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Systém hodnoceni a odménovani pracovniki ve zvolené
organizaci

Abstrakt

Bakalarska prace s nazvem Systém hodnoceni a odménovani pracovnikli ve zvolené
organizaci pojednava o problematice hodnoceni a odménovani jako o dilezité oblasti fizeni
lidskych zdroji. Uvodni &ast se soustiedi na teorii systému hodnoceni a odmétiovani. Jsou
zde charakterizovany metody hodnoceni, chyby v hodnoceni a déle je zde zminovana
souvislost hodnoceni s odméfiovanim. Samostatnou kapitolou je charakteristika systému
odménovani. Tato kapitola se také dotyka metod a trend v odmériovani. Stézejni Cast
bakalarské prace je zaméfena na analyzovani systému hodnoceni a odmeérniovani ve zvolené
organizaci. Cilem ptedkladané bakalarské prace je navrhnout metodiku pro optimalizaci

soucasného systému hodnoceni a odméfiovani ve zvolené organizaci.

Klicova slova: fizeni lidskych zdrojli, hodnoceni zaméstnancti, odménovani zameéstnancti,
motivace, rozvoj zaméstnancu, pracovni vykon, formy odménovani, plat, trh prace,

regionalni rozvoj.



System of Evaluation and Remuneration of Employees in

the Selected Organization

Abstract

The bachelor thesis System of Evaluation and Remuneration of Employees in the
Selected Organization deals with the subject of evaluation and remuneration as an important
part of the human resources management. The introduction focuses on the theory of systems
of evaluation and remuneration. Methods of and errors in evaluation are described in this
part together with the link between the evaluation and remuneration. One individual chapter
is dedicated to the characteristics of the remuneration system as such. This chapter deals
with the methods and trends in remuneration as well. The key part of this bachelor thesis
focuses on the analysis of the system of evaluation and remuneration of employees in the
selected organization. The aim of the presented bachelor's thesis is to propose a methodology

for optimizing the current evaluation and remuneration system in the chosen organization.

Keywords: human resources management, evaluation of employees, remuneration of
employees, motivation, development employees, working performance, ways of

remuneration, salary, labour market, regional development.
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1 Uvod

V dnes$ni dobé moderni organizace vénuji pozornost spravnému nastaveni systému
hodnoceni a odméfiovani, aby bylo jejich prostiednictvim mozné svého zaméstnance
spravné a transparentné hodnotit 1 odmérnovat. S tématem hodnoceni a odménovani tizce
souvisi 1 téma motivace. Ta je pfitom patrna ve vSech oblastech lidské Cinnosti. Specificky
dulezitou ulohu pfitom sehrava praveé v roviné pracovniho prostiedi. Je dilezité, aby si byli
vedouci pracovnici védomi toho, ze spravneé hodnoceni a odméfiovani pracovnici jsou také
spokojenymi pracovniky, a v dusledku to ma pfimy vliv na dosahované pracovni vysledky.
Diky tomu je mozné vnimat dopad hodnoceni a odménovani potazmo i motivaci pracovniku
na vysledky podniku jako celku 1 na samotnou dlouhodobou prosperitu firmy. Nicméné
v soucasnosti vychazi ve stale vétSi mife najevo, ze pro odpovidajici spokojenost
zaméstnancu jiz nejsou dostaCujici pouze finan¢ni nastroje odménovani. Stale dalezitéj§imi
se stavaji také nefinan¢ni nastroje, tj. mit spravné nastavenou firemni kulturu, znat své cile,
veédét, jak je plnit a znat vysledky hodnoceni prace. Tyto faktory jsou mnohdy pro
zaméstnance dulezitéjsi.

Nejen odbornici, ale stale Casté&ji také vedouci pracovnici si uvédomuji, Ze zatimco penézni
odmeénou je mozné zaméstnance motivovat obycejné spise kratkodobé, pti vhodném vyuziti
jinych nastrojii (napfiklad pochvala, uznani a respekt) 1ze dlouhodobé zachovat loajalitu
pracovnika. Tim se posili i jeho zajem ve firmé puasobit. I pies tato zjiSténi zistava
problematika hodnoceni mnoha manazery ¢asto opomijena. Stava se, ze Casto proSkoleny a
zkuSeny zaméstnanec z firmy odchazi. Diky tomu vSak organizace piichazi nejen o
kvalitniho pracovnika, ale také o prostredky, které na jeho zaskoleni a stabilizaci ve firmeé
vynalozila. Proto je nutné tématu hodnoceni a odmeénovani v organizacich veénovat
dostate¢nou pozornost a zamefit se spolecné s tim také na vhodné formy odménovani
pracovnikd. Ty nasledné umozni odpovidajici ocenéni jejich prace a zajem pracovnika na
dlouhodobém puisobeni v organizaci.

Pokud jde o vhodnou podobu systému odménovani, pak 1ze uvést, ze v tomto ohledu musi
nepochybné organizace vychazet z nekolika riznych faktord, které je tieba zohlednit.
Rozhodnuti o konkrétnich formach odménovani proto v praxi zavisi zejména na podminkach
a cilech organizace, dale pak na pozici, kterou dany pracovnik v ramci organizace zastava.

Celkova odmeéna zameéstnance je dana zejména kvalifika¢nimi a dal§imi naroky, které jsou

11



kladeny v ramci konkrétniho pracovniho mista. Vyznamnou roli pochopitelné hraji
individualni schopnosti pracovnika a jeho dosahovany pracovni vykon.

Motivem pro volbu tohoto tématu zavérecné prace se stala zejména skutecnost, ze jde o téma
velmi aktualni, v souasném vysoce konkurencnim prostiedi neustdle ziskavajicim na
dulezitosti. Kromé toho je nezbytné zaméfit se na souvislost mezi systémem hodnoceni a
systém odmeénovani pracovniki, aby bylo mozné tyto systémy v organizaci nastavit skutecné
co nejefektivnéji. Z tohoto hlediska je dulezité ziskat prehled o tradi¢nich i modernich
zpusobech a nastrojich hodnoceni zaméstnanci a proniknout hloubé&ji do tématu

odmeériovani.

12



2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem této bakalarské prace je navrhnout metodiku pro optimalizaci
soucasného systému hodnoceni a odméinovani v organizaci GRAMMER CZ, s.r.0. se sidlem
v Tachoveé.

Dil¢im cilem je:

- zpracovat teoreticka vychodiska,

- charakterizovat spolecnost,

- charakterizovat situaci na trhu prace,

- popsat stavajici stav systémdu,

- identifikovat nazor zaméstnancu,

- identifikovat silné a slabé stranky,

- potvrdit ¢i vyvratit teoreticka vychodiska,

2.2 Metodika prace

Bakalarska prace vznika v nasledujicich krocich:

1. Zvoleni tématu.

2. Formulovani cile.

3. Vytvoreni teoretickych vychodisek.

Kapitola teoretickych vychodisek je vyuzita k identifikaci systému hodnoceni a
odmeénovani. Zakladnim zdrojem pro vypracovani této bakalarské prace jsou primarné
tuzemské 1 zahrani¢ni odborné monografie a dalsi souvisejici publikace zasvécené
problematice hodnoceni a odméfiovani. Nedilnym zdrojem jsou také odborné ¢lanky. Na
zakladé Cerpani informaci z 23 odbornych zdroji je charakterizovan systém hodnoceni a
odmeénovani. Smyslem je vystihnout systém hodnoceni a odméniovani.

4. Realizace vlastniho vyzkumu.

Vyzkum hodnoceni a odmérniovani je realizovan ve spole¢nostt GRAMMER CZ, s.r.0.
a to konkrétné v zavodeé v Tachové. Z metodického hlediska je v praci vyuzita metoda
analyzy, diky niz je mozné podrobné prozkoumat jednotlivé souvislosti zvoleného tématu.
Takeé v této praci je aplikovana metoda charakteristiky, a tedy metoda takzvané deskripce.
Dals$i metodou, kterd je pro tcely této bakalarské prace pouzita, je vyuziti nestrukturovanych
rozhovori. Rozhovory probihaji s managerkou personalniho oddéleni, s hlavnim
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kontrolorem, s vedouci mzdového oddéleni a dale v ramci rozhovoru odpovidaji manazefi
jednotlivych oddéleni. Celkem je provedeno 6 nestrukturovanych rozhovori. Rozhovory
trvaji v Casovém rozpéti 10—45 minut. Odpovédi na jednotlivé otazky tykajici se systému
hodnoceni a odménovani jsou aplikovany v praktické casti. Procesy popsané v kapitole 4
vychazeji z rozhovort a z vyro¢nich zprav.

Zakladni metodikou uzitou v analytické Casti prace byl kvantitativni vyzkum. Jako vhodna
metoda pro ziskani potfebnych dat je zvoleno dotaznikové Setfeni. Béhem procesu

vyhodnocovani dotaznikového Setfeni jsou stanoveny 3 vyzkumné predpoklady:

L Vyzkumny predpoklad je: hodnoceni je vnimano jako diileZitd soucdst
uspésného podniku.
11 Vyzkumny predpoklad je: hodnoceni je spjato s dalSimi persondlnimi

cinnostmi jako je odménovani, rozvoj a dalsi vzdélavani.

1. Vyzkumny predpoklad je: systém odmeérniovdni je ve firmé GRAMMER CZ
s.r.o0. dostacujici.

Pro ucely zhodnoceni systému hodnoceni a odméfiovani jsou vytvofeny 2 dotazniky.
Prvni dotaznikové Setfeni je vyhotoveno v papirové forme a je ureno pro montazni délniky
a operatory skladu. Druhy dotaznik je urCen pro technickohospodaiské pracovniky. Pred
distribuci dotaznikového Setfeni je provedena pilotdz. Dotaznik je online odeslan 5
pracovnikim, ktefi ovéii spravnost dotaznikového Setfeni. Po nasledné upravé je
dotaznikové Setfeni rozesilano do e-mailovych adres zaméstnanci a zaroven se dotazniky
distribuyji do vyroby.

5. Syntéza navrhu.

Prostiednictvim syntézy jsou posléze nalezeny dulezité souvislosti a vytvoren
jednotny souhrn. Zavérecna prace se stava mimo jiné také cennym podkladem pro vedeni
zvolené organizace vramci uvah nad pfijetim moznych zlepSujicich zmén v roviné
hodnoceni a odmérniovani svych zaméstnancu.

