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1 UvOoD

Tématem této diplomové prace je ,,Systém odménovani a hodnoceni pracovniki

ve vybrané organizaci®.

Odmeénovani a hodnoceni zameéstnanci je v soucasné dobé velmi dilezitou
Cinnosti kazdé organizace. Kazda organizace by se méla znaéné zajimat o své
zaméstnance a zaroven je informovat o zpusobu (systému) jejich odménovani
a hodnoceni. Systém odménovani by nemél byt podceniovan, jelikoZ potencionalni
uchazeci 0 zamé&stnani se ¢asto rozhoduji prave podle zavedeného systému odménovani.
Zaroven systém odménovani a hodnoceni by mél byt vytvoren spravedlive, aby vedl
zaméstnance ke spokojenosti a ti pak budou podavat efektivni pracovni vykony. Prave
lidsky kapital hraje v podniku velmi podstatnou roli, jelikoz déla podnik unikatnim a

skrze odvedenou praci lidskym kapitalem dosahuje podnik svych stanovenych cilu.

Spravné nastaveny systém odménovani a hodnoceni je klicem k tspéchu celé
organizace. Proto musi byt vynaloZené znacné usili a odbornost na jeho sestaveni.
Naklady na spravné zavedeny systém mohou byt vysoké, avSak spravné angaZovani
a motivovani pracovnici jsou k nezaplaceni. Podnik by mél tedy nastavit takovou vysi
mzdy, ktera bude odpovidat pracovnimu usili a odpovédnosti tak, aby byli zaméstnanci

dostate¢né motivovani.

Zaroven je dulezité, aby zaméstnanci byli dostate¢né a v&as informovani
o zménach v systémech ¢i benefitech, které jim spolecnost poskytuje za dané pracovni
usili. Kazdy zaméstnanec by mél byt za sviyj vykon fadné ohodnocen, jelikoz pro vétSinu
zaméstnancli je takova zpétna vazba velmi dulezita a vede K vyssi produktivité

zameéstnance.

Cilem této diplomové prace jsou navrhy zmén a opatieni na zakladé provedenych

analyz, které povedou ke zlepSeni systému odménovani a hodnoceni pracovnikd.

Diplomové prace je rozdélena do dvou casti — teoreticka a praktickd cast.
V teoretické ¢asti diplomoveé prace je literarni reSerSe, kterd pojednava o fizeni lidskych
zdrojii, persondlni ¢innosti, hodnoceni pracovniki, fizeni vykonnosti ¢i odménovani

zameéstnancu.



Nasledné¢ navazuje prakticka ¢ast, ktera charakterizuje vybranou instituci. Nejprve
jsou zde vypracované obecné informace o podniku, historie a vyroba. Poté je v této ¢asti
popsan systém hodnoceni a odménovani, na ktery bylo vytvofeno dotaznikové Setieni.
Toto dotaznikové Setieni vede ke zjisténi spokojenosti zaméstnancti dané ogranizace se

systémem hodnoceni a odménovani.

V zavéru diplomové prace jsou navrzeny navrhy na zmény v oblasti systému
hodnoceni a odménovani zaméstnancl. Tyto névrhy by mély vést ke zlepSeni

soucasn¢ho systému fizeni.



2 LITERARNI RESERSE

Pro firmy je hodnoceni a odménovani dilezité stejné tak jako pro zaméstnance.
Podnik motivuje své pracovniky smluvné dohodnutou odménou. Zaméstnanci pak
zajistuji podniku efektivné vykonanou praci. Za vice vykonané prace mohou nasledovat

dalsi odmény ¢i prémie, coz zaméstnance taktéz motivuje.
Systém hodnoceni a odménovani je dilezity z mnoha hledisek a mé rtizné funkce.

Motivaéni: pokud je zaméstnanec pravidelné hodnocen a odménovan, uvédomuje si
dilezitost a zavaznost prace, kterou vykonava. Je si védom, jak dilezité je vykonavat
tuto praci zodpovédné a vyvijet svou praci efektivné, jelikoz za ,,dobie” odvedenou
praci ho ¢eka piijemna odména.

Persondlni: zde se jedna ptedevs§im o vedouciho pracovnika. Jde o zplisob jakym jedna
se svymi podfizenymi, jak je schopen vyuzit hodnoceni a dal§i motiva¢ni prvky, jaky

voli pfistup k praci se svymi podfizenymi.

Poznavaci: vedouci pracovnici analyzuji své podfizené, poznavaji je, oveiuji zda

pracovnici voli spravné pracovni postupy a styly (WAGNEROVA, 2008).

Pokud bude pracovnik hodnocen a na zakladé hodnoceni odménovan, bude si

uvédomovat podstatu svého ukolu.



2.1 Rizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdroji piedstavuje koncepci personalni prace. Tato koncepce se

..... v

zadala vyvijet v zahraniéi jiz v prib&hu 50. a 60. let. Rizeni lidskych zdroji 1ze nazvat
ktera je nezbytna pro vSechny manazery. V této podstaté je kladen duraz na vyznamnost
&lovéka, na jeho silu a vyrobni vstup. Clovéka lze charakterizovat jako motor &innosti

organizace (KOUBEK, 2009).

Dle Sikyte (2012) je charakterizovano fizeni lidskych zdroji jako soubor
manazerskych nastrojii. Tyto ndstroje jsou zaméfeny na vybér zaméstnancil, obsazovani
pracovnich  mist, odménovani a  hodnoceni  zameéstnancli, vzdé¢lavani

a v neposledni fad¢ i formovani vztahli mezi zaméstnanci na pracovisti.

Krninska (2002) uvadi, ze fizeni lidskych zdroji (RLZ) ma stejny vyznam jako

pojem Human Resource management (HRM).
HRM = HRD + HRE

Ve vzorci vyse uvedeném znamend: HDR — Human Resource Development
(rozvoj lidskych zdroji) a HRE — Human Resource Economy (efektivni vyuziti

schopnosti pracovniki).

Rizeni lidskych zdroju 1ze rozd€lovat také jako ,,m&kké* faktory a ,,tvrdé* faktory.
Mezi ,,mekké* faktory lze tadit faktory vztahujici se k Clovéku. Jsou ovliviiovany
mezilidskymi vztahy, uménim fidit, motivovat ¢i osobnosti. Ze znalostni ekonomiky
plyne ,,m&kké* ¥izeni lidskych zdrojii. Rizeni klade diiraz na vzdélavani, rozvoj, vedeni
lidi, komunikaci ¢i motivaci. Z podnikové kultury by mél vychazet soulad mezi
pracovniky a vedenim. Cile téchto subjekti by mély byt totozné a sdileny jako celek.
Pracovniky lze povazovat jako ptivodce konkurenéni vyhody (ARMSTRONG, 2002).

»1vrdé“ faktory jsou charakterizovany jako prosperita a neosobni pilisobeni.
Typické jsou formalni pravidla ¢i pracovni normy. Tyto faktory jsou piesné definovany
a jsou zcela méfitelné. ,, Tvrdé™ faktory fizeni lidskych zdroju jsou typické pro fizeni

lidi. Lidé jsou v tomto smyslu chapani jako kapital, pomoci jehoz organizace dosahuje



cilt a pfedevsim zisku. Je vSak nezbytné do liského kapitalu stale investovat a rozvijet

jej (ARMSTRONG, 2007).

Prvni zminka o fizeni lidskych zdroji (RLZ) byla zaznamenana v 80. letech.
V literatufe nelze najit definitivni popis fizeni lidskych zdroji. Takova charakteristika

definice se jevi jako velmi problematicka. Hlavni charakteristiky RLZ jsou nasledujici:

e duraz na dilezitost pfijeti strategického pfistupu;

e prevladajici roli maji liniovi manazefi,

e politiky organizace musi byt soudrzné;

e diraz na komunikaci;

o lidské usili dosahuje konkurencnich vyhod;

e mezi nadzizenymi a podfizenymi pfevladd spiSe unitaristicky nezli

pluralisticky pfistup (FOOT, HOOK, 2002).

Rizeni lidského kapitalu

Lidé, ktefi pracuji v organizaci a zavisi na nich Uspé$nost podnikani jsou
charakterizovani jako lidsky kapitdl. Lze jej rozdélit na kombinaci inteligence,
dovednosti a zkuSenosti, které jsou pro organizaci vystizné. Lidsky kapital muze byt
povazovan za prvoradé bohatstvi organizace, které zajist'uje pieziti a rist. Je tedy nutné
do n& investovat. Cilem kazdé organizace je sehnat a udrzet pracovité, oddané
a kvalifikované pracovni sily. Je tedy nezbytné podnikat kroky vedouci k uréeni potieby
pracovnikd, jejich rozvoji a uspokojeni. Je nutné zahrnout peclivé a pfisné postupy pii
ziskavani a vybéru pracovnikil, systémt odmeénovani, vzdélavani, ... (BECKER a kol.,
1997).

Proces fizeni lidského kapitalu Gzce souvisi s fizenim lidskych zdroju. AvSak
fizeni lidského kapitalu je vice zamé&fovano na kvantitativni néstroje (vykon lidskych

zdrojlt), orientace pro strategie a praxe fizeni lidi (ARMSTRONG, 2007).



vvvvvv

Tento kapital predstavuji zpravidla lid¢, diky kterym vznika piidand hodnota. Bez lidi
by veskeré ostatni zdroje zistaly zcela nevyuzity pf. stroje. Lisky kapital 1ze definovat
jako soubor ¢i kombinace vlastnosti, zkuSenosti, dovednosti, které davaji spolecné

podniku jedineény charakter a originalitu (KOCIANOVA, 2012)



2.2 Personalni Utvar

Personalni utvar neboli personalisté jsou nedilnou soucati organizace. Maji na
starosti rozvoj a fizeni lidi v organizaci. Tento utvar vytvaii persondlni strategie
a politiku. Personalni Utvar vytvati takové pracovni podminky, aby lidé vyuzili veskeré
své schopnosti a dovednosti ve prospéch ¢i k uzitku organizace, a zaroven také svému

potencialu (ARMSTRONG, 2007).

Organizace personalniho utvaru

Rizeni lidskych zdroji je v kazdé organizaci velmi rozmanité. Personalni utvary
jsou casto rozdéleny dle roli a ¢innosti, které jsou rtiznorodé a nenavazné. Uspotadani
persondlniho Utvaru zna¢né zaleZi na velikosti organizace, typu provadénych c¢innosti

a praci, na lidech pracujicich v organizaci, atd.

Tradi¢ni organizace personalniho Gtvaru zahrnuje personalniho feditele, ktery je
podtizeny generdlnimu fediteli. Déle jsou zde personalisté, kteti zodpovidaji za lidské

zdroje, rozvoj, vzdélavani, odménovani ¢i zabezpecovani zaméstnaneckych vztaht.

Systém hodnoceni a odménovani je vytvaren vedenim spoleCnosti. AvSak
personalni utvar méa odpovédnost tyto systémy zprostfedkovat. JelikoZ personalni atvar
je technickou podporou manazerd, ktefi své podfizené hodnoti a odménuji

(ARMSTRONG, 2015).

