hodnoceni zaméstnancl. Timto zplsobem by se
dohlédlo na to, ze se kazdy zaméstnanec hodnoceni zucastnil, ziskal odpovidajici

zpétnou vezbu o jeho vykonu a kvalité prace a vedouci splnil se pozadovany postup.

Rovnéz Ize navrhnout, aby zaméstnanec dostal dostateCny prostor pro sebehodnoceni
a své nazory, a aby doslo k porovnani nazoru obou ucastnikd hodnoceni. Diky tomuto
kroku dojde ke zlepSeni vzajemné komunikace, bude poskytnuta odpovidajici zpétna

vazba a vzniknou vhodné a spravedlivé podklady pro systém odménovani.

V soucCasné dobé se ve spole€nosti vyuziva metoda hodnotici stupnice, ktera se rfadi
mezi metody nesrovnavaci. Spole€nost by v ramci hodnoceni zaméstnanci mohla
rovnéz zvazit vyuziti jedné z metod srovnavacich, napf. metoda parového srovnani
nebo metoda nucené distribuce. Diky tomuto kroku by byla do systému prosazena

vySSi objektivita.

V ramci poskytovanych benefiti jsou nejoblibenéjSi benefity finanéni povahy nebo
poskytnuté volno navic. Z tohoto divodu Ize navrhnout, aby se ve spole¢nosti zavedly
sick days. Jedna se o benefit, ktery umozfiuje zaméstnancum vybrat si nékolik dni
volna (3 — 5 za rok) v pfipadé, Ze se neciti dobfe.

Spolecnost by rovnéz méla zvazit pfechod na flexibilni systém benefitl (cafeterie).
Ve firmé, kde pracuje pres tfi stovky zaméstnancu, je velmi obtizné vSem vyhovét
a vSechny zaujmout. V ramci cafeterie lze efektivné vyreSit nékolik problémd,
mezi které patfi i stravovani. Nékolik z respondentll by totiz misto dotovaného
stravovani ve vlastnim zafizeni radéji dostavalo stravenky. Cafeterie umoznuje, aby si
zaméstnanci sami vybrali, zda budou €i nebudou chtit pfispévek na stravu vyuzivat.
V pfipadé Ze ne, Castka se jim pfesune do jinych benefitd, napfiklad pravé
do stravenek. Zaméstnanec ma rovnéz moznost si zvolit, jakou ¢astku na stravovani

vycleni.
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Resenim, které se stava velmi oblibenym, se stavd modul bonus sacrifice. Ten
umoznuje navySeni Cistych pfijmi zaméstnancu, protoZe povoluje zaméstnancim

prevést si ¢ast mzdy do danové zvyhodnéného benefitniho rezimu.

Systém cafeterie by vyfeSil i problém nejméné oblibenych benefitl, kterymi jsou
oCkovani a vitaminovy program. V pfipadé, Ze nema zaméstnanec o tyto benefity

zajem, presune se jim ¢astka do jinych benefita.

Vzhledem k tomu, Ze ve spoleCnosti pracuji hlavné muzi, se jako dal§i doporuceni
nabizi vytvoreni v ramci celé spolecnosti vice sportovnich a volnocasovych benefitl
bez podminky navstévy pfredem stanoveného nebo smluvniho zafizeni. Tento problém

|ze vyresit s kartou MultiSport nebo ActivePass.
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Zaver

Cilem této bakalarské prace bylo podat prehled aktualnich poznatki o hodnoceni
a odménovani zaméstnancl. DalSim cilem byla analyza stavajiciho pfistupu
spolegnosti SKO-ENERGO, s.r.o., k systému odméfovani, jez zahrnuje navrhy

opatfeni zaméfenych na zvySeni jeho efektivity.