6. Formalni dokonceni.

7. Nahrani bakalarské prace do systému.
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3 Teoreticka vychodiska

Nasledujici kapitola bakalarské prace se zaméti na vymezeni zakladnich teoretickych
vychodisek a principa, na kterych spocivaji systémy hodnoceni a odménovani v soucasnych
modernich organizacich. Nejprve je nutné nastinit principy fizeni lidskych zdroju
v organizacich. Dale je nutné vénovat pozornost systému hodnoceni pracovniku jako jedné
z velmi dulezitych personalnich Cinnosti. Na toto téma Uzce navaze téma odméfovani,
vcetné zaméstnaneckych benefit, které 1ze pokladat za jednu ze zakladnich a dilezitych
forem odmeénovani zaméstnanca.

Vsechna tato témata budou analyzovana podrobnéji v nasledujicich fadcich.

3.1 Definice Fizeni lidskych zdroju

V ramci této uvodni podkapitoly bakalatské prace bude pozornost zamétrena primarné
na samotnou problematiku fizeni lidskych zdroji v organizaci. Rizeni lidskych zdrojd se
zabyva v§im, co souvisi se zaméstnavanim a fizenim lidi v organizacich. Pojem fizeni
lidskych zdrojt nahradil pojem personalni fizeni, ktery se pouzival ve Ctyficatych letech 20.
stoleti. Jesté dfive se pouzival pojem fizeni pracovnich sil ¢i péce o pracovniky. Jak uvadi
Armstrong: , Fizeni lidskych zdrojii v podstaté nahradilo pristup k rizeni lidi vychdzejici
z teorie lidskych vztahii. ... ' Tématiku fizeni lidskych zdrojli ziejmé poprvé zminil Bakke
(1966). Pozdé&ji Armstrong (1977), ktery poznamenal, ze v podniku ,,jsou klicovym zdrojem
lidé “.* Dalimi autory, ktefi se vénovali problematice fizeni lidskych zdroji jsou Guest nebo
Storey. Jednou z mnoha definic v tomto ohledu je, Ze se jedna o soubor piistupd, stanovisek,
doporuceni a metod, které uzivaji vedoucimi pracovniky za ucelem zvladnuti takzvanych
manazerskych funkci, které maji opétovné umoznit dosazeni soustavy podnikovych cil@.?
Dle nazoru Kocianové pak personalni fizeni pfedstavuje takovou sféru podnikového fizeni,
kdy je vénovana stézejni pozornost pravé pracovnikim v organizaci. Jde o zvlastni oblast

¢innosti, které jsou realizovany odborniky — personalnimi specialisty. V soucasnosti pfitom

! ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Rizeni lidskych zdrojii: moderni pojeti a postupy: 13.
vydani. Pielozil Martin SIKYR. Praha: Grada Publishing, 2015. ISBN 978-80-247-5258-7 str.46

2 ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Rizeni lidskych zdroji: moderni pojeti a postupy: 13.
vydani. Pielozil Martin SIKYR. Praha: Grada Publishing, 2015. ISBN 978-80-247-5258-7 str. 46

3 VODACEK, Leo a OFga VODACKOVA. Moderni management v teorii a praxi. 3., 10z8. vyd. Praha;
Management Press, 2013. ISBN 978-80-7261-232-1.
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jiz personalni fizeni pfedstavuje neodmyslitelnou a velice dulezitou soucast prace kazdého
vedouciho pracovnika.* Pravé personalni fizeni vyjadfuje v tom nejSir§im pojeti vse, co
souvisi s lidmi pasobicimu v organizaci. Lidé totiz vymezuji strategii organizace spole¢né s
jejimi cili, produkuji vyrobky a nabizeji sluzby, vyznamné ovliviiuji kvalitu a trzni uplatnéni
spolecnosti. Lidé maji vliv také na zplisob vyuzivani podnikovych zdroja, které umoziiuji
zabezpedovani jeji vlastni konkurenceschopnosti a perspektivy.® Diky fizeni lidskych zdrojt
je mozné zabezpecCit pozadované mnozstvi lidi a vykonavat jejich nasledné fizeni tak, aby
toto vedlo k dosazeni cilti organizace. Primarnim smyslem konceptu fizeni lidskych zdroju
je tedy vzdy zejména co nejvice efektivni vyuzivani potencialu lidi a investic do
nich vlozenych, spolecné s tim pak také tvorba a zaji§tovani dale podminek vedoucich k
pracovni spokojenosti zaméstnanct, jejich vlastni motivace k profesnimu rozvoji a

napomahani k jejich identifikaci s organizaci a danou praci.®

Armstrong se touto
problematikou rovnéz vyznamné zabyval a uvedl, Ze by se ukolem personalniho utvaru
v organizaci mélo vzdy stat zabezpeceni toho, aby organizace méla k dispozici pfiméfenou
personalni strategii, politiku a praxi, které budou efektivné plnit ukoly souvisejici se
zaméstnavanim a rozvojem osob a vztaht mezi vedenim organizace a jejimi pracovniky.’

S timto je dale uzce spojena také personalni strategie organizace. Ta se v praxi vztahuje k
dlouhodobym, obecnym a komplexnim cilim vztahujicim se k potiebé pracovnich sil
spolecné se zdroji ke kryti této potfeby. Dotyka se pfitom také problematiky vyuzivani
pracovni sily. Soudasti pak jsou také urcité zptsoby pro dosazeni stanovenych cil(.®
Strategické mysSleni je v soucasnosti preferovano pred v minulosti vyuzivanym statickym
pristupem. Proto dochézi diky tomu ke stanoveni dlouhodobé strategie, ktera je
pfizptisobovana vzhledem ke zménam ve vnéjsim i vnitinim podnikovém prostiedi.
Vychodisko pro personalni strategii pak predstavuje zpracovany strategicky plan organizace.
Strategickeé fizeni lidskych zdroju si klade za cil zejména formovani strategické schopnosti

organizace, coz probihd na zakladé zabezpecCovani kvalifikovanych, loajalnich a

4 KOCIANOVA, Renata. Persondini ¢innosti a metody persondlni prace. Praha: Grada, 2010. Psyché (Grada).
ISBN 978-80-247-2497-3, 5.9

5 VOITOVIC, Sergej. Koncepce persondlniho Fizeni a Fizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada, 2011. Expert
(Grada). ISBN 978-80-247-3948-9, s. 154

6 KOCIANOVA, Renata. Persondlni cinnosti a metody persondini prace. Praha: Grada, 2010. Psyché (Grada).
ISBN 978-80-247-2497-3, 5.9

7 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vyddni. Praha: Grada,
2007. ISBN 9788024714073, s. 65

8 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd., (pfeprac.). Praha:
Management Press, 2001. ISBN 80-7261-033-3.
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motivovanych pracovnikid, ktefi maji velky vyznam z hlediska konkurencni vyhody
podniku. Politika lidskych zdroji proto organizaci umoziuje sladit jeji vlastni zajmy se
zajmy pracovnikt, aby mohly byt co nejlépe uspokojeny existujici potieby.

Personalni politika organizace pak je zasvécena praktické realizaci strategie a zahrnuje kroky
dil¢ich procesu ve sféfe personalniho fizeni. Zahrnuje tedy systém zasad personalni politiky,
v jejichzramci organizace vykonava fizeni a rozhodovani ohledné oblasti prace a
zamestnancu. Dale jde také o takové zasady, na zaklade, kterych subjekt personalni politiky
usiluje o ovlivnéni pracovniho vykonu zaméstnance a usmeériiuje jeho chovani tak, aby toto
mohlo vést k efektivnimu vyuziti pracovni sily, a tedy také ku prospéchu organizace.’

Se zajimavym konceptem piichazi Ulrich, ktery pfinasi novy pohled na problematiku a roli
HR v soudasnosti.'? Ulrich uvadi, ze HR se mé na sebe v soudasnosti zejména naudit divat
zvenku. Tradi¢ni strategické HR pracuje se strategii jako se zrcadlem, které odrazi, na co by
se HR mélo soustiedit. V soucasnosti je vsak jiz tieba, aby strategie byla daleko spiSe oknem,
jehoz prostfednictvim se divame na okolni svét. Oblast zdjmu HR se diky tomu pfesouva z
vnittku firmy (zaméstnavatel prvni volby) do vnéjsiho svéta firmy (zaméstnavatel prvni

volby zaméstnanc, které by si vybrali zdkaznici).!!

3.2 Rizeni lidskych zdrojii v organizaci

Dale je tfeba zminit rovnéz pojem takzvanych personalnich Cinnosti, které jsou
nedilnou soucasti fizeni lidskych zdroji v organizaci. Mezi zakladni personalni ¢innosti pak
je Sikyfem zafazeno vytvafeni a analyza pracovnich mist, dale pak personalni planovani,
ziskavani, vybér a pfijimani pracovniki, jejich hodnoceni, rozmistovani pracovnikd,
odmeénovani, vzdélavani pracovnikl, pracovni vztahy, péCe o pracovniky, personalni
informaéni systém a ukon&ovani pracovniho poméru.'? Je mozné podotknout, ze riizni autofi
pfistupuji ke klasifikaci personalnich ¢innosti mirn€é odli$né, jedna se vSak vzdy ve své
podstaté o rizny pohled na totéz. Jednotlivé personalni Cinnosti tedy budou v nasledujicim

textu v kratkosti predstaveny.

9 KOCIANOVA, Renata. Persondini Fizeni: vychodiska a vyvoj. 2., pfeprac. a roz$. vyd. Praha: Grada, 2012.
Psyché (Grada). ISBN 978-80-247-3269-5, s. 92-93

10 ULRICH, Dave. Victory through organization: Why the war for talent is failing your company and what
you can do about it. McGraw-Hill Education, 2017.

' ULRICH, David. HR from the Outside In: Six Competencies for the Future of Human Resources, New
York: McGraw-Hill, 2012.