Personalni ¢innosti

Jedn4 se o cinnosti, které jsou nezbytné k podnikové Cinnosti a plnéni cild

podniku. Tyto ¢innosti zajiStuje zpravidla persondlni Gtvar a jsou nésledujici:

e  Vytvareni a analyza pracovnich mist - definovani pracovnich tkolt, pravomoci,
odpovédenosti, popis pracovnich mist, specifikace a v€asna aktualizace téchto

slozek;



personalni planovani - planovani potifeby zaméstnancti, ¢innosti a rozvoje
pracovnikii;

ziskavani, vybér a prijimani pracovniki - piiprava a inzerce volnych
¢1 novych pracovnich pozic, ptiprava formuléit a dokumentii pozadovanych od
kandidatti, shromazd’ovani podkladii od uchazect, piredvybér, rozhodovani
o vybéru, vyjednavani podminek, zatazeni pracovnika do organizace, ...;
hodnoceni pracovnikia - pfiprava formulafi, ¢asovy plan hodnoceni, obsah
a metody hodnoceni, vyhodnoceni uplnatnénych metod, navrh a nasledna
opatfeni;

rozmistovani pracovnikiit a ukonfovani pracovniho poméru - zafazeni
pracovnika na danou pozici, povySeni pracovnika, pfefazeni na jinou ¢i nizsi
funkci, propusténi pracovnika;

odménovani pracovnikd - ovliviiovani pracovniho vykonu a motivace,
poskytovani zaméstnaneckych vyhod;

Vzdélavani pracovniki - rozvojové aktivity, planovani a identifikace potiebného
vzdélani, vzdélavaci programy, Skoleni;

Pracovni vztahy - jednani mezi vedenim organizace a pracovniky, zapisy
z jednani, tarifni jednani, dohody, disciplinarni jednani, agenda stiznosti, konflikty
a komunikace v organizaci, ...;

Péce o pracovniky - bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci, prostfedi, vedeni
dokumentace, otdzky pracovni doby a pracovniho rezimu, socialni sluzby
(stravovani, socialné¢ hygienické podminky, starobni dichod, kulturni aktivity,
Zivotni podminky, ...);

Personalni informacni systém — zjiSténi, uchovani, analyzy pracovnich mist,
zpracovani, mzdy, socidlni zaleZitosti, vné&j$i podminky ovliviiujici fungovani
pracovnikil, poskytovani ptisluSnych informaci pfislusnym organiim (ufad préace,

organy statni spravy) (KOUBEK, 2009).



2.3 Hodnoceni pracovniki

V mnohych literarnich materidlech, se jiz uvadi novy ,,moderné¢jsi“ pojem
hodnoceni, a tim je fizeni vykonnosti. Tento pojem fizeni vykonnosti charakterizuje
mnohem §irsi spektrum, do kterého spadaji motivacni soutéze, jejichz cilem je podniceni
vykonnosti. AvSak hodnoceni naopak piesahuje fizeni vykonnosti, jelikoz k hodnoceni
se dostavame i u vybéru pracovniki. Proto jsou oba pojmy pravoplatné

a kazdy vyjadtuje trochu jinou skute¢nost (HRONIK, 2006).

Dle Plaminka (2011) by hodnoceni pracovnik mélo vzdy nasledovat aZz po zadani
ukoll a jejich splnéni. V organizacich se osvédcuje kratkodobé hodnoceni, zamétujici

se na vykon a tvoii podstatu dlouhodobého hodnoceni.

Hodnoceni pracovnikii by mélo vyjadfovat vysledky pracovnikl. Poptipad€ najit
chyby a nedostatky pfi vykonavani dané ¢innosti. Hodnoceni pracovnikti by mél vzdy
provadét vedouci pracovnikl, coz je jedna z jeho hlavnich ¢innosti. Lze hodnoceni
povazovat jako nastroj k nastoleni kdzn€ na pracovisti a podnécovani iniciativy

pracovnikii (BEDRNOVA, NOVY, JAROSOVA, 2012).

,Je to proces, jimz organizace hodnoti vykonanou praci, a pokud je sprdavné
proveden, prindsi uZitek nejen zaméstnancum, ale také celé organizaci (WERTHER, DAVIS,

1992).

Hodnoceni je velmi dulezité. Jestlize nebudeme hodnotit pracovniky
a stanovovat jim cile, nemizeme je Uspésné vést. Mnohdy je hodnoceni vykonil
a dovednosti pracovnikil velmi nepfijemné ale je nezbytné a nikdy by nemélo koncit

ukolem. Za predpokladu hodnoceni dosdhneme nésledujicich bodu:

e porovnatelné hodnoceni v§ech pracovniki;
¢ individualni rozvoj dle potieby;
e zpétnou vazbu o minulych vykonech;

e porovnani vzajemnych ocekavani a predstav pracovnik;



e kvalifikované rozhodovani v oblasti personalni politiky (DAIGELER,
2008).

Obrazek 1: Hodnoceni pracovnik

PZdroj: Kleibl, Dvoidkova & Subrt (2011) doplnéno a upraveno vlastnim zpracovanim
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2.3.1 Cile, zpétna vazba a podminovani

Pfi hodnoceni jsou dulezité cile a zpétna vazba. Jelikoz bez téchto dvou pojmu
neni mozny systematicky rozvoj pracovniki. MiZeme jeSt¢ pfifadit pojem
podminovani, aby bylo mozné se kompletné¢ vyvarovat chyb pii tvorbé sytému

hodnoceni.

Cile: cile jsou podstatné pro kazdého pracovnika. Pokud jsou stanoveny cilové

predstavy, pracovnik se posouvé foed. Odbornici  tvrdi, ze pfedstava

vvvvv

Zpétna vazba: zpétna vazba se rozliSuje na pozitivni a negativni. Pozitivni zpétna
vazba ma vétSinou negativni dasledky, a¢ je to vzhledem k nazvu zvlastni.

A ma kumulativni povahu (pozar). Negativni zpétnd vazba ma tendenci srovnavat
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odchylky systému a ma kompenzaéni povahu. Zpétna vazba se vraci k vychozimu bodu,

pricin€, impulzu a méni dalsi reakce kompenzacné ¢i kumulativné.

Hodnoceni, rozvoj a vzdélavani pracovniki musi obsahovat cil a zpétnou vazbu.

Bez téchto dvou bodt, neni mozné vybudovat efektivni fungujici systém hodnoceni.

Podminovani: bez podminovani by hodnoceni nemélo takovou efektivnost.
Podminovani poskytuje mnoho ndvaznosti na odménovani. Naptiklad periodicita
hodnoceni, situacni hodnoceni na mist¢ apod. V této souvislosti je podminovani velmi
dulezité. Smétuje totiz k osvojeni a nove cesty K dosazeni existujiciho cile. Do
podminovani patfi i ueni se od autoritativni osoby tzv. ndpodobou. Jelikoz ovliviiuje
své okoli. Ve vétSin€ organizaci se vSak postupuje pokus omyl i pfi stanoveni systému

hodnoceni (HRONIK, 2006).

2.3.2 Hodnoceni pracovniho vykonu

Hlavni funkce managementu dle Townsenda (1998):

* planovéni — stanoveni vize, cilu, ¢innosti, postuptl, rozpoctu, atd.;
« organizace — delegovani pravomoci, postupy;

« vedeni — rozhodovani, vybér a rozvoj, komunikace;

» kontrola — vykonostni standardy, méteni, hodnoceni.

Neékdy jsou uvadény jen tifi slozky a to: planovani, organizace a kontrola

(DONELLY, GIBSON, IVANCEVICH, 1992).

Dle Stybla (1993) je jako zvlaStni funkce managementu vyzdviZena regulace
procest. Avsak fizeni vykonnosti a pracovni hodnoceni zahrnuje v§echny vySe zminéné

funkce.

Hlavnim smyslem personalistiky je fizeni pracovniho vykonu. Je to jednoduse
vysvétlitelné, jelikoZ organizace najima pracovniky pravé proto, aby odvedli

pozadovanou ¢innost a napliiovali tak cile organizace. Rizeni pracovniho vykonu lze



definovat jako proces zalozeny na principu fizeni lidi na zdklad¢ urcité dohody ¢i
pracovni smlouvy mezi manazerem a podiizenym. Na zaklad¢ smlouvy jsou definovany
pracovni ¢innosti, ukoly, vzdélani, rozvoje, hodnoceni a odménovani pracovnika. Touto
smlouvou se v podstaté zvySuje participace kazdého pracovnika na fizeni (KOUBEK,

2009).

Hodnoceni vykonnosti je proces, ktery patii do ur¢itého systému hodnoceni, ktery
vede K lepsimu a dlouhodobé&jsimu zhodnoceni vykonnosti jedince. Soucasti tohoto

procesu je vzdy i sebehodnoceni a hodnotici rozhovor (HRONIK, 2006).

Hodnocenim vykonu Ize charakterizovat jako jeden ze zpusobt, jak poskytnou
zaméstnanci zpétnou vazbu (FOOT, HOOK, 2002).

Dle (ACAS, 1997) poskytuje hodnoceni pravidelné informace o konkrétnim
vykonu zaméstnance, jeho potencidlu a budoucich potiebach. Hodnocenim lze
nahlédnout do napln¢, mnozstvi a zpisobu vykonavani pracovni ¢innosti. Poskytuje
pohled na to, ¢eho bylo a kym v konkrétnim obdobi dosazeno. Zaroven lze na jehoz

zakladé stanovit budouci cile.



Obréazek 2: Rizeni pracovniho vykonu

Dohoda (smlouva)
0 pracovnim vykonu,

vzdélavani a rozvoji

l
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pracovnika

|

Zkouméani (hodnocenti)

pracovniho vykonu

x | Y
Odménovani Vzdélavani a
rozvoj
L

Pozndmka: zdroj Koubek (2009), dopInéno a upraveno vlastnim zpracovanim

Systéml hodnoceni vykonu zaméstnanci je nespocet. AvSak dle konkrétni situace

mohou byt nasledujici:

e zlepSeni souc¢asného vykonu;
e poskytnuti zpétné vazby;

e vysSsi motivace;

e identifikace potencialu;

e zvySeni mzdy;

¢ identifikace potfebného vzdélani;



e rozvoj kariery;

e feSeni pracovnich problémi;

e vyjasnéni pracovnich cil;

e komunikace ocekavanych skute¢nosti;
¢ informace o potfeb¢ lidskych zdroji;

e poskytnuti odmény (FOOT, HOOK, 2002).

Pracovni vykon: jedna se o hodnoceni vykonu zhlediska kvantitativniho

a kvalitativniho. Charakterizuji se zde vSak vykony z minulosti.

Schopnosti a pracovni chovani: posuzuji se zde schopnosti pracovnikii. Zda maji
schopnosti pro efektivnost dané pozice. Jaké je jeho chovani pfi dosahovani vytycenych

cilt a postoje vzhledem k firemni kultufe.

Potencialy: zde se posuzuje, zda je pracovnik vhodny pro danou pozici.
Tzv. soulad kariéry a potieb pracovnika (DAIGELER, 2008).

2.3.3 Oblasti hodnoceni

Nejprve je dilezité ujasnit si cil, kterého chcete nasledujicim rozhovorem
dosahnout a jaky uzitek z toho plyne pro hodnoceného. Dale je nutné seznamit
hodnoceného se situaci, kterd se chysta. Co od néj je vyZzadovano atd. Samoziejmée
osoba, kterd rozhovor povede, musi uskutecnit dikladnou piipravu potiebnych
dokumentii. Naplanuje si pribeh a rovnéz i asovou lhiitu rozhovoru. A v neposledni

fade pfipravit si pfesné otazky pro hodnoceného (JAY & TEMPLAR, 2006).



Pro efektivni hodnoceni pracovnikii musi byt sledovany tfi oblasti, které zobrazuje

nasledujici obrazek 1.

Obréazek 1: Tti oblasti hodnoceni

Vstup

(predpoklady (pracovni

= potencial A
+ zpUsobilost .

+ praxe) pristup)

Zdroj Hronik (2006), doplnéno a upraveno vlastnim zpracovanim

Vystup

Vystupy jsou nejéastéji charakterizovany vykony a vysledky, které jsou snadno
méfitelné. V praxi se velmi pouziva metoda Balance Score Card (BSC). Hodnoceni
se déli na pfimé a nepiimé. Pficemz do pfimého hodnoceni spada vykon ¢i vysledek,
ktery lze Ciselné vyjadfit a rozlisit. Prikladem mtiZze byt obrat spolecnosti, pocet novych
klientl, pocet chyb, ... Naopak nepfimé je hodnoceno na zakladé stupnice, ktera urcuje

hodnotu vykonu. Mize byt naptiklad stupnice 0-10.
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Vstup

Mezi vstupy je fazeno vSe, co pracovnik do své prace vklada. Mize se jednat
o kompetence, zkusenosti, schopnosti, potencial, Gsili, ... VSechny tyto body odrazi

pristup hodnoceného k Ukolu, ktery je poté v rdmci procesu hodnocen.

Proces

Hodnoceni procesu je hodnoceni piistupu pracovnika ke své ¢innosti. Lze tvrdit,
ze se jednd o prostiedni clanek mezi vstupy a vystupy. Jednéd se tedy o to, jak se

pracovnik chova pii praci (HRONIK, 2006).