V prvni poloviné teoretické Casti je popsana zakladni charakteristika hodnoceni
pracovnikl, metody uplatiiované v praxi, pojem hodnotici rozhovor a je vysvétlen vztah
mezi systtmem hodnoceni a odménovani. Na kapitolu zaméfenou na hodnoceni
navazuje druha kapitola teoretické Casti, v niz je popsana zakladni charakteristika
odménovani pracovnikd, formy odménovani véetné zakladnich a doplnkovych
mzdovych forem. Zavér kapitoly je vénovan vysvétleni zaméstnaneckych vyhod

a nepenéznich odmén.

V praktické  Casti této bakalairské prace je predstavena spolecnost
SKO-ENERGO, s.ro., a to véetné jejiho pfistupu k hodnoceni a odmériovani
zameéstnancU, na ktery navazuje empiricky vyzkum, jenz byl ve spolecnosti proveden.
Prostfednictvim dotaznikového Setfeni byla zjistovana celkova spokojenost

zameéstnancll s odménovanim a posuzovana efektivnost tohoto systému.

Celkové Ize usuzovat, Zze je systém odmeénovani nastaven spravné a je funkeni.
Z analyzy ve spole¢nosti vyplynulo, Ze je systém na velmi vysoké urovni a ma znacné

pozitivni vliv na celkovou spokojenost zaméstnancu.

Zameéstnanci védi, jak se stanovuje jejich mzda, a vétSina je s jeji vySi spokojena.
Systém mimo jiné podnécuje k dobrému vykonu, a proto se da povazovat za
motivacni, ackoli néktefi jedinci tento fakt vzhledem knespravnému i
nedostate¢nému hodnoceni odmitaji. Dle zjisténych dat se dale vyskytuji jedinci, ktefi
maiji pocit, Ze systém neni spravedlivy. VétSina zaméstnancu je spokojena predevsim

se zameéstnaneckymi benefity financni povahy, avSak existuji benefity, jez postradaji.
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Na zakladé vyzkumnych zjisténi a teoretickych poznatkd byla navrZzena nasledujici
prakticka doporuceni:

- optimalizovat a zmodernizovat systém hodnoceni pracovniki pomoci nastaveni
novych pravidel a kritérii, ktera budou pfedevsim reflektovat pracovni vykon a
kvalitu prace, v€etné zhotoveni hmotné souhrnné priruCky téchto pravidel a
kritérii,

- prosadit do hodnoceni dostate¢ny prostor pro sebehodnoceni zaméstnanct,

- uplatnit pfi hodnoceni zaméstnancl i jednu z metod srovnavacich (metodu
nucené distribuce €i metodu parového srovnani),

- zavést sick days,

- zavést poskytovani zaméstnaneckych benefitl pruznym zpusobem (cafeteria),

- zaradit do portfolia benefitd sportovni a volnoCasové benefity bez nutnosti

navstévy smluvniho zafizeni.
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Priloha 1 Dotaznik k empirickému vyzkumu

Odméfovani zaméstnancid ve spolecnosti SKO-ENERGO, s.r.o.

Odméfovani zaméstnanci ve spole¢nosti SKO-ENERGO, s.r.o.

Dobry den,

jmenuji se Hana Pavlitkova, jsem studentkou SKODA AUTO Vysokeé $koly,a zarovefi plisobim jako praktikant na oddéleni Personalistika, organizace
a sprava ve SKO-ENERGO.

Timto bych Vas rada pozadala o vyplnéni tohoto anonymniho dotazniku, ktery je nedilnou soucdsti mé bakalarské prace a nezabere Vam vice nez
5 minut Vadeho casu.

Dékuji za Vasi ochotu a ¢as straveny vyplnénim tohoto dotazniku.

1. Pohlavi
[ ] Mz [] Zena

2.Vas vék
(O Méné nez 20 let
O 20-301et
O 31-401et
O 41-501t
O 51-60 et

O Vice nez 60 let

3. Nejvy3si dosazené vzdélani
O zaktadni

O Vyucen/a

O Stfedni s maturitou

O Vy33i odborné

O Vysokoskolské

4. Pracovni zafazeni

O pehik O THz

] SurViO on-line dotazniky zdarma - www survio.com 1
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Odménovani zamé&stnancii ve spole¢nosti SKO-ENERGO, s.r.o0.