12 SIKYR, Martin. Personalistika pro manazery a personalisty. 2., aktualizované a doplnéné vydani. Praha:
Grada, 2016. Manazer. ISBN 978-80-247-5870-1.
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Analyza pracovnich mist

V ramci této zakladni personalni Cinnosti jsou zji§tovany a poté analyzovany
informace ohledné tikolti, metod, odpovédnosti a podminek dané prace. Poté dochazi k jejich
zpracovani do podoby popisu pracovniho mista, coz vede k odvozeni dilezitych pozadavku
kladenych na pracovni misto. Na zaklad¢ zjisténého jsou také vytvarena ¢i ménéna pracovni
mista.'?
Personalni planovani

Personalni planovani je zaloZzeno na prabézném pfizpusobovani zaméru a cili
organizace zménam, a to s orientaci na budoucnost dané organizace. Vedoucim pracovnikiim
to umoziiuje predpovidat pracovni silu, a tedy také utvaret budouci potieby zaméstnanc. 4
Ziskavani a vybér pracovniku

Dalsi dilezitou personalni Cinnosti je také i proces ziskavani a vybér zaméstnanca.
Dochazi tedy k hledani a naslednému oslovovani vhodnych uchazec, jejichz profil bude
odpovidat potfebam organizace. Uchaze¢i o pracovni misto by proto méli byt zpusobili
pro zastavani dané pracovni pozice, méli by mit také zdjem na svém dal§im rozvoji a
vzdélavani, coz musi byt na druhou stranu schopna také organizace zajistit a vytvafet pro to
vhodné podminky. Sikyt rozlifuje v ramci ziskavani zaméstnanci mezi zdroji internimi a
externimi.'>
Prijimani a orientace pracovniku

Navazujici personalni ¢innosti je také pfijimani a orientace pracovniki. Ke vzniku
pracovniho poméru dochazi dle pisemné uzaviené pracovni smlouvy zahrnujici v ramci
povinnych tdaji zejména misto vykonu prace, den nastupu a také druh prace. Pred vlastnim
podpisem pracovni smlouvy také musi byt zaméstnanec seznamen o svych pravech a
povinnostech. V ramci orientace pracovnika pak dochazi k jeho adaptaci v organizaci, ktera
muize predstavovat fizeny proces vedeny personalnim utvarem a bezprostfednim
nadfizenym, pfipadné pak neformalni proces, kdy je novému zaméstnanci poskytovana

pomoc a je zaucovan svymi kolegy-seniornimi pracovniky.'®

13 BELOHLAVEK, Franti§ek. Jak vybrat spravného cloveka na sprdavné misto: tispésny persondlni vybér.
Praha: Grada, 2016. Manazer. 192 s. ISBN 978-80-247-5768-1.

14 MUZIK, Jaroslav a Pavel KRPALEK. Lidské zdroje a persondini management. Vydani 1. Praha: Academia,
2017. Spole¢nost (Academia). ISBN 978-80-200-2773-3.

15 SIKYR, Martin. Personalistika pro manazery a personalisty. 2., aktualizované a doplnéné vydani. Praha:
Grada, 2016. Manazer. ISBN 978-80-247-5870-1.

6 FILIP, Ludvik. Efektivni Fizeni kvality. Praha: Pointa, 2019. ISBN 978-80-907530-5-1.
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Hodnoceni pracovniku

V ramci hodnoceni pracovniho vykonu pracovniki je dilezité patficné zmeéfeni jejich
pracovni vykonnosti, ktera je posléze srovnana se zadoucim stavem.!” Dilezité je nejprve
provést identifikaci cild a standardi budouci pracovni vykonnosti, a to za predpokladu
zohlednéni existujicich pracovnich vysledkt, zptisobu chovani a odbornych predpoklada
zaméstnance na dané pracovni pozici.'® Detailngji bude problematika hodnoceni
identifikovana v nasledujici podkapitole této bakalarské prace.
Rozmist'ovani pracovniki

Proces rozmistovani pracovnikd je zalozen zejména na harmonizaci struktury a poctu
pracovnich mist se strukturou a poctem pracovnikl, aby byly diky tomu vytvofeny
podminky pro podavani potfebného a stabilniho pracovniho vykonu.'” Zamérem je tedy
optimalni vyuziti pracovnich schopnosti pracovnika, formovani a rozvoj tymové prace,
tvorba predpokladi z hlediska personalniho a socialniho rozvoje organizace jako celku i
samotného pracovnika. RozliSovana je navic interni (v ramci organizace) a externi (smérem
z organizace ven) mobilita pracovnikii. >
Odménovani pracovniki

V ramci odménovani se jedna o poskytovani jednotlivych forem penézni i nepenézni
odmény za praci. Dulezitou soucasti jsou také zaméstnanecké vyhody, které umoziuji
udrzeni a stabilizaci soucasnych zameéstnanct i vyvolani zajmu u novych uchazect. Mezi
nefinancni moznosti odmény patii také kariérni rtst, pochvala od nadfizeného, vhodné
pracovni podminky a pracovni pomicky, moznosti daliho vzdélavani a rozvoje.?! Mezi
kritéria pro odméniovani zaméstnancu typicky patii zejména znalosti, schopnosti, dovednosti
a kvalifikace, pracovni vykon a jeho kvantita a kvalita, ale dale také naptiklad pruznost,

pracovni kazefi zaméstnance, jeho dochiazka do zaméstnani.’* Blize bude problematice

17" BELOHLAVEK, Frantisek. Jak vybrat sprdavného cloveka na sprdavné misto: tispésny persondini vybér.
Praha: Grada, 2016. Manazer. 192 s. ISBN 978-80-247-5768-1.

18 URBAN, Jan. Motivace a odméiovani pracovnikii: co musite védet, abyste ze svych spolupracovnikii
dostali to nejlepsi. Praha: Grada, 2017. ISBN 978-80-271-0227-3.

19 PILAROVA, Irena. Leadership & management development: role, iilohy a kompetence manageri a lidrii.
Praha: Grada, 2016. ISBN 978-80-247-5721-6.

20 SIKYR, Martin. Personalistika pro manazery a personalisty. 2.. aktualizované a doplnéné vydani. Praha:
Grada, 2016. Manazer. ISBN 978-80-247-5870-1.

21 SIKYR, Martin. Personalistika pro manazery a personalisty. 2., aktualizované a doplnéné vydani. Praha:
Grada, 2016. Manazer. ISBN 978-80-247-5870-1.

22 URBAN, Jan. Motivace a odméfiovani pracovnikii: co musite védet, abyste ze svych spolupracovnikii dostali
to nejlepsi. Praha: Grada, 2017. ISBN 978-80-271-0227-3.
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systému odméfiovani v organizaci vénovana pozornost v nasledujici podkapitole této
bakalarské prace.
Rozvoj pracovniku

Vzdélavani spolecné s rozvojem pracovnikil jsou trvalym a celoZivotnim procesem,
bez kterého neni mozné ziskani a zachovani konkurenc¢ni vyhody podniku a jeho prosperita
do budoucna. Skoleni na pracovisti je pfitom zajistovano v praxi v organizaci predev§im pro
pracovniky bez dostateCnych zkuSenosti, naproti tomu Skoleni mimo pracovni proces je
zalozeno na dopliikovém zvySovani kvalifikace v ramci odborného pracovisté.”? Dessler
potvrzuje, ze diky dal§imu vzdélavani ziskavaji zaméstnanci nové dovednosti vedouci
k vy$§i vykonnosti.?* Proto by se dfiraz na rozvoj pracovnikd mél stat stfedem zajmu
manazert ve v§ech modernich organizacich.
Péce o pracovniky

Posledni zakladni personalni ¢innosti je ¢innost ozna¢ovana jako péce o pracovniky.
V jejim ramci probiha sladovani zajmua organizace se zajmy zaméstnanci. Smyslem je
zachovani spokojenosti pracovnikii a vytvoreni prostiedi pro podavani potiebného
pracovniho vykonu. Dulezita je v tomto sméru napiiklad Gprava pracovni doby a pracovniho
rezimu, ale spole¢né s tim také usporadani pracovniho prostfedi, coz zahrnuje problematiku
osobnich ochrannych prostiedkli, vyuzivané stroje a manipulacni prostiedky, material. >
Komplexné se tedy jedna zejména o predpoklady a pomicky vyuzivané na pracovisti a

obecné o podminky vztahujici se k dané pracovni ¢innosti.

23 SIKYR, Martin. Personalistika pro manazery a personalisty. 2., aktualizované a doplnéné vydani. Praha:
Grada, 2016. Manazer. ISBN 978-80-247-5870-1.

24 DESSLER, Gary. Human Resource Management. Global Edition. 16. vyd., 2020. Londyn, Velka Britanie:
Pearson Education Limited.

25 MUZIK, Jaroslav a Pavel KRPALEK. Lidské zdroje a persondlni management. Vydani 1. Praha: Academia,
2017. Spole¢nost (Academia). ISBN 978-80-200-2773-3.
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3.3 Hodnoceni pracovniku

Hodnoceni pracovniki je pojem, ktery oznacuje jednu z personalnich cCinnosti.
Hlavnim smyslem hodnoceni je motivovani, kontrolovani a korigovani zpusobu prace a
chovani pracovnika. Ziskané informace poskytuji zpétnou vazbu jak pracovnikovi, tak
organizaci. Podstatou hodnoceni je zajistit vysledky prace hodnoceného pracovnika.
Zjisténé vysledky jsou nasledné projednavany s pracovnikem formou hodnoticiho pohovoru
a spolecné jsou hledany vhodné zpusoby a opatieni vedouci ke zlepSeni. Béhem hodnoticiho
pohovoru jsou probirany zjisténé udaje o pracovnim vykonu. Déle udaje o vysledcich
pracovnika, o nakladech apod. Zarover pracovnik poskytuje zpétnou vazbu o pracovnich
podminkach, klimatu na pracovisti atd.

Sikyt se na hodnoceni zamé&stnanct diva pouze jako na nastroj fizeni pracovniho vykonu.
Hodnoceni definuje jako: , Ndstroj rizeni pracovniho vykonu zaméstnancii. UmoZinije
manazerum kontrolovat, usmériovat a podnécovat zaméstnance v prubéhu vykondvani
sjednané prdce, dosahovani pozadovaného pracovniho vykonu a realizace strategickych cilit
organizace.“*® Na rozdil od Sikyte vidi Kocianova hodnoceni zamé&stnancti jako vyznamnou
¢innost, pii které organizace zjiStuje informace o vykonech, jednani a pracovnich
schopnostech jednotlivet. Pracovnikiim hodnoceni pfinasi zpétnou vazbu o svém pusobeni
v organizaci. 2 Koubek na rozdil od jinych autorli rozvadi hodnoceni pracovniki do
nékolika oblasti. Uvadi hodnoceni pracovnikt jako personalni ¢innost, ktera se zabyva tfemi
oblastmi. Prvni oblast se tyka zjistovani toho, jak zaméstnanec vykonava svou praci, jak
plni tkoly a pozadavky pracovniho mista, které zastava, jaké je jeho pracovni chovani, jaké
ma vztahy se spolupracovniky, jak pfistupuje k zakaznikim a dal§im lidem, se kterymi
pfichazi do styku v souvislosti se svou praci. Druha oblast se zabyva sdélovanim vysledku
hodnoceni jednotlivym zaméstnancim a projednavani téchto vysledkt s nimi. Treti oblasti

jsou cesty, pomoci nichz se miize pracovnikiiv vykon zlepsovat.?®

26 SIKYR, Martin. Personalistika pro manazery a personalisty. Praha: Grada publishing, 2012. ISBN 978-
80-247-4151-2.str. 115

27 KOCIANOVA, Renata. Persondini cinnosti a metody persondlni prace. Praha: Grada, 2010. Psyché
(Grada). ISBN 978-80-247-2497-3.