Tabulka 1: Jednotlivé kroky hodnoceni

Pomucka

Poznamky z osobniho pozorovani

Pozorovani
Ptehledy

Popis prace

Hodnoceni

Pozadavky

Katalog s hodnoticimi kritérii

Hodnotici formulaf

Pohovor

Piehledy

Zdroj Daigeler (2008), doplnéno a upraveno vlastnim zpracovanim
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Pozorovani

Jak vyplyva z tabulky 1, logicky hodnoceni musi probéhnout az po pozorovani.
Avsak neni tomu vzdy tak. Realné se Casto stava, ze hodnotitel vynese rozsudek diive,
nez si uvédomi, co vlastné vidél. Hodnoceni na zaklad€ pozorovéni je velmi subjektivni.
Proto by pozorovatel nemél byt pfedem skepticky a zaujaty. Mezi chyby, které mohou
nastat patii napt. ukvapené hodnoceni ¢i subjektivni naklonnost (DAIGELER, 2008).

Mezi dvé zékladni podoby hodnoceni se fadi formalni x neformalni. Neformalni
hodnoceni ma podobu pribézného ¢i kazdodenniho hodoceni. Neni zddnym zptisobem
zaznamenavano a je podniceno danym okamzikem, situaci ¢i naladou. Jde
0 neformalni vyjadfeni mezi nadfizenym a podiizenym. Naopak fomalni hodnoceni je
zpravidla periodické, racionalni a hlavné planované. Je doporuceno jej provadét
minimaln¢ jednou rocné. Formalni hodnoceni je typické pro organizace, které usiluji
0 maximalni flexibilitu. Je vhodnéé nékolikrat do roka formalné zorganizovat
neformdlni hodnoceni, jako tfeba poradu ¢i diskuzi o pracovnich ukolech
a problémech. Usp&sné formalni hodnoceni je podloZeno poskytnutou zpétnou vazbou

a predbéznym neformalnim hodnocenim (KOUBEK, 2009).

2.4 Zavadéni systému hodnoceni

Kazdy podnik prochazi vyvojem, béhem kterého si uvédomi, Ze je potieba lépe
a efektivnéji vyuZivat své zdroje. Jak financni, tak 1 lidské zdroje. To Ize vysvétlit jako
maximalizaci vykonu zaméstnancl napf. pomoci odmén. Pokud vSak podnik usiluje o
zvySeni vykonu ze strany zaméstnanctli, musi brat v potaz i zvySeni motivace ze strany
manazert. A pravé hodnoceni je jednim z G¢innych motivacnich nastroji. V praxi se
vSak Ize Casto potkat S demotivacnim ucinkem hodnoceni. Je to dano pfedevsim Spatnou
implementaci systému hodnoceni, vybérem Spatnych kritérii hodnoceni ¢i

neprofesionalnim ptistupem k hodnoceni.
V piipadé, kdy je systém hodnoceni zaveden kvalitné, 1ze jeho prostfednictvim:

e motivovat podiizeného k vys$Simu vykonu, orientovat zaméstnance (pf. informace o

povinnostech, postupech, zptisobech, strategii, ...);



= poskytovat a zaroven ziskdvat zpétnou vazbu (v oblastech vztahii, nazort, potieb,
vykonu, ...);

= stanovit cile vykonu a chovani aj (PILAROVA, 2008).

Nejprve je dilezité ujasnit si cil, kterého chcete nasledujicim rozhovorem
dosdhnout a jaky uzitek ztoho plyne pro hodnoceného. Déle je nutné seznamit
hodnoceného se situaci, kterd se chystd. Co od n¢j je vyzadovano atd. Samoziejmé
osoba, kterd rozhovor povede, musi uskutecnit dukladnou pfipravu potiebnych
dokumentt. Naplanuje si pribéh a rovnéz i ¢asovou lhtitu rozhovoru. A v neposledni

fade ptipravit si pfesné otazky pro hodnoceného (JAY & TEMPLAR, 2006).

2.5 Odménovani pracovniki

Rysem koncepce fizeni pracovniho vykonu je to, Ze je doprovazeno néjakou
formou odmény. Tato odmeéna je zavisla na vykonu, schopnostech ¢i kombinaci obojiho.
Pfi odménovani podle vykonu se zvySuje mzda/plat ¢i bonus, ktery je zavisly na
hodnoceni pracovniho vykonu. Typickymi rysy pii odménovani podle vykonu je

mzdova struktura, riist mzdy, vykon a zpomalujici se zvySovani.

Odménovani pracovniki neni pouze o penézich a byvaji na néj sostiedéni jak
pracovnici, tak zameéstnavatelé. Systém odménovani je dualezité v rdmci vytvareni
harmonickych vztahli vzdy specifikovat. Odménou byva zpravidla mzda ¢i plat,
popfipad¢ jind penézni forma odmény poskytované pracovnikovi za jeho odvedenou
praci.

Naopak odménovani dle schopnosti umoziujé zvyseni mzdy/platu ¢i bonusii na
zaklad¢ posouzeni schopnosti pracovnika. Odmeéna je za schopnost efektivné pracovat,

nikoliv za jejich préci ¢i vysledky (KOUBEK, 2004).

Kazdd organizace md mnoho moZnosti jak odménovat své pracovniky za
vykonanou praci. Zalezi do zna¢né miry na vedeni, jaky zpusob vyuzije, jaka bude
struktura odmény, jaka pravidla budou vyuzita, nastroje, postupy atd. Stu¢né feceno,

jaky systém odménovani vytvori.



Systém odménovani je zpusob nastaveni mezd a platli, zaméestnaneckych vyhod
pracovniki a dalSich odmén nehmotného charakrteru. Podstatou je tedy vytvofeni
spravného, spravedlivého a motivujiciho systému odménovani. Ten vSak musi byt
vytvofen kazdému podniku jinak. Musi vyhovovat konkrétnim potfebam, problémiim,
zaméstnancim podniku. Je velmi dulezité, aby takovy systém pracovnici piijimali.
Proto je tedy vhodné, aby se pracovnici pfimo ucastnili na jeho vytvoieni, zavedeni i
fungovani. Systém odmeénovani vSak neni pouze nastroj pro odménovani pracovnikd,

ale musi plnit i nasledujici funkce:

» prilakat potiebné uchazece o zaméstnani;
« stabilizovat stavajici zaméstnance;

* odménovat pracovniky za jejich usili, loajalitu, vysledky, schopnosti

a zkuSenosti;
» ptispét ke konkurenceschopnosti na trhu;
* byt zaméstnanci akceptovan, motivovat je, vést je k jejich nejlepSimu vykonu;
* byt v souladu s normami;
» stimulovat pracovniky ke zlepSovani kvalifikace a schopnosti;

* kontrola nakladli, prace s ohledem na ostatni ndklady a piijmy (KOUBEK,
1996).

2.5.1 Slozky odménovani nehmotného charakteru

Formy odmény pracovnika nemusi byt v kazdém ptipadé hmotného charakteru.
Jedna se o formy, které mohou riznym zpusobem piispivat ke spokojenosti
zaméstnanctl &i jim pfinaseji uréitou radost. Castokrat ma mensi podnik p¥iznivéjsi
podminky pro formy odmény nezli velké podniky. V téchto mensich ¢i rodinnych
podnicich zaméstnavatel 1€pe zna kazdého svého zaméstnance, jejich potieby, povahy
a hlavné rodinné zdzemi a jejich zivotni styl. Maly kolektiv mlze pracovat ve velice

v

ptatelském duchu, coz je pro nekteré lidi mnohem ptiznivéjsi. Maly podnik zaroven



nabizi vétsi samostatnost a tak pro zaméstnance vytyCuje pocity jejich dileZitosti

(KOUBEK, 2009).
Moderni personalistika zahrnuje do odménovani $irsi specifikace a to nasledujici:

e povyseni pracovnika;

e pozvani na slavnostni obéd, vegefi, ...;

e formalni pochvala (uznani);

e rozmanitost a zajimavost prace;

e piijemny styl vedeni organizace;

e dobré vztahy na pracovisti;

e pfiznivéjsi pracovni podminky (samostatnd pracovni kancelaf, pocitac,
telefon, automobil);

e pridéleni vyznamnych pracovnich ukoll atd.

Dle Armstronga (2007) se uvadi, ze strategie odménovani je popis toho, co
organizace chce délat ¢i za par let dosdhnout. Cilem této strategie je poskytnout urcity
smysl a smér odmén, které budou podporovat cile organizace a zaroven uspokojovat

potfeby zaméstnanct.

Odmeénovani pracovnikil patii k zakladnim a hlavnim ¢innostem fizeni lidskych
zdroji. Kazdy zaméstnanec/pracovnik dostane za svou vykonanou praci urcitou
odménu, kterd je domluvena prfedem. Jedna se o mzdu ¢i nefinanéni odménu. Tudiz je
nutno vzhledem k témto skute¢nostem, aby byl systém odménovani nastaven spravné

(NIERMEYER, SEYFFERT, 2005).



Obrazek 3: Vliv odménovani na vykon prostfednictvim angazovanosti

Rizeni kultury/lidi Odménovani
- nadfizeni poskytujici pomoc a - odménovani podle vykonu
podporu - variabilni penézni odmény
- pravidelna a oteviena zpétna vazba - tymové odmériovani
- tymova prace - uznni za odvedenou préci
- zapojeni do rozhodovani - odménovani podle urovné sluzeb zakaznikim
- rozvoj kariéry nebo kvalkity

- work-life balance - jednotné postaveni

Postoje a oddanost
zaméstnancu

- spokojenost s penézni odménou a
uznanim
- sravedlivé zachazeni

- pocit zapojeni a rozvoje

- identifikace s organizaci

2

Vykon

Zdroj: Reilly a Brown (2008), doplnéno a upraveno vlastnim zpracovanim

23



2.5.2 Odménovani finanéniho charakteru

Fixni odménovani

Fixnim odménovanim se rozumi ,,neménna* ¢ast pracovnikovi odmény. Vylucuje
to tedy veSker¢ variabilni formy odménovani, jako jsou mimotadné odmény, ptiplatky
za prescas, atd. Do fixni mzdy jsou pocitany i veskeré dohody o Upraveé zékladni mzdy.
Zakladni mzda zahrnuje i procesy, jako zvySeni mzdy za zasluhy ¢i dobfe odvedenou
praci, specifikace dovednosti nebo i faktory odrazejici misto bydlisté, inflaci ¢i vliv na

trhu.

Slozky z fixni mzdy jsou:

o zakladni mzda;
e odmeény (zésluhy) za dobrou préci;
e priplatky plynouci zvyjedndvani (jak kolektivni tak individualni)
— pfispévek na zvyseni Zivotnich nakladi);
e odmeéna odrazejici povyseni;
e odmeéna odrazejici inflaci;
e odmeéna za urcitou vysi shopnosti;
e priplatek odraZejici misto bydlisté atd.
Mezi determinanty fixni penéZni odmény fadime rozpéti mzdovych stupii,

uroven mzdy na trhu prace, definované Urovné schopnosti a body za hodnoceni préace.



Variabilni odménovani

Variabilni odménovani zahrnuje naopak ,,ménici se* slozky odmény, kterd je
pfidavana k fixni slozce mzdy. Tato slozka se méni, Cili je variabilni v souvislosti
dosazenych urcitych cili. Cilem programli variabilniho odménovani je spojit

odménovani s podnikovymi cili a pracovni vykon s podnikovou strategii.

Slozky z variabilni mzdy:

e provize;

e podily na zisku;

¢ financni projev uznani;

e variabilni odmény za zasluhy — jednorazové pobidky;
e mimoiadné odmény (bonusy);

e vykonostni odmény;

e individualni pobidkoveé plany odménovani atd (WALKER, 2003).

Mzda — odména za praci ze zavislé ¢innosti. Tento pojem se pouziva k oznaceni
odmény za praci, kterou vykonavd zaméstnanec v pracovnim pomeéru se
zaméstnavatelem s legislativou daného statu. Jednd se o zékladni stimul pracovni

motivace poskytovany ze statniho rozpoctu ¢i jiného vetejného rozpoctu.