5. Jak byste ohodnotil/a Vasi celkovou spokojenost ve spolecnosti?
O Velmi spokojen/a
O Spokejen/a

O Nespokojen/a
O Velmi nespokojen/a

6. Posudte, jak dllezité jsou pro Vasi spokojenost nasleduijici faktory:

Napovéda k otazce: Vyberte jednu odpovéd'v kaZdém radku

Velmi dilezité Spide dilezité SpiSe nedilezité Neni viibec dilezité
Finanéni ohodnoceni O O O O
Zaméstnaneckeé benefity O O O O
Harmonické mezilidské vztahy O O O O
Osobni rozvoj O O O O
Pocit jistoty zaméstnani O O O O
Vyhovujici pracovni prostredi O O O O
Zpétna vazha od nadfizného O @) O O

7.Vite, jakym zplisobem je stanoveno Vase mzdové ohodnoceni?

O Ano O Spise ano O Spise ne O Ne

8. Pokud ne nebo spiSe ne popiSte, co Vam neni jasné.

,_—_jsurViO on-line dotazniky zdarma - www survio.com 2
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Odméfovani zaméstnanci ve spole¢nosti SKO-ENERGO, s.r.o.

9.Jak hodnotite Vasi spokojenost se mzdou, ktera je Vam poskytovana za Vas pracovni vykon?

O Velmi spokojen/a
O Spokojen/a

O Nespakojen/a

O Velmi nespokojen/a

10. Pokud jste nespokojen/a nebo velmi nespokojen/a, proc?

11. Myslite si, Ze je souCasny systém odménovani ucinny?

Napovéda k otdzce: Systém odmériovdni podnécufe k dobrému pracovnimu vykonu

O Ano O Spise ano O Spise ne O Ne

12. Pokud ne nebo spise ne, pro¢?

13. Myslite si, Ze je soucasny systém odménovani spravedlivy?

Napovéda k otdzce: Za stejnou prdci dostdvaji zaméstnanci stefnou odménu

O Ano O Spise ano O Spise ne O Ne

14. Pokud ne nebo spiSe ne, pro¢?

15. Jakou formu odmén upfednostiujete?

O Pouze financni (misto benefitd bych radéji dostal/a pfidano)

O Financni kombinovana s benefity mi vyhovuje

O Nefesim to

:JsurViO on-line dotazniky zdarma - www survio.com 3
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Odmérovani zaméstnanci ve spole¢nosti SKO-ENERGO, s.r.0.

16. Vyhovuje Vam soucasna nabidka zaméstnaneckych benefit(i?

O Ano O Spise ano O SpiSe ne O Ne

17. Odkud Cerpate informace o zaméstnaneckych benefitech?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu nebo vice odpovéd/

D Osobnim kontaktem s ostatnimi zaméstnanci D Intranet D Kolektivni smlouva D Interni tasopis

D Jiny zplisob | ‘

18. Jak zajimavé jsou pro Vas nasledujici zaméstnanecke benefity?

Napovéda k otazce: Vyberte fednu odpovéd v kazdém idaku

Velmi zajimavy Pomérné zajimavy Malo zajimavy Naprosto nezajimavy
Zavodni stravovani O O O O
Zvjhodnéné sluzby mobilniho operitora O QO O O
Ockovani O O O O
Vitaminovy program O O O O
Firemni akce O O O O
Prispévek na rekreace a rekondicni pobyty ) O O O
5 tydnd dovolené O O O O
PFispévek na penzijni pripojisténi O O O O
Zvjhodnéné piitly O O O O
13, plat O O O O

19. Je néjaky benefit, ktery ve spolecnosti postradate?

:JsurVio on-line dotazniky zdarma - www survio.com 4
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Odméhovani zamé&stnanci ve spole¢nosti SKO-ENERGO, s.r.o.

20.V Cem by se mél dle VaSeho nazoru systém odménovani dale zlepsit?

|

,_—_/ SurViO on-line dotazniky zdarma - www survio.com 5
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