28 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd., (pfeprac.). Praha:
Management Press, 2001. ISBN 80-7261-033
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Hodnoceni se provadi dvéma zpusoby. Formalné a neformalné. Nejvhodnéjsi osobou pro
hodnoceni je bezprostfedni nadfizeny pracovnika. Neformalni hodnoceni se provadi
prilezitostné. Formalni hodnoceni se obvykle provadi minimalné jednou rocné.

Pokud ma byt hodnoceni efektivni, musi byt provadéno systematicky. Organizace by méla
mit vypracovany hodnotici systém, ktery by mél byt prubézné aplikovan i vylepSovan.
Hodnoceni pracovniki je podkladem pro odmeénovani, zlepSovani pracovniho vykonu,
vzdélavani a motivovani pracovnika.

Aby hodnoceni bylo pro zaméstnance piinosné, je velmi dulezité se na jeho pfipravu
s dostateCnou Casovou rezervou piipravit. VétSina firem hodnoti ro¢ni vykon svych
zamestnancl pocatkem roku, obvykle v lednu nebo tnoru. Prvni podminkou pro kvalitni
hodnoceni je mit ve firmé proskoleny management, ktery vytvaii vlidné prostfedi pro
pfijimani a poskytovani zpétné vazby. Pii hodnoceni je dilezité vyvarovat se formalismu a
nepiistupovat k nému bez ptipravy. JelikoZz neexistuje jednotna Sablona na hodnotici
formulaf, méla by si kazda spolecnost formulat vyhotovit dle svych potieb. Existuje par
pravidel, které by mohly byt zavazné pro vSechny hodnotici formulare.

Dle doporuceni Krasy z Marketing mBlue ,,by hodnotici formular nemél byt prilis rozsahly.
Zlaté pravidlo je vejit se na jednu A4 stranu, maximdlné na dvé. Pokud je formular delsi
nebo pokud Skoleni, jak vyplnit dotaznik, trva vice jako 30 minut, je to signdl, Ze je néco
Spatné. Manazeri budou s takovym dotaznikem pracovat neradi, budou v ném délat chyby z

nepochopeni nebo budou nékteré édsti vynechavat*

3.4 Metody hodnoceni pracovnika

V praxi personalniho fizeni je aplikovana fada metod hodnoceni pracovnika.
Personalni praxe se Casto piiklani k metodam, které jsou pro hodnotitele i hodnocené
nejsnaze pochopitelné a zvladnutelné. Metody plni pii hodnoceni pracovnika podptarnou
funkci. Pomahaji sledovat a zaznamenavat plnéni standardti pracovniho vykonu a jednani.
Snaha nalézt optimalni zpisob hodnoceni pracovnika vedla k vytvofeni mnoha metod. Napf.
hodnoceni podle stanovenych cild, hodnoceni na zakladé plnéni norem, hodnoceni pomoci

hodnoticich stupnic, hodnoceni pomoci checklistu, hodnoceni assessment centrem aj.>°

2 Ro¢ni hodnoceni zaméstnanci — mBlue. Davame naboru a fizeni lidi smysl — mBlue [online]. Copyright ©
vSechna prava vyhrazena [cit. 14.01.2023]. Dostupné z: hitps://mblue.cz/blog/rocni-hodnoceni-zamestnancu/
30 DVORAKOVA, Zuzana a kol. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: C. H. Beck, 2012. ISBN 978-
80-7400-347-9.
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Hodnoceni pracovniku Ize rozdé€lit do dvou skupin, a to, zda posuzuji vykonanou praci,
tzn. jsou orientované na minulost, nebo zda identifikuji rozvojovy potencial pracovnika, tj.
jsou zaméfeny do budoucnosti.

Metody hodnoceni pracovnika orientované na odvedeny pracovni vykon:

e Tfizeni podle stanovenych cild,

e srovnani se standartnim pracovnim vykonem,
e testovani a pozorovani pracovniho vykonu,

e hodnotici dotaznik,

e hodnotici stupnice,

e metoda BARS,

e metoda kritickych ptiklada,

e hodnotitelské zpravy,

e srovnani pracovnikd,

Metody hodnoceni pracovnika orientované na budoucnost

e sebehodnoceni,
e Assesment center/ development center,

e 360° zpétna vazba,’!

Nize budou uvedeny nékteré charakteristiky metod hodnocenti, tak jak uvadi ve svém

dile Dvorakova.??

1. Rizeni podle stanovenych cilii
je metoda, pii niz pracovnik uzavte se svym nadfizenym dohodu o hlavnich cilech své
prace na urcité obdobi. Je mu stanoven plan, jak a kdy budou cile plnény. Dale jsou
stanovena kritéria k hodnoceni toho, zda je cili dosazeno a pravidelné se hodnoti realizace
cild, a to az do terminu, kdy konc¢i sjednana lhita. To této 1hite je zhodnocena mira splnéni
cili a uzaviena dohoda na pfisti obdobi. Tato metoda podnécuje pracovnika k rozvoji a

pfispiva k uspéchu nadfizeného, organizacni jednotky a zaméstnavatele.

3 WERTHER, William B. a Keith DAVIS. Lidsky faktor a personalni management. Praha: Victoria
Publishing, 1992. ISBN 80-85605-04-X.

32 DVORAKOVA, Zuzana a kol. Rizeni lidskych zdroji. Praha: C. H. Beck, 2012. ISBN 978-
80-7400-347-9.
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2. Srovnani se standartnim pracovnim vykonem
Vykon jednotlivce je porovnavan s pozadovanym pracovnim vykonem, ktery
odpovida obvykle intenzité prace. Standartni pracovni vykon lze stanovit takto:
= Statisticky jako primérny pracovni vykon dosazeny u vétsiho poctu pracovnikt
* Odhadem intenzity prace konkrétniho pracovnika
» Odvozenim z normativnich Casu, které udavaji spotebu ¢asu na pracovni ¢innost ve

vymezenych pracovnich podminkéch.

3. Testovani a pozorovani pracovniho vykonu
Hodnoceni pracovnika je zalozeno na testovani specifickych znalosti a dovednosti
nebo na kontrole dodrzovani pracovnépravnich piedpist. Pfedmétem hodnoceni muze byt
napf. pisemny test ovéfujici jazykové znalosti, ovéfeni pocitaCovych programu ¢i vySetieni,

zda pracovnik neni pod vlivem alkoholu nebo jinych navykovych latek.

4. Hodnotici dotaznik
Hodnotitel posuzuje pracovni vykon a jednani zaskrtnutim pole v dotazniku, které
podle jeho nazoru u konkrétniho zaméstnance nejlépe vystihuje, jak doty¢ny plni pfislusné
kritérium. Nékdy lze pouzit jinou variantu hodnoceni, ve které se pouziji tato slova pro
odpoveéd’: vzdy, velmi Casto, piilezitostné, a nikdy. Hodnotitel oznacuje dany stupeti podle

toho, zda se domniva, ze dany stupei vystihuje hodnoticiho pracovnika. *3

S. Metoda BARS — zkratka Behaviourally Anchored Rating Scales

Je hodnotici stupnice odrazejici chovani zaméstnance a je velmi zajimavym
nastrojem podporujicim srovnatelnost klasifikace. Zahrnuje rizné slozky vykonu, jako je
napf. tymova spoluprace. Hodnotitel hodnoti kazdou slozku na stupnici, ktera je tvorena
popisem chovani na konkrétnim stupni stupnice. Popis chovani predstavuje nékolik
souvislych vét, nejde tedy o jednoslovné vyrazy.** Koubek metodu BARS specifikuje jako

metodu hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnance ur€ujici uroven pracovniho vykonu

33 DVORAKOVA, Zuzana a kol. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: C. H. Beck, 2012. ISBN 978-
80-7400-347-9.

3 ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Rizenti lidskych zdrojii: moderni pojeti a postupy: 13.
vydani. Pielozil Martin SIKYR. Praha: Grada Publishing, 2015. ISBN 978-80-247-5258-7
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podle toho, do jaké miry je u zaméstnance znamenano stanovené pracovni chovani .*

Také Kocianova uvadi konkrétné k této metod€ ,,... hodnoti chovdni pozZadované k

-
uspésnému vykonavani prdce, je zamérena na pristup k praci, k dodrzovani postupu pri

praci a ucelnost vykonu.* 3

6. Assessment a Development Center

V ramci fizeni lidskych zdroja jsou vyuzivany dalsi hodnotici metody, které ale
nelze zahrnovat do systematického hodnoceni zaméstnancii. Jejich hlavni ucel je zaméfen
na jinou oblast a jejich zakomponovani do formalniho systematického hodnoceni
zaméstnancu neni ani v praxi bézné. Metoda Assessment Center, je formalnim hodnocenim,
ale jejim ucelem je posuzovani vhodnosti jednotlivych kandidati na konkrétni pracovni
pozici. Nejedna se tedy o hodnoceni vykonu a chovani za uplynulé obdobi, ale o predikci
toho, jak bude kandidat na zakladé svych zkuSenosti vykonédvat praci na konkrétnim
pracovnim misté. Jde o vybérovou metodu. Metodou postavenou na obdobnych zakladech
je metoda Development Center, ktera je jiz hodnotici metodou, ale jeji vyuziti v ramci
systematického formalniho hodnoceni neni v praxi bézné. Metoda muiize byt vSak Gspesné
vyuzita pii stanovovani ro¢nich pracovnich cili zaméstnance pro oblast rozvoje, protoze
metoda Development Center slouzi primarné k  mapovani  rozvojového  potencialu
zaméstnanci. Dle Kocianové jde o soubor ruznych diagnostickych metod zamétenych na
identifikaci trovné schopnosti — kompetenci pracovniki, na posouzeni jejich silnych a
slabych stranek a jejich rozvojového potencidlu s cilem stanovit potfeby jejich vzdélavani a

osobniho rozvoje. *’

7. 360° zpétna vazba
Jednad se o vicezdrojovou metodu hodnoceni pracovnika, kdy pracovni vykon, a
predevsim jednani a socialni dovednosti zaméstnance hodnoti nékolik hodnotiteld, a to
pfimy nadfizeny, vedouci pfimého nadfizeného, spolupracovnici, podfizeni a zakaznici. Je

zde také prostor pro sebehodnoceni. Smyslem 360° hodnoceni je zvysit objektivitu

35 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdroji: zaklady moderni personalistiky. 3. vyd., (pieprac.). Praha:
Management Press, 2001. ISBN 80-7261-033.