Dle Koubka (2009) je rozd€lena mzda na zakladni a pobidkové formy. Mezi

zakladni je fazena:

- Casova mzda;
- Ukolova mzda;
- podilova mzda;

- mzda za o¢ekavané vysledky prace atd.



Casova mzda

Je vypocitané na zéklad¢ odpracovaného Casu a uplatnuje se predevsim tam, kde
1ze vysledky prace objektivné méfit dle hodnotovych ukazatel. Jednd se o nejcastéji
pouzivanou formu mzdy. Muze byt vS§ak demotivujici, jelikoz pracovnik pii jakémkoliv
vykonaném tempu bude vzdy stejné odménén. Naopak vyhodou je jednoduchost,

srozumitelnost a snadna administrativa (VYBIHAL, 2016).

Ukolova mzda

Ukolovd mzda je fazena mezi nejjednodussi a nejvyuzivangjsi formu mzdy.
Pracovnik je odménovan na zakladé svého vykonu a tempa. Pracovnik je tedy
motivovan si sam regulovat tempo prace. Nevyhodou je v8ak chybovost ve vysledcich.

Vzhledem k rychlému tempu mize dochéazet k ¢astym chybam (KOUBEK, 2011).

Podilovd mzda

Tato forma mzdy je vyjaddiena procenty podilu trzeb maloobchodniho ¢i
velkoobchodniho obratu. Vyuziva se v obchodu ¢i sluzbach. Zaméstnanci dostanou tedy
ur€ity podil ztrzeb nebo zisku. Pracovnici jsou vysoce motivovani K pracovnimu

vykonu. Lze ji sestavit kolektivné ¢i individudlné (GALVAS, 2012).

Mzda za ofekavané vysledky prace

Jedna se o formu odmény za dohodnuty vykon a neni pfili§ Castd. Zamé&stnanec se
zavaze predem svému zaméstnavateli odvést béhem ur¢itého Casu praci v predepsaném
mnozstvi a kvalité. Jsou pfedem stanoveny pracovni postupy, kontroly a ¢as (URBAN,

2005).



Tabulka 2: Vyvoj minimalni mzdy 2015 — 2019

2015 9200 55,00
2016 9900 58,70
2017 11 000 66,00
2018 12 200 73,20
2019 13 350 79,80

Zdroj: MPSV. Piehled o vyvoji ¢astek minimalni mzdy (online). (cit. 2019-12-20).

Dostupné z: https://www.mpsv.cz

Plat — se pouziva jako odména prace konané na zaklad¢ sluzebnich vztahi,
predstaviteltl pravni moci, pravnich vztahti soudcti, duchovnich ¢i ustavnich cinitelt.
Dostavaji jej pracovnici vetejného sektoru, neziskovych ¢i prispévkovych organizaci,
Uzemnich pracovnich celki, statnich zaméstnanctd, statnich fondd, Skolskych
pravnickych osob a vefejnych neziskovych ustavnich zdravotnickych zafizeni

(MARTINOVICOVA, KONENCY, VAVRINA, 2014).

Dodatkové formy mzdy

Podle Koubka (2009) mezi dodatkové formy mzdy jsou zahrnuty prémie, osobni
ohodnoceni, pfiplatky, odménovani zlepSovacich néavrha, zaméstnanecké akcie,
scanlontllv systém, ostatni vyplaty. Tyto formy jsou jednordzové ¢i opakujici se, a spojuji

se s individualnim nebo kolektivnim vykonem.

Prémie
Prémie patii k oblibenym dodatkovym formam, které dopliiuji tkolovou nebo

casovou formu mzdy. Jsou rozliSovany jednordzové a pravidelné. Jednordzové prémie

jsou pracovnikiim vyplaceny pfi splnéni mimotadnych povinnosti. Pokud jsou prémie



pifedem stanoveny, jednd se o pozitivni ovlivnéni zaméstnancti. Musi byt stanoveny
napf.: okruh zaméstnanct, na ktery se prémie vztahuji, postup vypoctu prémie a obdobi

(DVORAKOVA, 2012).

Priplatky

Dle Koubka (2009), jsou priplatky rozdéleny na povinné a nepovinné. Do
povinnych ptiplatk patii prace pirescas, prace ve svatek, prace o vikendu, prace ve
Skodlivém ¢i zdravotné zavadném prostiedi, nebo prace v noci. Mezi nepoviné piiplatky
patii napt. ptiplatky na ubytovani zaméstnancti nebo pfiplatek na dopravu do

zaméestnani.

Ostatni vyplaty

Ostatni vyplaty predstavuji dal§i zvyhodnéni zaméstnance. Patii sem 13. plat,
vano¢ni piispévek, ptispévek na dovolenou nebo piispévek k pracovnimu vyroci

(SIKYR, 2016).

Odmeéna — charakterizuje odménovani praci na zakladé dohod za praci vykonanou

mimo pracovni pomér (FOOT, HOOK, 2002).

2.5.3 Nepenézni formy odménovani

Nepenézni forma odménovani nebo-li odména hmotné povahy. Miize se jednat
o vyrobky, pozitky, sluzby, vybaveni, jejichz hodnotu lze vyjadfit finanéné. Pt. sluzebni
automobil, mobil, notebook, ... Do této skupiny lze zahrnout i odménu nehmotné

povahy jako je uznani, pochvala, povysSeni, ocenéni, vyznamenani a dalsi.

Zameéstnanecké vyhody jsou soucasti odmenovani. Podnik je vSak poskytuje svym
pracovnikim v zaméstnaneckém pomeéru. Ve velkych podnicich je umoznéno veétsi
mnozstvi zaméstnaneckych vyhod. Malé podniky se snazi drzet krok s témi vétSimi
a proto zavad¢ji systém zameéstnaneckych vyhod, ktery neustale rozviji (KOUBEK,
1996).



Zameéstnanecké vyhody (spiSe nepenézni) poskytované pracovnikovi na zakladé
pracovniho poméru zameéstnance (napf. MozZnost pouzivat podnikovy automobil,
poskytovani pracovniho odévu ¢i ptispevek na obleceni, rizné sluzby pro pracovnika ¢i
jeho rodinné ptislusniky, kulturni akce organizované podnikem, zlevnéné stravovani,

placena dovolena a dalsi).

Mezi zakladni zaméstnanecké vyhody jsou fazeny:

e penzijni systémy — zaméstnavatelé poskytuji penze pracovnikim Vv dichodu ¢i
ptijmy rodindm zemftelych pracovniki;

e 0sobni jistoty — vyhody posilujici osobni jistoty ve formé urazového, zdravotniho
¢i zivotniho pojisténi, dale 1 formou nemocenského pojisténi;

e finan¢ni vypomoc — jedna se o ptij¢ky, pomoc pii st€hovani, vypomoc pii ziskani
hypotéky, atd.;

e 0sobni potieby — poradenstvi ptfi odchodu do dichodu, dovolend, rekreacni
zafizeni, rehabilita¢ni potieby, péce o rodinné ptislusniky, ...;

e podnikové automobily;

e nehmotné vyhody — pfispivaji ke kvalité¢ pracovniho zivota (ARMSTRONG,
2002).

Nefinan¢ni odménovani zohlediiuje rozdilné lidské potieby tykajici se uspéchu,
uznani, osobniho rastu ¢i pracovniho prostiedi. Tyto nepenézni odmény zahrnuji uznani
za dobfe odvedenou praci. Motivuji, pfinasi pfilezitost k rozvoji dovednosti, schopnosti
¢1 kariéfe. Dale muze zvySovat uroven pracovniho prostredi, ktera vytvari soulad mezi
pracovnim a osobnim Zivotem. Nefinan¢ni odmény lze dé€lit na vnitini (vyzvy prace
a pocit, Ze vykonand préace za to stoji) a vnéjsi (pochvala ¢i uznani) (ARMSTRONG,

STEPHEN, 2015).

Dle Armstronga (2009) existence nepenézni odmény zvySuje oddanost
zaméstnancl k organizaci a své pracovni naplni tim, Ze zaméstnavatelé¢ peCuji o své
zaméstnance. Mize se jednat o kategorie osobni bezpec¢nosti, penézni pomoci, osobnimi
potifebami, dovolenou, sluzebnim vozem a dalsi vyhody. Konkrétni piiklady mtize byt
pojisténi, podnikova ptjcka, bezplatné parkovani, vanoc¢ni vecirky, bezplatné napoje na

pracovisti atd.



Mezi tyto odmény lze zahrnout i dotované stravovani ¢i Smluvné zvyhodnéné
ruzné rekreacni zafizeni. Pro zaméstnance mohou byt jako odména vyuzity i véci, které

slouzi jako mala pozornost od zaméstnavatele nebo podékovani (VASTIKOVA, 2008).

Na zaklad¢ prizkumu je dokézano, ze vyhody a pozitky jsou pro nadpolovi¢ni
vétsinu hlavni faktory pii zvazovani, zda nabidku prace piijmout ¢i nikoliv. Mezi
nejzadanéjsi formy odmén patii flexibilni pracovni doba, ktera pomiize 1épe sladit
osobni a pracovni Zivot, zdravotni pojisténi nebo prace z domova (JONES, 2017).

Na zaklad¢ prazkumu ( Jones, 2017) wuvadi, Ze pruzna pracovni doba, vice

dovolené a vétsi moznost prace z domova jsou nejcastéji pozadované zameéstnanecké

vyhody.



3 CIL AMETODIKA PRACE

Cilem této préace je navrzeni zmén v oblasti systému hodnoceni a odménovani
zamé&stnancl na zaklad¢é provedenych analyz ve vybrané organizaci. Cilem je tedy
zjistit, zda se v sou¢asném systému hodnoceni a odménovani vyskytuji n¢jaké problémy

a poptipadé navrhnout nasledna opatteni k zefektivnéni systému.

Spole¢nost si vak nepieje byt jmenovana. Konkrétné se jedna o prumyslovou

vyrobu.

Diplomova prace je rozdélena do dvou C&sti — teoreticka a prakticka cast.
V teoretické ¢asti diplomové prace je literarni reSerSe, ktera pojednava o zakladnich
pojmech jako je fizeni lidskych zdroji, personalni ¢innosti, hodnoceni pracovnikd,
fizeni vykonnosti ¢i odménovani zaméstnancti. Tato literatura pojedndva jak od
Ceskych, tak 1 od zahrani¢nich autorti. Seznam pouzité literatury je vloZen v zavéru této

diplomové préce.

Nasledné navazuje praktickd ¢ast, ktera charakterizuje vybranou spoleénost.
Nejprve jsou zde vypracované obecné informace o podniku, historie a vyroba. Poté je
Vv této Casti popsan systém odménovani a hodnoceni, na které bylo vytvofeno
dotaznikové Setfeni. Toto dotaznikové Setfeni vede ke zjiSténi spokojenosti
zaméstnanci dané organizace se systémem odménovani a hodnoceni. Setfeni v podniku
probihalo v prosinci 2019. Dotaznik je sloZzen z 20 otazek a byl rozsifen mezi
zaméstnance online (na webovych strankéch) i papirovou podobou. Dotaznik obsahoval
otazky 1identifikacni, filtracni, tykajici se systétmu hodnoceni, odménovani

a benefitd. Tento dotaznik se nachazi v ptiloze této diplomové prace.

Spole¢nost zaméstnava 1.400 zaméstnancli. Bylo vybrano 200 respondenti
z riznych oddéleni. Z 200 oslovenych respondentti na dotaznik odpovédélo 150. Coz je

75% navratnost.
U kazdé¢ otazky byl vypocitan procentualni podil kazdé mozné odpovéedi vzhledem
k po¢tu dotazovanych respondentii. Kazda otazka byla nasledné¢ okomentovana a pro

lepsi zobrazeni pievedena do grafu.



V zavéru diplomové prace jsou na zakladé¢ analyzy a dotaznikového Setfeni
predlozeny ndvrhy na zmény v oblasti systému hodnoceni a odménovani zaméstnanct.
Tyto navrhy by mély pfispét ke zlepSeni systému odménovani a hodnoceni pracovniki

ve vybraném podniku.