36 KOCIANOVA, Renata. Personalni &innosti a metody persondlni prace. Praha: Grada, 2010. Psyché
(Grada). ISBN 978-80-247-2497-3.str. 148

37 KOCIANOVA, Renata. Personalni &innosti a metody persondlni prace. Praha: Grada, 2010. Psyché
(Grada). ISBN 978-80-247-2497-3
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hodnoceni a posilit spravedlnosti pro hodnoceného na zakladé vicero zdroji o jeho
vykonosti.*

Samotny pribéh hodnoceni zaméstnancti metodou 360° je zalozen na absolutni anonymité a
divérnosti. Hodnotitelé by se neméli bat podat i negativni zpétnou vazbu, protoze jejich
vypovédi jsou zprumériiovany s ostatnimi hodnotiteli. Pokud je zpétna vazba poskytovana s
dobrym umyslem a pokud je pfijata manazerem, ktery je pfipraven ji pouzit ke svému
zlepSeni, pak to vSechno mifi k dobrym vysledkiim.*Zpisob zpétné vazby znazoriiuje:

Obrazek 1 Hodnoceni zaméstnancu metodou 360 .

l Sebehodnoceni

Hohnocdny

Kolega } | l Nadtizeny
11

‘[

Obrdzek 1 Hodnoceni zaméstnancii metodou 360 *°

Pilafova uvadi, ze nelze najit zadny nejlepsi nebo jediny spravny systém hodnoceni.
Existuji pouze principy, které je uziteCné pii tvorbé systému respektovat a dodrzovat (napft.
spravné nastavena kritéria hodnoceni, vhodné nastavena perioda hodnoceni, provazanost
systému hodnoceni s ostatnimi personalnimi ¢innostmi), aby bylo dosazeno cilii hodnoceni
(napt. poskytnou a ziskat zpétnou vazbu od hodnoceného, stanovit cile, motivovat a rozvijet
zaméstnance)*!

8. Hodnotici rozhovor
Hodnotici rozhovor piedstavuje nejdulezitéjsi ¢ast systému hodnoceni pracovnika,

zejména pii participativnim stylu vedeni lidi. I kdyz ma hodnotici rozhovor méné formalni

33 DVORAKOVA, Zuzana a kol. Rizeni lidskych zdroji. Praha: C. H. Beck, 2012. ISBN 978-
80-7400-347-9.

3 Metoda 360stupiiové zpé&tné vazby v hodnoceni pracovnikii | Vlastni cesta. Za¢néte rist s profesionalnimi
mentory | Vlastni cesta [online]. Dostupné z: https://www.vlastnicesta.cz/metody/metoda-360-stupnove-
zpetne-vazby-v-hodnoceni/

40 Zdroj: Metoda 360stupiiové zp&tné vazby v hodnoceni pracovniki | Vlastni cesta. Zaénéte rust s
profesionalnimi mentory | Vlastni cesta [online]. Dostupné z: https://www.vlastnicesta.cz/metody/metoda-
360-stupnove-zpetne-vazby-v-hodnoceni/

4 PILAROVA, Irena. Jak efektivng hodnotit zam&stnance a zvy$ovat jejich vykonnost. Praha:
Grada, 2008. ISBN 978-80-247-2042-5.
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atmosféru nez tradi¢ni hodnoceni, je velice dualezité vénovat pozornost piipravé tohoto
rozhovoru. Rozhovor vyzaduje dokonalou piipravu hodnoticiho dokumentu.*?

Systém hodnoceni probihad tak, ze se nejprve hodnoti sam zaméstnanec a posléze je
hodnoceni doplnéno hodnocenim jeho nadtizeného. Zufan tvrdi: ,,7 kdyz existuje fada forem
a metod hodnoceni zaméstmancii, v naSich podminkdach se nejcastéji vyuzivd forma
hodnotictho rozhovoru mezi primym nadrizenym a hodnocenym pracovnikem. Z hlediska
organizace hodnoticich rozhovorii v ramci celé organizace pak typicky vyuZivame zpiisobu
,,zdola nahoru“, kdy s hodnocenim zacinaji liniovi vedouct a na zdvér probihaji hodnotici
rozhovory generdalniho veditele s jeho primymi podrizenymi, pri kterych se projedndvaji i
vysledky hodnoceni pracovnikii na nizsich urovnich.“ Nejvyssi objektivita je zde dosazena
pomoci bodové Skaly. Pro manazery je dulezité si uvédomit, ze nehodnoti zaméstnance jako
Cloveka, ale hodnoti pouze jeho pracovni Cinnost. Je zde tedy velice dulezité byt konkrétni
a uvadét priklady, a to u pozitivni i negativni zpétné vazby. Hodnoceni by mélo byt férové
a objektivni. Manazefi by se meéli oprostit od osobni sympatie ¢i averze k danému
zameéstnanci. MéEli by umét ocenit dovednosti, které podrizeni komplementarné do tymu
pfinaseji. Vystupem ro¢niho hodnoceni je plan rozvoje, stanoveni kompetenci, kde ma
zaméstnanec prostor pro zlepsSeni. Na vysledek hodnoceni je navazana finan¢ni odmeéna, at’
uz formou navyseni mzdy nebo mzdovych bonusti za dosazeni cil.*

Jako nastroj systematického fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni pracovniki vidi
hodnotici rozhovor Sikyf. Rozhovor slouzi k informovani a projednani se zaméstnancem
jeho pracovni vykon v minulém obdobi s cilem rozvoje pozadovanych schopnosti, dosazeni
zadouci motivace a pozadovaného vykonu v nasledujicim obdobi.**

Armstrong pravidla hodnoticiho rozhovoru roz¢lenil do Ctyt kategorii, a to do pfipravné faze,
obecnych pokynt, interpersonalnich vztaht a zavéru rozhovoru. Do kategorie pfipravné faze
zaCleriuje peclivou pfipravu, postup podle jasného, ale pruzného programu a vytvoreni
ptiznivé a vstiicné atmosféry. Do kategorie nazvané obecné pokyny zahrnuje umoznéni
hodnocenému co nejvice hovorit, vést ho k sebehodnoceni, vénovat pozornost celému
obdobi, nedélat prekvapeni v podobé kritiky tykajici se minulého chovani, ktera méla byt

projednana uz dfive a vCas, byt pozitivni a kritizovat konstruktivné. V kategorii s nazvem

2 DVORAKOVA, Zuzana a kol. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: C. H. Beck, 2012. ISBN 978-
80-7400-347-9.

43 ZUFAN, Jan. Modemi personalistika ve sluzbach. Praha: Wolters Kluwer, 2012. ISBN 978-80-7357-947-
Ostr. 118

44 SIK'YR, Martin. Nejlepsi praxe v fizeni lidskych zdroji. Praha: Grada publishing, 2014. ISBN 978-80-247-
5212-9.
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interpersonalni vztahy povazuje za dilezité ziskavani informaci kladenim spravnych otazek,
peclivé naslouchani, citlivy pfistupu k zalezitostem hodnoceného, sledovani neverbalnich
signalll a reagovani na né, vést otevienou a pratelskou neverbalni komunikaci, otevienost ke
kritice, ovéfovani pochopeni, usilovani o dosazeni dohody. Do kategorie oznacené zaver
rozhovoru zahrnuje Armstrong znovu ovéfeni si porozumeni, dale planovani, klasifikaci
vykonu, je-li soucasti postupu, doplnéni dokumentace, ukonceni rozhovoru v pozitivnim

duchu.®

3.5 Chyby v systému hodnoceni

S nejcastejSimi chybami, které nalezneme v systému hodnoceni seznamuje Dvorakova
a kol. Mezi chyby, které se vyskytuji v systému hodnoceni, fadi Dvotakova a kol. napf.
chybné stanovena kritéria, Spatnou metodiku hodnoceni, nedostateCnou metodickou
ptipravu hodnotitelt, nevhodny prabéh vlastniho procesu hodnoceni, uspéchanost a
formalnost hodnoceni a neodpovidajici praci s vysledky hodnoceni. Velmi Casto se stava, ze
je nesoulad mezi kritérii u jednotlivych hodnotitelti, které porusuje paritu vysledka
hodnoceni mezi skupinami pracovnikt. U chyb na stran¢ hodnocenych uvadi Dvorakova a
kol. ,ditvody chyb na strané hodnocenych subjektii zpravidla prameni z nedostatku v
metodice a pripravé systému hodnoceni, z nedostatecného zprostredkovani smyslu a nucelu
hodnoceni managementem organizace.” *® Podobné jako Dvoirakova a kol. vidi situaci i
Koubek, ktery potvrzuje, ze problémem muze byt postoj zaméstnanct k hodnoceni. Pokud
si zamé&stnanci o hodnoceni mysli, Ze jim ma pfinést tézkosti, t€zko pak organizace mize
poditat s jejich vstiicnosti.
Dalsi chyby mohou byt zapfic¢inény chybnou interpretaci informaci. Podle Pilafové k nim
dochazi napt. jestlize nedostate¢né naslouchdme, neovéfujeme si spravnost porozumeéni
ziskanych informaci, nejsme koncentrovani, nazory druhé strany nas nezajimaji nebo
ziskané informace nepovazujeme za dulezité. DalSimi chybami mohou byt chyby, které jsou

zpusobeny aktualnim stavem hodnotitele napt. hodnotitel ma Spatnou ¢i dobrou naladu.