4 VLASTNI PRACE

4.1 Predstaveni vybraného podniku XY

Pod vybranou spole¢nosti si lidé na celém svété piedstavuji maly kompaktni
nakladac. Tato spolecnost byla zalozena pted vice nez 60 lety a nyni kazdy druhy
naklada¢ nese logo této spole¢nosti. Spole¢nost se stala hlavnim leaderem na trhu, co se
tyée kompaktnich bagrti a nakladagti. Od roku 2007 sidli spoleénost i v Ceské republice
—kde se vyrobi 80 % stroju putujicich na trhy Evropy, Afriky a Stfedni Vychod.

Historie

2001 — Analyzovana spolecnost bylo odkoupena jinou zahrani¢ni spole¢nosti
(vyroba, traktory, nakladace, rypadla)

2003 — Bylo otevieno vyvojové centrum

2004 — Prvni vyrobeny produkt— smykem tizeny naklada¢

2005 — Zahajena vyroba malych kompaktnich bagrt

2007 — Postaven novy zavod a tréninkové centrum v CR

2014 — Vybudovani distribu¢niho centra, otevieni nového inovaéniho centra —
vznikl kampus v CR, a vyrobilo se 1.000.000 ks kompaktnich nakladagti

2015 — rozsiteno tréninkové centrum

2017 — prejmenovani spolecnosti



Vyroba a produkty

Spolecnost je od roku 2000 autorizovanym prodejcem smykem fizenych kolovych
a pasovych nakladacti, bagr, teleskopickych manipuldtorti, pfislusenstvi

a nahradnich dila.

Spolecnost dlouhodobé spolupracuje se svétovym vyrobcem stroju, ktery v roce
2018 oslavil 60. vyroc¢i od zahajeni vyroby prvniho smykem fizeného nakladace na svété
modelem M400. Spi¢kové produkty, silna podpora a zdzemi vyrobce piimo
v Ceské republice jsou zarukou kvality a spolehlivosti. Spokojenost zdkaznikil je tim
hlavnim cilem a nuti spole¢nost neustale zkvalitiiovat své sluzby. Diky tomuto cili se
podafilo vytvofit dobfe fungujici systém, jenz stroje nejen prodava, ale stara se o né€ po

celou dobu jejich zivotnosti.

Vyrobni hala spole¢nosti byla v roce 2014 rozsifena o distribucni centrum. Toto
centrum ma nékolik oblasti: prvovyroba — lasery a ohranovaci lisy, moderni pohyblivé

svarovaci linky, 3 montazni linky, lakovna a skladovaci prostory.

V distribucnim centru probiha kontrola a ptiprava importovani stroji ze Severni
Ameriky a Korey pro prodej na celosvétovém trhu. Zaroven soucasti budovy vyrobni

haly je i administrativni ¢ast pracovnik.
Produkty se déli na stroje lokalni a stroje pro cely svét.

Spolec¢nost vyrabi nékolik zakladnich produkti jako jsou: bagry, nakladace

a ptislusenstvi. Celkem je riznych 12 modelu.

Mezi lokalni produkty fadime: smykem fizené nakladace, pasové nakladace,
kolové nakladace, kompaktni rypadla a teleskopické manipulatory. Také se vyrabi
pasova rypadla, kolova rypadla, kolové nakladace a dampry.

Ke strojim spolecnost vyrabi ptes 70 druhii rizného pfislusenstvi, které zvySuje

vykon a spolehlivost stroja.



4.2 Struktura zaméstnancu

Firma fadi své zaméstnance do tii skupin: d¢lnici, administrativa/kancelafe,
a technicko-hospodarsti pracovnici. Mezi délniky patii vSichni zaméstnanci ve vyrobé
tj. lakyrnici, svareci, montaznici, konstruktéfi, skladnici, ... Do skupiny technicko-
hospodatskych pracovniki (THP) jsou fazeni mistii, vedouci smén, kvalitafi, mechanici
a dals$i zaméstnanci, ktefi se staraji o udrzbu. Do posledni skupiny
administrativa/kancelafe patii vSichni zaméstnanci na kancelafskych pozicich at’ uz

z oddéleni financi, logistiky, vyvoje, kvality, sourcing, HR, ...

Organiza¢ni struktura vybrané spolecnosti je zna¢né slozita, proto je v ramci této
prace zjednodusena. Organiza¢ni struktura se soustfedi na linii, ktera je na obrazku
4 vyznacena zelenou barvou. Dale je dilezité postupovat dle ¢islovani trovni. Prvni
uroven predstavuje fizeni spole¢nosti. Na druhé urovni se nachazi vedouci pracovnici
jednotlivych oddéleni spolecnosti. Treti Groven reprezentuji vedouci jednotlivych tymu

v oddéleni a c¢tvrtou (a nizsi) uroven charakterizuji ¢lenové jednotlivych tymd,

popfipadé jejich podiizeni.



Obrazek 4: Organiza¢ni struktura
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4.3 Hodnoceni

Systém hodnoceni pracovnikli ve spole¢nosti je nasledujici. Hodnoceny pracovnik
je ten pracovnik, jehoZ napli prace je predmétem hodnoceni. Hodnoceni pracovnikd méa
provadét pravidelné nadfizeny pracovnik. Dle vedeni podniku je hodnoceni provadéno
kazdy rok. AvSak tomu tak vSude zdaleka neni. Toto hodnoceni pracovnikii ma
standardn¢ probihat na zéklade hodnoticiho pohovoru v astni
¢i pisemné formé. Neni tfeba vyuzivat riznych formulait. Pti hodnoceni se hodnoti
postoj Kk vykonané praci, vykony, splnéné ukoly i piistup a spolupraci s ostatnimi

pracovniky.

Hodnoceni je nezbytné nejen pro zaméstnance, ale i pro podnik jako celek. Pokud
zaméstnanci budou mit zpétnou vazbu ve formé hodnoceni od svého nadfizeného,
povede to kefektivni produktivité¢ celého podniku. Bez zpétné vazby nebudou

zaméstnanci podavat efektivni vykony.

Vedouci pracovnici, kteti hodnoti své podiizené, by méli idealné¢ predavat
informace o hodnoceni svym feditellm a umoZnit tak zaméstnanci dalSi rozvoj

¢i upravu slozky odménovani. To v§ak probiha jen na né€kolika malo odd¢lenich.

Systém hodnoceni

Hodnoceni pracovnikii probihd zpravidla v prosinci ¢i lednu. Zaméstnanci jsou
hodnoceni zpravidla za uplynulé obdobi za posledni rok. Toto hodnoceni probiha
pisemnou ¢i ustni formou. Nadfizeny, ktery vede tento rozhovor ¢i zpravu, hodnoti

svého podiizeného na zékladé jeho stanovenych MBO cill a skute¢né vykonané prace.

Kazdy zaméstnanec si na zac¢atku kalendainiho roku sestavi MBO cile na dany
rok, které musi byt schvaleny jeho nadiizenym. Tyto cile musi byt podrobné zpracovany
a prevedeny do realnych Casovych tisekt. Na konci roku se hodnoti splnéni téchto cila
s danou skutecnosti. V idedlnim piipadé, nadiizeny svola meeting se svym podfizenym,

kde dojde k hodnoceni uplynulého vykonu a zaroven vyty¢eni MBO pland na dalsi



kalendaini  rok.  Ukazka, jak se tvoifi MBO cile viz obrazek
¢. 5 nize. V dal$im piipad¢ nadiizeny komunikuje se svym podiizenym skrze e-mail ¢i
systému Teams, kde své hodnoceni sdéli v pisemné podobé.

Tento zptisob hodnoceni a zaroven komunikace mezi nadfizenym a podiizenym
neni ve spolecnosti nijak kontrolovan. Dochazi zde Casto k tomu, Ze ne vSichni nadfizeni

tento zpiisob hodnoceni plni.

Obréazek 5;: MBO cile
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Zdroj: Interni materialy

Obrazek ¢. 5 charakterizuje stanoveni kli¢ovych cila kazdého zaméstnance.
Zaroven jak odtvodnit tento cil, specifikovat ho z hlediska ¢asu, ... Dale kazdy cil, musi
mit popsanou cestu, k jeho splnéni. Tj. jaké ¢innosti budou uskuteénéni k uskute¢néni

cile.
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4.4 Odménovani

Politika odménovani je dana dle zdkoniku prace. Zakonik prace stanovuje
minimélni mzdu, zaru¢enou mzdu, ndhradni volno ¢i ndhradni mzdu za piescas, za

svatek, za préaci vykonanou v noci, atd. Vice na: zakonikprace.eu/zakonik.html#cast-6.

Dalsim kli¢ovym ukazatelem jsou vnitini smérnice podniku a mzdovy fad. Politiku

odménovani zpracovava vedeni podniku.

Kazdy zaméstnanec je pfi nastupu na pracovni pozici sezndmen se mzdovym
fadem, kde je uveden zplisob odménovani jeho dané pozice a mozné benefity. Bohuzel
vSak neni ve spolecnosti provadén zadny priizkum spokojenosti €i zpétné vazby na

systém odménovanti.

Odménovani zaméstnanci probiha ve formé zakladni mzdy, Casové mzdy,

ukolové mzdy a osobnich prémii.

Zéakladni mzda — je fixn¢ dana suma, kterou zaméstnanec pravidelné kazdy mésic

obdrZzi pfi odpracovani plné pracovni doby viz tabulka ¢. 3 a 4.

Casova mzda — ve spoleénosti vyuzivana predevsim pro pozice zvané ,, Trainee*.
Jedna se o studenty, které si spolecnost ,,vychovava* a zaucuje dle svych pozadavki. Ti
poté obdrZi svou odménu na zéklad¢ odpracovanych hodin. Mési€né¢ mohou splnit az
80 hodin. Mzda je stanovena jako odména za 1 hodinu. Zpravidla se vyse této odmény
pohybuje mezi 140 — 150 K¢/hodinu.

Ukolova mzda — slozka mzdy, kterou dostavaji pfevazné vyrobni délnici. Pokud

vyrobi vice nez 100 %. Za kazdé dalsi vyrobené 1 % dostavaji 60 K¢ navic.

Osobni prémie — tuto formu odmény dostavaji administrativni a technicko-
hospodaisti pracovnici. Zaméstnanci dostavaji prémie, které se kazdy mésic lisi.
Podkladem je odvedeny vykon zaméstnanci. Vyse prémie je zavisla na vedoucim dané

pozice.

Zaméstnanci jsou odménovani dle oboru, ve kterém vykonavaji svou pracovni
napln. Jak Ize shlédnout v tabulce ¢. 3 nejvySSi odmény dostdvaji pracovnici na
manazerskych pozicich. Naopak nejniz§i mzdy jsou na pozicich v oboru vyroby

a provozu.



Tabulka 3: Mzdy dle oboru
Obory

Vyroba a provoz
Obchod a cestovni ruch
Doprava

Managemet

Finance

Informacni technologie

Stavebnictvi

Zdroj: Zpracovano autorem, kombinaci internich material
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Mzda od/do

24.200 — 29.000
34.000 — 39.000
30.000 — 37.400
93.300 - 113.300
90.000 - 110.000
45.000 — 45.000

40.000 — 46.000



Tabulka €. 4 ptedstavuje vysi mzdy vzhledem k dovednostem, typu uvazku c¢i
vzdé¢lani dle daného pracovnika. Na zakladé udaju z tabulky lze konstatovat, ze ¢im
vy$si vzdélani a lepsi dovednosti (jako napiiklad anglicky jazyk, ktery je ve spole¢nosti
velmi  dulezity) tim vy$$i mzda. Vzhledem ktomu, Zze se jedna
o zahrani¢ni spolecnost, pracuji ve spolecnosti zaméstnanci 28 narodnosti. Je tedy

dilezité a podstatné umét anglicky jazyk, ktery patii mezi matefsky jazyk spole¢nosti.

Tabulka 4: Mzda za praci dle dovednosti, typu tivazku, vzdélani

Plny Gvazek

Zakladni + prakticka skola
Dovolena navic

Jizdni vyhody

Trisménny provoz

Podnikové stravovani
Dvousménny provoz

MontaZzni délnici mechanickych zarizeni
Svareci

Pruzna pracovni doba
Anglictina

Bakalarské

Montazni délnici vyrobkii z kovi
Pomocni skladnici

Jiné vyhody

Zdroj: Zpracovano autorem, kombinaci internich materiala

28.700 — 33.700
22.200 — 26.100
27.600 —21.900
26.100 — 30.300
22.200 - 26.400
26.900 — 30.400
22.100 —25.500
21.700 — 25.200
27.000 — 33.900
75.600 — 88.800
75.000 — 96.000
82.500 — 95.000
21.100 —23.500
19.300 — 23.000
25.600 — 30.600



Benefity

Zamgéstnanciim jsou poskytovany nésleduji benefity:

BC — Agenturni zaméstnanci
Stravovani (stravenky — dle agentury)
Slevy ve firemnim shopu (na zakladé zaméstnanecké karty)

Autobusovéa doprava

BC - Kmen
Autobusova doprava (svozové autobusy)
Bonus za ,,neabsenci

Hrazené zakonné skoleni

WC + BC (kmen)

Piispévek na penzijni ptipojisténi (3% z hrubé mzdy);
naborova odmeéna V ptipad¢é doporuceni nového zaméstnance;
darkoveé poukazky Kk zivotnimi jubileu 50 a 60 let;

darkové poukazky k pracovnimu jubileu 5, 10, 15, 20 let ve spole¢nosti;
sleva na Skolkovné;

sleva na vstupné do détského svéta zabavy v misté spolecnosti;
sleva 30 % na zbozi znacky Adidas;

sleva 20 % do obchodu Fashion Time Street v Piibrami;

sleva 5 % do Bobcat shopu;

02 zvyhodnéné tarify a dalsi produkty;

odmeéna 10.000 K¢ pti odchodu do dichodu;

dotované stravovani;

stravenky;



o 1tyden dovolené navic;

o pravidelné sportovni akce (cyklovylet a pési vylet);

o Spolecenské akce (Vanocni vecirek, den otevienych dvefti, spole¢né snidané
a dalsi);

o vstupenky do divadla v blizkém mésté (dle aktualniho programu v dany mésic);

o sleva 10% na fyzioterapii a masaze v konkrétnim centru;

o interni §kola svafovani;

o jazykova vyuka;

o TQM Akademie — stiedisko pro zaskolovani novych zaméstnanct;

o Mmoznost profesniho rozvoje (interni a externi Skoleni).

Jazykové vyuka

Vyuka predevs§im anglického jazyka je castecné financovana podnikem.
Nadfizeny mtze na zakladé hodnoceni svého podiizeného zazadat na personalnim
oddé€leni, aby dany zaméstnanec meél vyuku financovanout uplné nebo alesponi

Z nadpolovi¢ni vétSiny. Na tento zplisob odmeény je kazdorocné vyclenén budget.

Nepenézni formy odmény

Zamgéstnanec, ktery ve spolecnosti pracuje 5, 10, 15, 20, ... let, je ocenén za svou
oddanost. Takovému zaméstnanci je ud€lena pochvala srkze persondlni oddé¢leni.
Zpravidla dostane ,,obraz* se svym jménem, pozici, po¢tem odpracovanych let ve

spolecnosti a drobny darek. Darek byva ve formé poukazu ¢i néjaké hmotné véci.

Dalsi nepenézni odménou, kterou spolecnost vyuziva je sluzebni automobil
s tankovaci kartou. Zpravidla tuto odménu obdrzi zaméstnanci na vyssich pozicich, ¢i

zaméstnanci, ktefi musi vykondvat pracovni cesty.

Ve spolecnosti je zaveden kariérni rast neboli povySeni z pozice na pozici. AvSak
tento zptsob nepenezni odmény nelze presné charakterizovat, jelikoz je pti kazd¢ situaci

velmi specificky a individudlni.



Dalsi odménou je ve spolecnosti pruzna pracovni doba. Zpravidla ji vyuzivaji
zamestnanci, ktefi jsou ve spolecnosti déle a jsou povazovani tzv. za ,,spolehlivé®. Tato
forma odmény zalezi na vedoucim dané pozice. Na stejné tirovni jako pruzna pracovni
doba se nachazi i prace z domova. Taky velmi vyuzivany zptsob odmény, ktery

zamestnanci dané spolec¢nosti radi vyuzivaji.



5 DOTAZNIKOVE SETRENI

Setteni v podniku probihalo v prosinci 2019. Dotaznik je slozen z 20 otazek
a byl roz§ifen mezi zaméstnance online (na webovych strankach) i papirovou formou.
Dotaznik obsahoval otdzky identifikacni, filtracni, tykajici se systému hodnoceni,

odménovani a benefit. Tento dotaznik se nachazi v ptiloze této diplomové prace.

Spole¢nost zaméstnavd 1.400 zaméstnanci. ZnichZz bylo vybrano 200
respondentll zrtiznych oddéleni. Z 200 oslovenych respondenti na dotaznik

odpovédélo 150. Coz je 75% navratnost.

U kazdé otazky je vypocitan procentualni podil kazdé mozné odpovédi vzhledem
K poctu dotazovanych respondenttl. Kazda otazka je nasledné okomentovana a pro lepsi

zobrazeni pfevedena do grafu.

Otazka ¢. 1 — Pohlavi respondenta?

Tato otazka je identifikacni a zjist'uje pohlavi dotazované osoby. Z grafu plyne,

7e odpovidalo 60,7 % muzi, coZ je 91 respondentii. Zen odpovidalo 39,3 %, &ili 59 Zen.

Graf 1: Pohlavi respondenta?

® Zena

® mu?

Zdroj: Vlastni vyzkum
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Otazka ¢&. 2 — Kolik Vam je let?

Z grafu plyne, ze respondenti do 25 let se zucastnilo 43,3 % coz je 65
zameéstnanct. Dale 13,3 % respondentti ve véku 26 — 35 let, ¢ili 20 respondentt. Ve
véku 36 — 45 let 16,7 % - 25 osob. 20 % respondenti v rozmezi 46 — 55 let (27

zamé&stnanci). A nejmin respondentt bylo nad 55 let.

Na zéklad¢ rozhovoru s personalistkou spole¢nosti pracuje zde hodné mladych
zaméstnancu. Je to prevazné z toho diivodu, ze se spole¢nost snazi zaucovat si mladé a
zaroven perspektivni zaméstnance do budoucna. Zaroven spolecnost nabizi Sirokou

Skalu studentskych ,, Trainee* pozic a programil.

Graf 2: Kolik Vam je let?

@ do 25 let
@ 26-35 et
36 -45 let

@ 46 -55 let
@ vice nez 55 let

Zdroj: Vlastni vyzkum

Otazka €. 3 — NejvysSi dosazené vzdélani?

Jak je zfejmé z grafu nize, dotaznikového Setfeni se zcastnilo 43,3 %
respondentll s vysokoSkolskym vzdélanim (65 osob). 33,3 % respondentl se
sttedoskolskym vzdélanim — 50 osob. 16,7 % respondentli s vy$§im odbornym
vzdélanim ( 25 osob). Nejméné bylo respondenti, ktefi absolvovali stiedni odborné
ucilisté. Dotazniku se nezucastnil zadny respondent, ktery by mél dosazené pouze

zakladni vzdélani.
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Graf 3: Nejvyssi dosazené vzdélani?

® zs
@® sou
® sS
® V30

Zdroj: Vlastni vyzkum

Otazka ¢. 4 — Vase pracovni pozice v podniku?

Graf 4: Vase pracovni pozice v podniku?

@® Déinik

@ Technik
40% @ Administrativa

@ Management
d 4\ @ financ¢ni kontroling

Zdroj: Vlastni vyzkum

Z vyse uvedeného grafu €. 4 plyne, Ze bylo 40 % respondent (60 osob) jejichz
naplni prace je administrativa. Jsou to pracovnici z oddéleni financi, kvality, HR,
nakupci, atd. Dalsi velkou skupinou jsou dé€lnici s 23,3 % (35 0sob). Z rozhovoru
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s personalistkou, bylo zji§téno, ze spole¢nost vyrabi ve tfisménném provozu. 16,7 %

respondentli managementu a stejné tak i technickych pozic (2x 25 osob).

Otazka ¢. 5 — Jak dlouho pracujete v organizaci?

Graf 5: Jak dlouho pracujete v organizaci?

@ méné nez 2 roky
@® 2-4roky

@ 5-7let

@ 3-10let

@ vice neZ 10 let

Zdroj: Vlastni vyzkum

Z grafu vyse plyne, ze 30 % respondenti pracuje ve spole¢nosti méné nez 2 roky
(45 osob). 26,7 % respondenti pracuje ve spolec¢nosti 5-7 let (40 osob). 23,3 %
v rozmezi 2 — 4 roky (35 respondentil). Z toho plyne, Ze nejméné respondentd pracuje

ve spole¢nosti déle jak 8 let.

Otazka ¢. 6 — Miyslite si, Ze stanovena vySe odmény odpovida Vami

vynaloZenym znalostem, schopnostem, zkusenostem ¢i profesionalité v oboru?

Graf 6: Myslite si, ze stanovena vySe odmény odpovida Vami vynaloZzenym znalostem,

schopnostem, zkuSenostem ¢i profesionalité v oboru?

@ ANO
40% ® NE

60%

Zdroj: Vlastni vyzkum
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Jak je zobrazeno v grafu ¢. 6 vySe, odpovéd’ na otazku neni jednoznacna. 60 %
respondentl (90 osob) odpovédélo, ze odména za vykonanou praci odpovida jejich
schopnostem, zkuSenostem, znalostem ¢i profesionalité v oboru. Naopak 40 %

respondentti zvolilo opacnou odpoveéd’ (60 osob).

Z rozhovoru s personalistkou spole¢nosti bylo potvrzeno, ze pracovnici skrze
jednotliva oddé€leni maji riizné pocity z odmény za jejich odvedenou praci. Nekteti
zameéstnanci jsou nedocenéni a naopak néktefi nadcenéni. Personalisté jsou si tohoto

problému védomi.

Otazka ¢. 7 — Jste spokojen/a s Vasim celkovym penéZnim piijmem?

Graf 7: Jste spokojen/a s Vasim celkovym penéznim piijmem?

® ANO
® \E

Zdroj: Vlastni vyzkum

Z grafu vySe plyne, Ze 66,7 % respondentu (100 osob) vykazuje spokojenost
s danym penéZnim piijmem. Naopak 33,3 % respondentil (50 osob) vykazuje nesouhlas.
Vysledky této otazky byly predlozeny personalistce dané spolecnosti

a jejich vysvétleni bylo nasledujici:

,, Kazdy zaméstnanec ma jiné predstavy o vysi své odmeny. Ovsem celime zde
problému, ktery je dan lokalitou téfo spolecnosti. Spolec¢nost se nachdzi u hlavniho tahu

na Prahu a zaroveri v mensim mésté. Pracuje zde tedy mnoho lidi z okolnich vesnic, toho
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zminéného mensiho mésta, ale zdarovern i z Prahy. V Praze jsou castéji vykazované vyssi
platy, nez ve zminéném vzdaleném malém mésté. Pokud srovname mzdu svadrece, kterd
se V nasi spolecnosti pohybuje v rozmezi 30-33 tis. a v Praze 35-40tis. Naopak ve

vzdaleném mensim mésté se platy na této pozici pohybuji kolem 28tis.

Otazka ¢. 8 — Jste placen/a za prescasy?

Graf 8: Jste placen/a za ptes¢asy?

® ANO
® NE

Zdroj: Vlastni vyzkum

Na ptedchozi otazku ¢.8 odpovédélo 76,7 % respondentll zaporn€ (115 osob).
A pouze 23,3 % respondentti odpovédelo kladné (35 osob)

Otazka &. 9 — Utastnite se §koleni, odbornych & jazykovych kurza?

Od personalistky zkoumané spolecnosti je potvrzeno, Ze spoleCnost nabizi
jazykové kurzy. Tyto kurzy jsou castené hrazeny spoleCnosti a c¢astecné
zaméstnancem. Zameéstnanec se miuize jazykového kurzu zlcastnit dobrovolné a to

i v prub&hu pracovi doby. Avsak doba stravena na vyuce se zaméstnanci nepocita do
odpracovanych hodin.
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Jak plyne z grafu nize 43,3 % respondentii (65 osob) se neucastni jazykovych
kurzl. AvSak 56,7 % respondetll vyuziva tento benefit (85 osob).