4 ARMSTRONG, Michael. 1999. Persondlni management. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 1999.
963 s. ISBN 80-7169-614-5

4 DVORAKOVA, Zuzana a kol. Rizeni lidskych zdroji. Praha: C. H. Beck, 2012. ISBN 978-
80-7400-347-9. str. 276

47 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 3. vyd.. (pfeprac.). Praha:
Management Press, 2001. ISBN 80-7261-033
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Pokud je hodnotitel v dobré nalad€, ma tendenci hodnotit ostatni kladné, pti Spatné nalade
naopak spiSe negativné. Pilafova tvrdi, ze chyby, které jsou zpusobené osobnosti, muizeme
eliminovat, nebo odstranit. Prvni krok k odstranéni chyb je védomi o jejich existenci, ve
druhém kroku si musime uvédomit, které chyby se vyskytuji u nas a poslednim krokem je
znalost, jak tyto chyby odstranit. Mnohdy k odstranéni chyb staci jen prvni dva kroky, ale
to jen v piipadg, ze vime, které chyby se u nas vyskytuji, a mohu je tedy védomé odstranit.*®
Kvalitné€ zpracovany a provedeny hodnotici dotaznik je cennym piinosem pro pracovnika,
ale 1 pro organizaci. Pracovnik ziska za svoji praci feedback. Bez této zpétné vazby je tézsi
se dale rozvijet a zlepSovat. Organizace hodnoticim formularem zjisti, jaké talenty ve své
firmé ma, zda odbornici sedi na svych zidlich. Déle ziskaji zpétnou vazbu na vedeni a na
nastavené procesy ve firmé. Hodnoceni pracovniki je vyznamné pii stanoveni podkladti pro

odmeéniovani. Toto téma bude podrobné popsano v nasledujici podkapitole.

3.6 Hodnoceni pracovnikiu jako podklad pro jejich odménovani

Dulezitym vychodiskem pro efektivni odménovani pracovnikil je také samoziejmé
jejich predchozi hodnoceni. Proto je vhodné se pozastavit také u této problematiky a blize
nastinit podstatu a funkci hodnoceni pracovnikd v podniku. V ramci hodnoceni pracovniku
tedy dochazi k posuzovani miry, do jaké zaméstnanci podniku vykonavaji své stanovené
ukoly efektivné a spravedlive a plni pridélené odpovédnosti. V ramci této personalni ¢innosti
je tedy dualezité posouzeni dosazenych vysledkd, ale také fyzického, intelektualniho,
profesionalniho a pfipadné také manazerského potencialu, coz je nasledné komparovano s
cili a pozadavky, které jsou kladeny v ramci daného konkrétniho zaméstnani. Je pfitom
dulezité, aby probihalo toto hodnoceni systematicky a formalné€ a probéhl v jeho ramci
dialog mezi zaméstnavatelem a pracovnikem.*’ Zakladem pro efektivni systém hodnoceni je
opé€tovné zejména pochopeni tkoll organizace a v navaznosti na to rozhodnuti o spravnych
metodach, které budou za i¢elem hodnoceni zameéstnancu v organizaci vyuzivany s ohledem

na potieby.>"

48 PILAROVA, Irena. Jak efektivng hodnotit zam&stnance a zvySovat jejich vykonnost. Praha:

Grada, 2008. ISBN 978-80-247-2042-5.

4 ISAC, Nicoleta; BADSHAH, Wagqar. Evaluation Of Personnel Performance Within A Campanus Hr
Department. Scientific Bulletin—Economic Sciences (ISSN 1583—1809) Vol, 2018, 17.

30 DROGOMYRETSKA, Mariana I., et al. The most promising employee evaluation methods in modern
organizations. Network Intelligence Studies, 2014, 2.03: 38-44.
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3.7 Odménovani pracovnikii a jeho uloha v organizaci

V tomto oddile bude stézejni pozornost zameéfena na moderni systémy odméfiovani
v soucasnych organizacich. Pfedstavena bude role systému odménovani v organizaci a jeho
ukoly. Dale pak jednotlivé zakladni formy odméfiovani, které v organizacich v soucasnosti

funguji.

3.7.1 Vyznam a funkce odménovani v organizaci

Nemuize byt pochyb o tom, ze pravé odménovani pracovniki lze zafadit
k nejdualezitéjsim, avSak na druhou stranu zaroveri i nejslozitéjSim nastrojum personalniho
fizeni. Zéakladni pozadavky, které jsou kladeny na jeho spravné fungovani, se totiz mohou
v praktické roviné pomérné snadno dostat do rozporu. Pokud tedy ma systém odmeénovani
tyto pozadavky vhodné spojit, je tieba, aby vyuzival odpovidajicich forem a nastroju.
Kocianova k tématu uvadi, ze se bezesporu v ptipadé podnikového systému odmeéniovani
jedna o velice dilezitou personalni oblast, a to optikou organizace i samotného pracovnika.!
S timto ostatné souvisi také dalsi odbornici, kdy kuptikladu Armstrong podotyka, ze je tfeba,
aby v ramci fizeni podnikového odménovani v zakladu spocivala adekvatné pripravena
filozofie, a tedy urcita soustava presvédCeni a principi, které budou korespondovat
s hodnotami organizace a budou napomahat s jejich uvedenim do praktického fungovani.?
Obecné je tedy systém podnikového odméfiovani zalozen na riznych formach odmeény, ktera
je zaméstnancum poskytovana jako kompenzace (nahrada) za vykonanou praci. Jedna se
tedy o poskytovanou mzdu/plat, pfipadné pak jinou podobu penézni nebo nepenézni
odmeény, jejimz smyslem je ocenéni prace, kterou zaméstnanec béhem urcitého casového

obdobi pro organizaci vykonal.>?

V ramci odménovani pracovnika je pfitom dualezita
existence podnikové strategie odménovani, ktera predstavuje vychodisko pro navrhovani a
prosazovani jist¢ého systému odménfiovani za Gcelem dosahovani vykonnosti,
konkurenceschopnosti a spravedlnosti. Smyslem je tedy formulace urcitého budouciho
sméru organizace, ktery povede z dlouhodobého hlediska k dosahovani cilii organizace a

uspokojeni potieb vSech zucastnénych stran. Zakladem je pfitom porozuméni potfebam

S'KOCIANOVA, Renata. Persondini ¢innosti a metody persondlni prdce. Praha: Grada, 2010. Psyché (Grada).
ISBN 978-80-247-2497-3, s. 160

52 ARMSTRONG, Michael. Odméitovani pracovnikii-Jak z odméitovani ucinit zdroj tispésnosti podniku. Grada
Publishing as, 2009, s. 20-21

53 KOCIANOVA, Renata. Persondini ¢innosti a metody persondlni prdce. Praha: Grada, 2010. Psyché (Grada).
ISBN 978-80-247-2497-3, s. 160
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organizace i jejich pracovniku a spolecné s tim také tomu, jakym zptisobem je mozné zajistit
jejich uspokojovani.>*

Na zaklad¢ uvedeného Ize fici, ze odméfiovani podnikovych zameéstnanct plni fadu funkeci,
nejdulezitéjsimi z nich pak je:

o ziskat a dale si udrzet kvalitni zaméstnance odpovidajici potfebam organizace;

e napomahat trvale ke zvySovani vykonu a rustu produktivity pracovniki;

e zajistit nakladovou ¢i cenovou konkurenceschopnost podniku, dalezité pfitom je
zajisténi toho, aby produktivita pracovniki trvale v Case rostla rychleji ve srovnani s ristem
jejich primérnych mezd;

e zajistit jistou vnitini spravedlnost odménovani, a klast diraz na vytvoreni takové
interni mzdové struktury, kterda bude odpovidat piinosu, naroCnosti a odpovédnosti
pracovnich mist, zaroveti viak také osobnim vysledkim jednotlivych zaméstnanci.>
Ptislusny zvoleny systém odméfiovani ve firmeé by navic nemél byt pro zameéstnance a
nadfizené nadmémé slozity a prehnané administrativn€ naro€ny, také by nikdy pro
zucastnéné osoby nemél byt diskriminacni ¢i netransparentni. Celkova odména zaméstnance
musi souviset zejména s naroky, které jsou na dané pracovni misto kladeny. Do znacné miry
zavisi na jeho individualnich schopnostech, dovednostech a pracovnim vykonu. Nicméné
zohledfiovany v§ak mohou byt také nékteré dalsi specifické naroky a pozadavky.’® Obecné

pfitom systém odmeéniovani pracovnikt v podniku zahrnuje zpravidla nékolik riznych forem

odmeén, které budou predstaveny blize v nasledujici podkapitole této prace.

3.7.2 Formy a trendy odménovani pracovniku

Pro ucely zajiSténi vySe popsanych funkci odménovani slouzi odlisné formy
odmeénovani, které se odlisuji zejména dirazem na faktory, které jsou odméfiovany. Mazeme
mezi n¢ zaradit zejména samotny piinos a naroCnost prace, schopnosti zaméstnance a
v neposledni fade jeho vysledky. Urban naptiklad uvadi, zZe si nelze pod terminem odmény
pracovnika predstavovat pouze samotnou financni odménu, nybrz se jedna o cokoliv, co je

pro zaméstnance piijemné. Zaroven jej to dokaze motivovat k vykonu urcité zadouci

54 ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Rizeni lidskych zdrojii: moderni pojeti a postupy : 13. vyddni.
Pfelozil Martin SIKYR. Praha: Grada Publishing, 2015. ISBN 978-80-247-5258-7, 5. 416

35 URBAN, Jan. Formy a nastroje odmé&tiovani zamé&stnancii. In: AfzdovéPraxe.cz [online]. 2013 [cit. 2022-09-
23]. Dostupné z: http://www.mzdovapraxe.cz/archiv/dokument/doc-d41786v52757-formy-a-nastroje-
odmenovani-zamestnancu/

36 Pohybliva slozka platu — nastroj pro motivaci zaméstnanc. In: IPodnikatel.cz [online]. 2011 [cit. 2022-09-
23]. Dostupné¢ z: http://www.ipodnikatel.cz/Personalni-management/pohybliva-slozka-platu-nastroj-pro-
motivaci-zamestnancu/Kriteria-hodnoceni-pracovniku.html
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¢innosti. K zakladnim formam odménovani pak patii podle poznatkti odborniki nize
uvedené®’:

e Zakladni & pevna mzda, tarifni nebo smluvni®®

- vétSinou je tato mzda a jeji uroven
odvozena od trznich podminek odméinovani, dale je také vyznamné hodnoceni piinosu,
naroku a pozadavku kladenych v ramci dané prace na pracovnika. Také byva tradi¢né brana
v potaz dlouhodobost piisobeni pracovnika v organizaci, zkuSenosti ¢i schopnosti. Jedna se
o garantovanou ¢ast individualni mzdy, kterd ma predevSim za ucel ziskat a udrzet
zameéstnance a také odrazit naro¢nost vykonavané prace.