Graf 9: Ugastnite se $koleni, odbornych ¢&i jazykovych kurzii

® ANO
® NE
Zdroj: Vlastni vyzkum
Otazka ¢. 10 — MuZete ovlivnit vysi Vaseho platu?
Graf 10: Muzete ovlivnit vysi Vaseho platu?
@® ANO
@® NE

Zdroj: Vlastni vyzkum
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Z grafu €. 10 vySe plyne, Ze. 130 respondentii (86,7 %) odpovédélo, Ze nemohou
ovlivnit vy§i svého platu. AvSak 20 respondenti (13,3 %), tak ucinit mohou.
Z rozhovoru s personalistkou bylo potvrzeno, Ze vysi svého platu mohou ovlivnit

zpravidla zaméstnanci na vyssSich pozicich. Napft. za splnéni neocekavanych vysledk.

Otazka €. 11 — Provadi Vas nadrizeny hodnoceni prace?

Graf 11: Provadi Vas nadfizeny hodnoceni prace?

® ANO
® NE

66,7%

Zdroj: Vlastni vyzkum

Na otazku, zda provadi nadfizeny daného respondenta hodnoceni prace
odpovédélo 66,7 % respondentii kladn€é (100 osob). 33,3 % tedy 50 respondenti
odpovédelo na otazku zaporné. Dle personalistky dané spolecnosti je si toho spole¢nost

védoma a potiebuje najit feseni, jak hodnotit vSechny své zaméstnance.
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Otazka ¢. 12 — Jsou Vam sdélovany vysledky hodnoceni prace?

Graf 12: Jsou Vam sdélovany vysledky hodnoceni prace?

® ANO
® \E

Zdroj: Vlastni vyzkum

Z ptedchoziho grafu €. 11 je ziejmé Ze 66,7 % respondenti je hodnoceno. Avsak
pouze 43,3 % (65 osob), se dozvi vysledky svého hodnoceni. Zbylych 56,7 %
respondentti (85 osob) bud’ neni hodnoceno nebo neznaji vysledky svého hodnoceni od

zameéstnavatele.

Otazka ¢. 13 — Je pro Vas systém odméiiovani jasny a srozumitelny?

Graf 13: Je pro Vas systém odménovani jasny a srozumitelny?

@® ANO
® NE

Zdroj: Vlastni vyzkum
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Zde z grafu vyse je ziejmé, ze krom 13,3 % (20 osob) vsichni respondenti znaji
svij systém odmeénovani. 20 zminénych respondentl neznd systém odménovani. Dle
informaci poskytnutych zaméstnankyni spolecnosti je potvrzeno, Ze u vstupniho

pohovoru jsou detaily systému odménovani probirany.

Otazka ¢. 14 — Promita se hodnoceni prace piimo do Vasi odmény?
Graf 14: Promita se hodnoceni prace piimo do Vasi odmény?

® ANO
® NE

Zdroj: Vlastni vyzkum

Mezi 83,3 % jsou respondenti (125 osob), kteti nejsou hodnoceni, nebo se zde
hodnoceni pracovniki nepromita do jejich odmény. Pouze 16,7 % (25 respondenttim)

je odména odvijena od hodnocenti jejich ¢innosti.
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Otazka €. 15 — Je pro Vas zpétna vazba dulezita?

Graf 15: Je pro Vas zpétna vazba dulezita?

® ANO
® NE

Zdroj: Vlastni vyzkum

Pro 96,7 % respondentti (145 osob) je dilezitd zpétna vazba. Avsak hodnoceno je
pouze 66,7 % respondentl. A vysledky jsou znamy pouze 56,7 % respondenty. Z téchto

dat plyne, Ze systém hodnoceni potiebuje nékolik podstatnych zmén.

Otazka ¢. 16 — Vyhovuje Vam zavedeny systém odménovani?

Z grafu (odpovédi) nize plyne, ze 60 % respondentim (90 osobam) vyhovuje
zavedeny systém odménovani. AvSak 40 % (60 osobam) tento systém odménovani
nevyhovuje. Zde neni odpovéd’ na otazku jednoznacéna. Spolecnost by se tedy méla touto
skuteCnosti zabyvat, aby zaméstnancim systém odménovani vyhovoval a byli tak

motivovani.
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Graf 16: Vyhovuje Vam zavedeny systém odménovani?

® ANO
® NE

Zdroj: Vlastni vyzkum

Otazka ¢. 17 — Jste spokojeni s mnoZstvim ¢erpani zaméstnaneckych vyhod?

Graf 17: Jste spokojeni z mnozstvim ¢erpani zaméstnaneckych vyhod?

@® ANO
® NE

Zdroj: Vlastni vyzkum

Spolecnost poskytla k acelim této diplomové prace seznam zaméstnaneckych vyhod.
Nabizi jich hned n¢kolik. Z grafu vyse je zfejmé, ze 76,7 % respondentt (115 osob) neni
spokojeno s mnozstvim téchto vyhod. Pouze 23,3 % (35 respondentl) je spokojeno

s mnozstvim zameéstnaneckych vyhod. Dle pfilozeného seznamu téchto vyhod na
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zacatku vlastni prace lze usuzovat, Ze zaméstnanci nejsou o téchto vyhodach dostateéné

informovani.

Otazka ¢. 18 — Je Vase prace hodnocena slovné?

Graf 18: Je Vase prace hodnocena slovné?

@ Pravidelné

@ Namatkové

& Velmi zfidka

@ Neni hodnocena

Ty

Zdroj: Vlastni vyzkum

Graf vySe ukazuje, Ze 40 % respondentl (60 osob) je hodnoceno slovné za svou
praci namatkove. 33,3 % (50 osob) neni za svou praci slovné viibec hodnoceno. 20 %
(30 osob) respondenti je slovné za svou praci hodnoceno velmi ziidka. A pravidelné

slovné je za svou préaci hodnoceno malé minimum respondenti.

Otazka ¢. 19 — Ziskavate néjaké pracovni vyhody za odvedenou praci?

Jiz vy$e byl zminén seznam zaméstnaneckych vychod neboli benefiti. Spole¢nost
téchto vyhod nabizi mnoho. 86,7 % respondentti (130 osob) zisk&va pracovni vyhody

za odvedenou praci. 13,3 % respondenti (20 osob) neziskava zamé&stnanecké vyhody.
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Graf 19: Ziskavate n&jaké pracovni vyhody?

® ANO
® NE

Zdroj: Vlastni vyzkum

Otazka ¢. 20 — Pokud ano uved’te pro Vas 3 nejdilezitéjsi.

Graf 20: Pokud ano uved'té pro Vas ty nejdulezité;jsi.

23 (88,5 %)

Pfispévek na ob&dy
Prispévek na PP a ZP
Mikulagskeé balicky

15 (57,7 %)

6 (23,1 %)
Homeoffice 5(19,2 %)

Vice dovolené
V/stupenky na kulturni akce 8 (30,8 %)
Permanentky
2(7,7 %)
Prispévek na vzdélavani (jazyky) 3(11,5%)

kurzy napf. access, Bl

Zdroj: Vlastni vyzkum

vvvvvv

dostal piispévék na obédy, ktery je hojné vyuZivan kazdy den. Dale piispévek na PP a ZP
a vstupenky na kulturni akce. Dle rozhovoru s personalistkou jsou tyto vstupenky spojeny se
spolupraci s divadlem v nedalekém mésté Ptibram, diky ¢emuz je kazdy mésic nabizeno

zaméstnancim nékolik vybranych piedstaveni.
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Souhrn vysledku dotaznikového Setieni

JelikoZ byl dotaznik komunikovan v priimyslové spole¢nosti, bylo 60,7 % muz,
coz je 91 respondenti. Zen odpovidalo 39,3 %, ¢&ili 59 Zen. 73,3 % respondentii bylo do
veéku 45 let. Nejednalo se zde vzdy o vysokoskolské pracovniky, ale i o pracovniky

S vyu¢nim listem ¢i podobnym vzdélanim.

Z dotaznikl plyne, Ze ne vSichni zaméstnanci jsou spokojeni s vysi své odmény

vzhledem ke svym dovednostem. Minimum zaméstnanctli je odménéno za prescas.

Od personalistky této spolecnosti je podlozeno, Ze spole¢nost nabizi rizna Skolent,
odborné ¢i jazykové kurzy. Z grafu ¢. 9 plyne, ze zdaleka nejsou vyuzivany tak, jak by

potencialné mohly byt.

Ovlivnit vysi svého platu nema moznost téméf zadny respondent. Co se tyce
hodnoceni prace, neni ve spole¢nosti plné¢ vyuzivano. Z poskytnutych informaci
personalistkou podniku plyne, Ze se zde vyskytuji rozdily v pozicich zaméstnancd.
Zpravidla u zaméstnancli na nizSich pozicich (d€lnik) dochdzi k témétf nulovému
hodnoceni. Spole¢nost si je této skuteCnosti bohuzel védoma. Pokud uz jsou

zaméstnanci hodnoceni, ne vzdy znaji vysledky svého hodnoceni.

Systém odménovani je jasny a srozumitelny pievazné vétSin€ zaméstnancu.
Kazdy zaméstnanec bez vyjimky musi vé€dét, jakym zplisobem je odménovan a jakym

zpliisobem se vypocte jeho mzda. VEétSin€ tento systém odménovani vyhovuje.

Ve spolecnosti pracuji takovi zaméstnanci, ktefi maji zajem o zpétnou vazbu své

vykonané prace, chtéji, aby jejich prace byla hodnocena.

Zarazejici odpoved’ vysla v dotazniku u otdzky: ,Jste spokojeni s mnozstvim
cerpani zaméstnaneckych vyhod?“. Odpovéd’ byla zaporna. VySe je vypsan seznam
zamé&stnaneckych vyhod neboli benefiti. Dle slov personalistky se zde jedna

pravdépodobné o dezinformovanost a Spatnou komunikaci.



6 DISKUZE A NAVRH ZMEN

Tato ¢ast prace predstavuje jednotlivé ndvrhy, podnéty pro realizaci opatieni,
ktera by mohla pomoci podniku zkvalitnit a zefektivnit systém odmeénovani

a hodnoceni pracovnikti v souvislosti s dal§imi ¢innostmi v podniku.

Byla provedena analyza systému hodnoceni a odménovani pracovnikti ve vybrané
organizaci. K analyze systému hodnoceni a odménovani zaméstnanci byla také vyuzita

metoda dotaznikového Setieni. Bylo rozeslano 200 dotaznikt s navratnosti 150 (75 %).

Na zakladé vysledki z analyz a dotaznikového Setfeni byla navrzena nasledujici

opattent:

- dotaznik spokojenosti se zavedenym systémem odménovanti;

- kontrolované hodnoceni zaméstnancu;

- Monitorovani pracovnich ¢innosti pfetizenych pracovnikii;

- systém Cafeteria;

- informovat zaméstnance o benefitech skrze e-maily ¢i plakaty vyvésené na

pracovisti.

= Zaméstnanci nejsou dotazovani na spokojenost se zavedenym systémem
odménovani.
Proto doporuduji: aby vpodniku probihal prizkum spokojenosti
u zaméstnancii. Mohl by byt provadén kazdy rok. Zaméstnancim by byl
rozdan dotaznik s vhodné strukturovanymi otazkami. Odpovédi ve smyslu
(ano, spiSe ano, spiSe ne, ne) atd. Dotaznik by se nasledné¢ vyhodnotil
a vysledky by byly zamé&stnanctim sdélovany vedoucim. Na zaklad¢ vysledku
by se mély vzdy zavést odpovidajici opatfeni. Dotaznik pomuze podniku k
vylepSeni systému hodnoceni, a jelikoz bude anonymni, vétSina zaméstnanct

odpovi pravdive.

Naklady: vycisleny v tabulce nize. Ceny néakladi jsou stanovenou dle

primérnych cen na trhu.



Tabulka 5: Naklady na dotaznik spokojenosti

Naklady na Naklady na
Polozka 1 zaméstnance 1.400 zameéstnanct
(K¢) (K¢)
Papir 0,48 672
Tisk 1,29 1.806
Naklady celkem 2.478

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z Setfeni bylo zfejmé, Ze zaméstnanci stoji o to, aby byli hodnoceni
a zéaroven jim byly sdélovany vysledky. Hodnoceni neprobihd u vSech
zaméstnancu.