e Odmeéna na zakladé hodnoceni osobnich schopnosti zaméstnance — muze byt
vyplacena ve formé nadtarifni slozky nebo osobniho ohodnoceni. Byva zalozena zpravidla
v praktické roviné na hodnoceni dlouhodobéjsich pracovnich vysledkt, schopnosti a
kvalifikace a pfiznavana na delsi obdobi. Byva stanovena obycejné ve formé procentniho
podilu zékladniho (tarifniho) platu ¢i jako absolutni castka. Kazd4 organizace pfitom
stanovuje maximum tohoto podilu. Ukolem je zejména motivovat ke zvyseni schopnosti a
kvalifikace, dale pak rovnéz vyjadfit snahu o ocenéni a rovnéz vyznamné stabilizovat
dlouhodobé vykonné pracovniky firmy.

e Motivacni ¢i vykonova slozka odmény — tradi¢né je tato slozka vyplacena formou
vykonovych odmén ¢i bonust, jako provize, podil na zisku, ukolova ¢i akordni mzda atd. Je
spojena zejména s individualnim vykonem kazdého zaméstnance nebo s vykonem jeho
pracovni skupiny (podniku jako celku). Jedna se v tomto pfipadé o pohyblivou slozku mzdy,
kdy je zejména ukolem stimulace pfislusného vykonu hodnoceného zaméstnance. Jeji podil
ve vztahu k zakladni, respektive celkové odméné pracovnika by mél byt odvisly od jeho
moznosti ovlivnit vysledky své prace, dale od jeho hierarchického postaveni v organizaci,
pfipadné jinych faktort.

e Mzdové ptiplatky — v tomto ptipadé jsou zohlediiovany mimotradné podminky prace
¢i daného pracovniho mista, které predstavuji zvySené naroky na zamestnance.

e Zaméstnanecké vyhody — souvisi se vztahem zaméstnance k organizaci, piipadné
pak jsou spojeny s hierarchickym postavenim zaméstnance. Mize jit kuptikladu o rizné
poskytované predméty a sluzby, finan¢ni piispévky, rizna cenova zvyhodnéni, moznosti je

v tomto pfipadé mnoho. Smyslem poskytovani téchto vyhod je zejména zvysit pracovni

STURBAN, Jan. Motivace a odméiiovani pracovnikii: co musite védet, abyste ze svych spolupracovnikii dostali
to nejlepsi. Praha: Grada, 2017. Manazer. ISBN 978-80-271-0227-3, s. 116-118
38 hodinov4, tydenni, resp. mé&si¢ni véetné piescasi
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stabilitu a spokojenost, posilit identifikaci s organizaci, pfispet k rozvoji, zvyseni motivace
a také k relaxaci zaméstnance.

Vyuziti konkrétnich forem odménovani podle zjist€nych informaci zavisi zejména na
podminkach a cilech organizace a rovnéz na pozici, kterou dany pracovnik zastava. Celkova
odmeéna zaméstnance je pak dana zejména kvalifikacnimi a dalSimi souvisejicimi naroky,
které se vazi k jeho konkrétnimu pracovnimu mistu. Pochopitelné znacnou roli hraji
individualni schopnosti a pracovni vykon. Kromé toho se v systému odméfiovani organizace
odrazeji také dlouhodobé trendy v této oblasti. Obecné lze fici, ze v soucasnosti se v této
oblasti projevuji nize uvedené trendy:

e narusta vyznam odménovani na zaklad€ znalosti a schopnosti zameéstnancu ¢i jejich
pfistupu k vlastnimu rozvoji, roli pfitom v tomto sméru sehravaji kromé dalsiho také modely
kompetenci pracovnich mist;

e roste role vykonového odménovani — zavisi na plnéni osobnich cilti zameéstnanci,
a tedy na takovych faktorech, které jsou ve skutecnosti pod jejich bezprostifedni kontrolou,
a tedy jimi ovlivnitelné;

e na podil a frekvenci vyplaceni motivaéni slozky mé velky vliv vyznam
hierarchického postaveni daného pracovnika;

e zvySuje se v Case rovnéz vyznam rocné vyplacenych vykonovych odmén (bonust),
a to zejména v piipade vedoucich zaméstnancu a specialistl,

e rozSifuji se tarifni pasma, respektive dochazi ke spojovani tarifnich stupni;

e trendem je dale také jista individualizace v ramci poskytovani zaméstnaneckych
vyhod, diky ¢emuz je mozné zvolit si benefity na zakladé konkrétnich potieb a zajmu;

e doch4zi také k mezinarodni standardizaci odménovani v souvislosti s
internacionalizaci podniki a rostouci mezinarodni mobilitou pracovniki. ° ¢
Je tedy patrné, ze také moderni trendy panujici v oblasti odméniovani by mély v soucasnosti
jednotlivé organizace v ramci rozhodovani o spravném nastaveni systému odmeéfiovani

zohlednit.

3 URBAN, Jan. Motivace a odméiiovani pracovnikii: co musite védét, abyste ze svych spolupracovnikii
dostali to nejlepsi. Praha: Grada, 2017. Manazer. ISBN 978-80-271-0227-3, s. 118-119

%0 BRANHAM, Leigh. 7 skrytych divodii, pro¢ zaméstnanci odchdzeji z firem. Praha: Grada, 2009. ManaZer.
ISBN 978-80-247-2903-9, s. 141-142
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3.7.3 Zakladni mzdové formy

Kazdé pracovni misto je zcela specifické, jsou na néj kladeny rozdilné pozadavky a
jeho relativni hodnota v ramci organizace je rozdilna. Hodnota kazdé prace se definuje na
zakladé vysledkt celkového hodnoceni prace v organizaci, stanovenim tzv. zakladnich
mzdovych relaci. Podle Koubka slouzi zakladni mzdové relace jako voditko pro
,,...diferenciaci penézniho ocenovdni prdce v navazujicim rozhodovacim procesu nebo
tarifnim vyjedndvani s pracovniky, jehoz vysledkem jsou mzdové tarify, skutecné ocenéni

<

prace.” Podle stejného autora predstavuje pracovni misto zafazeni jedince do
organizaéni struktury a zaroven mu piifazuje urCity okruh ukola a odpovédnosti, ktery
je ptiméfeny jeho schopnostem.®!

Souvisejici pojem pracovni role charakterizuje zpusob, jakym pracovnik vykonava urcité
ukoly a zahrnuje zejména jeho pfistup k praci a pracovni chovani.

Z vyse uvedenych skutecnosti vyplyva, Ze neni mozné na vSechny pracovni mista aplikovat
stejny zpusob odmeénovani. Z toho divodu existuji rizné mzdové formy, které maji zajistit,
aby vydélek jednotlivych zameéstnancti odpovidal jejich skutenym pracovnim vysledkim
(odménovani podle vykonu) a specifické urovni vykonavané pracovni role. Pro urCeni
nejucelnéjsi mzdové formy by organizace méla brat v ivahu zejména zpisob organizace
préce, tj. zda se jedna napf. o kusovou, sériovou nebo hromadnou vyrobu, méfitelnost a

evidenci dosazenych vysledka apod.

e (Casova mzda

Casova mzda byva zpravidla pokladana za zakladni formu mzdy, pii niZ je mzda
zameéstnance vyjadiena soucinem mzdové sazby (mzdového tarifu) stanoveného za
zvolenou jednotku pracovni doby a poctu téchto jednotek odpracovanych
zameéstnancem za obdobi splatnosti mzdy. Tradiéné byva jednotkou pracovni doby, na
kterou se stanovi mzdova sazba (mzdovy tarif), hodina nebo mésic. Casova mzda
predstavuje pro zaméstnance zaruku urcité urovné mzdy nezavislé na ekonomickych
vysledcich podnikatelskych aktivit firmy a pro zaméstnavatele je administrativné
nejméné narocnd. Zpravidla se pouziva v kombinaci s dal§imi formami mzdy. Napf.

prémie nebo odmeény.

61 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdroji: zaklady moderni personalistiky. 3. vyd.. (pfeprac.). Praha:
Management Press, 2001. ISBN 80-7261-033. str. 168

34



Dle Koubka jsou ¢asova mzda a plat zalozeny na tarifech, které vychazeji z relativni
hodnoty prace v organizaci s ptihlédnutim k vn&j§im faktorim. Nevyhodou casové mzdy je
jeji nedostateCna navaznost na pracovni vykon, jedna se o nepobidkovou mzdovou formu.
Pokud Casova mzda existuje ve své Cisté formé, tj. bez spojeni s dal§imi mzdovymi formami,
existuje riziko, ze dojde k demotivaci vykonnéjsich pracovniku, ktefi jsou ocefiovani stejné
jako jejich nevykonni kolegové. Z tohoto divodu se stale Cast€ji pouziva spojeni Casoveé
mzdy s dal§imi mzdovymi formami, jako jsou napf. prémie, osobni ohodnoceni apod.
Existuje také moznost pouzivani dvou a vice mzdovych tarifi v ramci stejné prace, ktery se

potom piizna pracovnikidm dle jejich vykonu.®?

e Ukolova mzda

Ukolova mzda je forma mzdy, pii niz je vydélek zaméstnance zavisly na vykonu
vyjadifeném stupném plnéni stanovené normy vykonu. Jeji pouziti je vhodné na pracovistich,
kde prevlada zajem zameéstnavatele na mnozstvi vyrobené produkce, kde pracovnici mohou
toto mnozstvi svym vykonem ovlivnit a kde je mozna spolehliva evidence a kontrola
mnozstvi a kvality prace. Dvorakova a kol. upozortiuji i na negativni jevy ukolové mzdy. A
to zejména na snahu zameéstnance dosahnou co nejvyssi mzdu byva spojena s nadmérnym
fyzickym vypétim, nedodrzovani technologického postupu, nehospodarnym zachazenim

s vyrobnim zafizenim, nastroji, materialem aj..%*

3.7.4 Doplikové mzdové formy

Doplitkové mzdové formy podle Koubka zpravidla odménuji vykon nebo zasluhy,
popt. oboji. Byvaji vazany na individualni nebo kolektivni vykon, jsou jednorazové nebo
periodicky se opakujici, nékteré jsou urCeny pro manazerské kategorie pracovniki, jiné pro
délniky.