Proto doporucuji : aby vedouci pracovnik alespon 1x za rok vedl se
zaméstnancem formalni rozhovor, tykajici se jeho dané naplné prace
a hodnoceni jeho vysledkd. Vzdy by mél tento rozhovor probihat v Gstni
form¢. Zaméstnanec by mél védét, jak efektivné pracoval, ¢eho dosahl nebo
naopak ¢eho nedosahl. Vedouci pracovnik, ktery bude provadét hodnoceni
svych podtizenych, pfeda informace o hodnoceni fediteli daného odvétvi,
ktery na zakladé¢ hodnoceni muize upravit slozky odménovani, poptipadé
nabidnout dal$i profesni rozvoj. Tyto informace preda vedouci svému fediteli
I z divodu kontroly, ze hodnoceni bylo provedeno. Nyni neni zavedena Zadna
kontrola hodnoceni. Tento postup povede k motivaci zaméstnanci k vykonani

mnohem efektivnéjsich vykond.

Naklady: na zavedeni hodnoceni a kontroly jsou témét nulové. Je pouze
nutné, aby si vedouci uspofadal pracovni népln dle potieby. V piipadé
pfescasu bude odménén dle systému piescasti. Nasledné je potieba, aby

tfeditelé danych oboril dohliZeli na plnéni hodnoceni.



Vétsina respondentd je se svou odménou spokojena. Problém se zde vyskytuje
ve spojitosti s presCasy. Jelikoz presCasy zaméstnancu nejsou ve veétSiné
pfipadli odménény. Tyto piesCasy vSak nejsou zaméstnanclim nafizeny
zaméstnavatelem. Zameéstnanci tyto presCasy vykonavaji z vlastni vile na
zakladé povinnosti, Které nestihaji ve své pracovni dobé.

Z toho divodu navrhuji zaméstnavateli: aby najal experta, ktery bude po
dobu min. 2 mésici monitorovat pracovni ¢innosti pietizenych zaméstnanci.
Na zaklad¢ pozorovani by méla byt pfepracovana napli prace téchto

zaméstnancu tak, aby napli odpovidala dané pozici a ¢asu s ni straveném.

Néklady:
Mg¢siéni naklady na daného experta 30 — 35 tis. -> Naklady na vySe zminéné

opatieni budou v rozmezi 60 — 70 tis. za dobu 2 monitorovanych mésicu.

Bylo by vhodné vyuzivat systém Cafeteria. Tento systém nabizi zaméstnancim
moznost vybéru benefitu, ktery zaméstnance zajima. Vedl by zaroven k vyssi
spokojenosti a motivaci zaméstnancl. Zamé&stnanec za své vykony ziska body,
které bude vyuzivat v tomto systému. Tyto body budou v systému proménény za
benefity, které systém nabizi. M¢&ly by zde byt nabizeny vstupenky na kulturni
akce, doméci potieby, vouchery, hracky pro déti, sportovni udalosti, ... Tento
systtm je velmi spravedlivy, jelikoz nezohlediuje zadné rozdily mezi

zaméstnanci. Vedl by k vyssi produktivité a motivaci zaméstnanc.

Navrhuji: zavedeni systému Cafeteria.

Naklady: na zavedeni tohoto softwaru se pohybuji v rozmezi 15 — 20 tis. pro
spolecnost s tolika zaméstnanci. Néklady jsou zde zjiStény z predbézné
poptavky po softwaru, piesna Castka by byla ovlivnéna dalSimi specifiky

spolecnosti.



. Mnoho zaméstnancti neni spokojeno S mnozstvim Cerpani zaméstnaneckych
vyhod, ackoli jich spole¢nosti nabizi Sirokou skalu.
Navrhuji: zvyseni informovanosti o benefitech dané spole¢nosti. Spole¢nost
by méla tyto vyhody vice komunikovat a aktualizovat. Napiiklad pomoci
informacénich e-maild ¢i vyvéSenych letakd v kampusu atd. Dale by bylo

vhodné tyto vyhody aktualizovat, dle optimalnich ptani zaméstnanct.

Naklady: Naklady na navrzeni plakatti marketingovou spole¢nosti véetné tisku
se pohybuji do 10 tis. Spole¢nost je vSak schopna vytvofit si marketingovy

material sama. Zalezi na kreativité a spolecnosti zvoleném sméru.

Vsechny néaklady spojené s navrzenymi opatfenimi by byly ¢erpany z budgetu HR
nebo personalniho oddéleni.
I pfes nékteré zjisténé nedostatky a navrzena doporuceni se sledovany

analyzovany podnik vénuje oblasti hodnoceni a odménovani pracovnikili, protoze

vedenti si je védomé diileZitosti motivovanych a loajalnich pracovnik.

Timto bych chtéla pod€kovat spolecnosti za to, Ze mi umoznila zpracovat tuto

diplomovou préci.



ZAVER

Tato diplomova prace s nazvem ,,Systém odménovani a hodnoceni pracovniku ve
vybrané organizaci“ se zabyvala predevSim analyzou systému odménovani

a hodnoceni ve vybrané organizaci a naslednymi navrhy na zlepseni tohoto systému.

Pro vyzkum byl vybran podnik, ktery si nepieje byt zminiovan. Tento podnik se
pohybuje v primyslovém odvétvi. Uvedeny podnik byl vybran z divodu, Ze se nachazi
Vv blizkosti mého bydlisté¢ a zaroven v ném pracuji. V podnikatelském subjektu byla
provedena analyza hodnoceni a odménovani pracovnikt. Po celou dobu byla navazana
komunikace s personalistkou této spolecnosti, ktera ochotné poskytovala veskeré
informace potfebné k této diplomové praci a nasledné prodiskutovala vysledky

dotaznikového Setieni.

Vysledky dotaznikového Setfeni jsou uvedeny v kapitole 5. VSechny odpovédi
jsou prevedeny do grafi a nasledné¢ okomentovany. Celkem bylo distribuovano 200
dotazniki, z nichz se vratilo 150. Toto dotaznikové Setfeni probihalo ve spolecnosti

v prosinci 2019.
Pro spolec¢nost byly navrzena a doporucena nasledujici opatfeni:

- dotaznik spokojenosti se zavedenym systémem odménovani;

- kontrolované hodnoceni zaméstnanci;

- monitorovani pracovnich ¢innosti pretizenych pracovniki;

- systém Cafeteria;

- informovat zaméstnance o benefitech e-maily ¢i plakaty vyvéSené na

pracovisti.

Mnoho zaméstnanci neni pravidelné¢ hodnoceno a to v dasledku diive
nekontrolovatelného systému hodnoceni. Proto byl navrzen novy systém, kdy by

hodnoceni bylo kontrolované tediteli daného oddéleni.

Zamgéstnanci jsou v mnoha piipadech pfetiZzeni, a nestihaji vykonéavat svou praci
v pracovni dobé. Proto bylo navrzeno, aby spole¢nost najmula specialistu z externiho

prostfedi. Tento specialista bude min. 2 mésice monitorovat pretizené zaméstnance



a vysledkem jeho prace bude upraveni pracovnich ¢innosti dle dané pozice a Casu, ktery

pozice nabizi.

Zaméstnanci jsou zVvelké casti se ziskdvanymi benefity spokojeni, avSak
zaméstnavatel by mél zvazit zavedeni dalSich benefitt, které ve spole¢nosti
zamé&stnancm chybi a ocenili by je. Pracovnici budou nasledné vice motivovani
a budou vykonavat svou ¢innost produktivnéji. Zaroven by nové benefity mohly nalakat

novou potencialni pracovni silu.

S benefity souvisi i navrzeny systém Cafeteria. Nabizi zaméstnancim moznost
vybé&ru benefitl, které zaméstnance zajimaji. Tento systém je velmi spravedlivy, jelikoz
zde nejsou zadné rozdily mezi zaméstnanci. Vedl by kvy$si produktivité

a motivaci zaméstnancu.



SUMMARY AND KEYWORD

Remuneration and Evaluation of Employees in Selected Organization

Employee remuneration and evaluation are very important parts of human resource
management that each organization deal with. It is important to take care of employees
and motivate them to perform better.The main aim of this thesis is to analyze the system
of remuneration and evaluation of employee in a selected organization - industrial

production, and to improve this system.

The work is used professional literature corresponding to the specified subject.
Subsequently, a questionnaire survey analyzes the employee satisfaction with the
remuneration and evaluation system. Finally, changes are recomended on the basis of
the employees' replies to the questionnaires. The changes lead to greater efficiency and

an improved remuneration and assessment system in the company.

Key words: human resource management, remuneration system, evaluation system,

employees
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PRILOHY

Priloha 1: Dotaznik pro zaméstnance

Dotaznik pro dimplomovou préci
Systém odménovani a hodnoceni pracovniki ve vybrané organizaci

Vazeni kolegove,
jmenuji se Lenka Nepivodova a jsem studentkou navazujiciho 2. ro¢niku Ekonomické
fakulty na Jihogeské univerzité v Ceskych Bud&jovicich v oboru Rizeni a ekonomika
podniku. Timto bych Vas chtéla pozadat o vyplnéni dotazniku, ktery bude slouzit
k podkladovym informacim mé diplomové prace. Diplomova préace se zabyva systémem
odmeénovani a hodnoceni pracovniki ve vybrané organizaci. Na zaklad¢ ziskanych
informaci vyhodnotim Vas§ nazor na hodnoceni a odménovani s hodnocenim
a odménovanim ve Vasi organizaci a zaroven navrhnu mozné feSeni a zmény ke
zlepSeni. Ujistuji Vas, Ze dotaznik slouzi vyhradné pro ucely mé diplomové prace a je
anonymni.

Ptedem dékuji za vyplnéni.

Nepivodovéa Lenka Bc.

POKYNY:
U kazdé otazky vypliite pouze jednu odpovéd’, pokud zde neni uvedeno jinak.

Odpovedi prosim krouzkujte. V ptipad€ opravy odpovédi, nehodici se Skrtnéte.
1. Pohlavi respondenta? ZENA x MUZ

2. Kolik Vam je let?
o Do 25 let
26 — 35 let
36 — 45 let
46 — 55 let
Vice nez 55 let
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3. Nejvyssi dosazené vzdeélani?
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ZS Sou SS VSO

4. Vase pracovni pozice v podniku?

O O O O O

Délnik

Technik
Administrativa
Managemet
Jiné (uvedte) ...

5. Jak dlouho pracujete v organizaci?

o O O O O

Méné¢ nez 2 roky
2 — 4 roky
5-7let

8 —10 let

Vice nez 10 let

6. Miyslite si, ze stanovena vyse odmény odpovidd Vami vynaloZzenym znalostem,

schopnostem, zkuSenostem ¢i profesionalité v oboru? ANO x NE
Hodici se odpovéd’ zaskrtnéte:
Poradi Otézka ANO | NE
7. Jste spokojen/a s Vasim celkovym penéznim piijmem?
8. Jste placen/a za ptresCasy?
9. Ugastnite se $koleni, odbornych ¢&i jazykovych kurza?
10. | Muzete ovlivnit vysi Vaseho platu?
11. | Provadi Vas nadiizeny hodnoceni prace?
12. | Jsou Vam sdélovany vysledky VaSeho hodnoceni?
13. | Je pro Vés systém odménovani jasny a srozumitelny?




14. | Promita se hodnoceni prace piimo do Vasi odmény?
15. | Je pro Vas zpétna vazba dulezita?

16. | Vyhovuje Vam zavedeny systém odménovani?

17 Jste spokojeni s mnozZstvim Cerpani zaméstnaneckych

vyhod poskytované podnikem?

18. Je Vase prace hodnocena slovné?

Pravidelné Namatkoveé Velmi ziidka

Neni hodnocena

19. Ziskavate né&jaké pracovni vyhody za odvedenou praci?

vvvvvv

ANO x NE

Prispévek na obédy Vstupenky na kulturni akce
Piispévek na PP a ZP Permanentky

Mikulasske balicky SluZebni auto pro soukromé tcely
Homeoffice Pispévek na vzdélavani (jazyky)
Vice dovolené Jiné (uvedte) ...

DEKUJI ZA VYPLNENI :)