Doplitkkové mzdové formy dopliuji zakladni plat ¢i mzdu nejCastéji s cilem posilit
identifikaci zaméstnancu s firmou, kompenzovat specifické naroky prace a podpofit jejich

stabilizaci v ramci organizace.%*

62 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdroji: zaklady moderni personalistiky. 3. vyd., (pieprac.). Praha:
Management Press, 2001. ISBN 80-7261-033

63 DVORAKOVA, Zuzana a kol. Rizeni lidskych zdroji. Praha: C. H. Beck, 2012. ISBN 978-80-7400-347-9
64 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdroji: zaklady moderni personalistiky. 3. vyd., (pieprac.). Praha:
Management Press, 2001. ISBN 80-7261-033
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e Osobni ohodnoceni

Osobni ohodnoceni, nebo nékdy také osobni pfiplatek je forma mzdy, kterd se
zpravidla pouziva ke zpruznéni systému odménovani tam, kde se uplatiiuji pevné mzdové
tarify (Casova mzda). Tato forma mzdy je zaloZena na ocenéni vysledktu pravidelného
hodnoceni pracovni vykonosti a vysledkt prace jednotlivych zaméstnanct. NejcCastéji na

1.5 0sobni ohodnoceni stanovi

zakladé jejich vzajemného porovnavani. Dle Dvorakové a ko
pfimi nadfizeni v zavislosti na slovnim hodnoceni kritérii, kterad posuzuji mnozstvi a kvalitu
prace, schopnosti, dovednosti a socialni jednani. Osobni ohodnoceni muze byt urceno

procentem z tarifni mzdy.

e Prémie

Prémie patii k oblibenym formam mzdy, které dopliiuji ¢asovou nebo tikolovou mzdu.
Dle Huly rozliSujeme jednorazové a pravidelné prémie. Jednorazové prémie jsou pfiznavany
za mimoradné plnéni pracovnich povinnosti napt. vérnostni prémie za pocet odpracovanych
let v organizaci nebo prémie za pfitomnosti honorujici nulovou pracovni neschopnost.
Pravidelné prémie jsou periodicky se opakujici a jsou jasné zavislé na odvedeném vykonu.®
Konkrétni podminky vyplaceni prémii zminuje Dvorakova a kol. vtzv. zéasadach
prémiovani. Tyto zasady by méli byt soucasti vnitropodnikového piedpisu o odméfiovani.
Zasadou prémiovani se rozumi vymezeni zejména ucelu, formy a vyse poskytované prémie,
dale jakého okruhu zaméstnancu se tyka, za jaké obdobi se poskytuje a jaké jsou jednotlivé
ukazatele prémiovani, tj. na ¢em je prémie zavisla (plnéni ¢i prekro¢eni normy, splnéni
terminu apod.). Spravné stanovené a vyhlaSené zasady poskytovani prémii pozitivné

ovliviiuji jejich stimulaéni u¢innost a zvysuji divéryhodnost celého systému odmétiovani.®’

3.7.5 Zaméstnanecké vyhody

Dale je tfeba se v kontextu odméfovani v organizaci zaméfit také na takzvané
zamestnanecké vyhody, které rovnéz plni v modernich organizacich mnohé dilezité tikoly.
Proto je tfeba jejich vyznam nepodceniovat a zvolit vhodnou skladbu nabizenych

zameéstnaneckych vyhod. V ramci nésledujiciho textu této prace budou predstaveny a

6 DVORAKOVA, Zuzana a kol. Rizeni lidskych zdroji. Praha: C. H. Beck, 2012. ISBN 978-80-7400-347-9
66 HULA, Libor. Odmé&iiovani a mzdové formy v podnikatelské praxi. Praha: Menu,

1996. ISBN 80-902152-2-X.

" DVORAKOVA, Zuzana a kol. Rizeni lidskych zdroji. Praha: C. H. Beck, 2012. ISBN 978-80-7400-347-9
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vymezeny zakladni principy jejich poskytovani, dale pak také klasifikace zaméstnaneckych
vyhod, diky které bude mozné 1épe porozumét spektru zaméstnaneckych benefitt, které se

v soucasnosti nabizeji.

3.7.6 Principy poskytovani zaméstnaneckych benefitu

Jak jiz bylo popséano, zaméstnanecké vyhody predstavuji takové slozky odmény, které

jsou poskytované navic k riznym formam penézni odmény. Zahrnuji pfitom také takové
polozky, které nejsou bezprostredné odmeénou. Smyslem jejich poskytovani je zejména
nabidnout pracovnikiim atraktivni soubor celkovych odmén, které povedou v konecném
dusledku k ziskani a udrzeni vysoce kvalitnich pracovnikd. Pochopitelné maji stejné tak
uspokojovat osobni potfeby pracovniki, posilovat jejich oddanost a nabidnout jim danove
zvyhodnény zptisob odmény.
Vnas$i zemi patfi mezi tradicni a v soucasnosti jiz hojné poskytované formy
zaméstnaneckych vyhod stravovani za zvyhodnénou (¢i dotovanou) cenu. Muze se jednat o
formu stravenek ¢i prispévki na stravovani ve vlastnim zafizeni, které svym pracovnikim
nabizi asi 90 % podnikd. Dale pak jsou jako zaméstnanecké vyhody organizovany razné
spoleCenské, sportovnich a kulturni akce pro zameéstnance, které v soucasnosti poskytuje asi
polovina Ceskych podnikd. Béznou praxi se jiz stava také nadstandartni délka dovolené,
ptispévek na penzijni pfipojisténi a zivotni pojisténi, darky k zivotnimu jubileu a fada
dalgich.%®

Z hlediska poskytovani 1ze zaméstnanecké benefity délit do tfech hlavnich skupin:

e zaméstnanecké vyhody povinné, tedy takové, které jsou vyzadované zdkonem Ci
jinymi platnymi predpisy nebo zakotvené v kolektivni smlouvé;

ebenefity smluvni, které jsou poskytovany na zakladé platné kolektivni smlouvy
organizace;

e zaméstnanecké vyhody dobrovolné, které souviseji s personalni politikou firmy,
zamérem jejich poskytovani je zejména dosazeni spokojenosti zaméstnancti a zisk dobré

povesti &i pozice podniku na trhu prace;*

68 Jak nas hyckaji? Které zaméstnanecké vyhody letos fr¢i. In: Penize.cz [online]. 2013 [cit. 2022-09-23].
Dostupné z: https://www.penize.cz/zamestnani/259044-jak-nas-hyckaji-ktere-zamestnanecke-vyhody-letos-
frci

69 SIKYR, Martin. Personalistika pro manazery a personalisty. 2., aktualizované a doplnéné vydani. Praha:
Grada, 2016. Manazer. ISBN 978-80-247-5870-1, s. 135-136
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Také by bylo mozno tyto vyhody rozli§it na zakladé cilové skupiny, na kterou se
zameéstnanecké vyhody zaméfuji. Benefity mohou byt individudlniho charakteru, tedy
zamétfené na konkrétni jednotlivce, pfipadné pak naopak skupinové, které jsou nabizené
vétsim skupinam ¢i pripadné vSem zaméstnancim organizace. Piipadné je mozné zminit
také specifické benefity zaméfujici se na urdité segmenty podnikovych zaméstnanct.””

Z hlediska zptusobu poskytovani pak benefity mohou byt poskytovany jako plosné, tedy
takové, které zameéstnavatel nabizi vSem zaméstnancim. V takovém piipadé ovSem neni
brano v potaz, zda o tento benefit ma konkrétni zameéstnanec zéjem. Piipadné pak se naopak
nabizi zaméstnanecké vyhody pruzného charakteru, v rdmeci, kterych ma zameéstnanec
moznosti si konkrétni vyhody volit dle aktualnich potieb a svou volbu periodicky opakovat.
Samoziejmé Ize stejné tak v praktické roviné vyuzit kombinaci obou vySe uvedenych
zpusobu.

Z uvedenych informaci plyne, Ze v sou€asnosti jiz vétSina modernich organizaci uznava
benefity spojené s poskytovanim zaméstnaneckych vyhod a minimalné nékterou ze Sirokého
spektra zaméstnaneckych vyhod svym pracovnikim poskytuje. Diky pestrosti existujicich
zameéstnaneckych vyhod pfitom mohou moderni organizace podle svych potieb a moznosti

volit.

3.7.7 Klasifikace zaméstnaneckych benefitu

Dale je vhodné se v kratkosti zaméfit na konkrétni podobu zaméstnaneckych vyhod,
které mohou byt v soucasné dobé€ pracovnikiim v praktické rovin€ poskytovany. Klasifikace
zamestnaneckych benefiti z hlediska vécného je mozna na zakladé fady rozlicnych hledisek.
Naptiklad Urban je piehledné ¢leni na 3 zakladni skupiny, mezi které se fadi zaméstnanecké
vyhody vztahujici se k praci, dale pak hmotné vybaveni a pracovni pomicky urcené
zaméstnancim, a nakonec zaméstnanecké vyhody osobni a socialni.”!

Prvni skupinou jsou zaméstnanecké vyhody se vztahem k praci. Tento typ vyhod je na

pracovisti poskytovan dosti Gasto. Mezi konkrétni vyhody pak miize patfit’*:

70 KOCIANOVA, Renata. Persondini cinnosti a metody persondlni prace. Praha: Grada, 2010. Psyché
(Grada). ISBN 978-80-247-2497-3, s. 163

"L URBAN, Jan. Formy a nastroje odmétiovani zam&stnanci. In: MzdovdPraxe.cz [online]. 2013 [cit. 2022-
09-23]. Dostupné z: http://www.mzdovapraxe.cz/archiv/dokument/doc-d41786v52757-formy-a-nastroje-
odmenovani-zamestnancu/

2 URBAN, Jan. Formy a nastroje odméfiovani zamé&stnancil. In: MzdovdPraxe.cz [online]. 2013 [cit. 2022-
09-23]. Dostupné z: http://www.mzdovapraxe.cz/archiv/dokument/doc-d41786v52757-formy-a-nastroje-
odmenovani-zamestnancu/

38


http://MzdovaPraxe.cz
http://www.mzdovapraxe.cz/archiv/dokument/doc-d41786v52757-formy-a-nastroje-
http://MzdovaPraxe.cz
http://www.mzdovapraxe.cz/archiv/dokument/doc-d41786v52757-formy-a-nastroje-

e prispévek na stravovani — stravenky nebo zavodni stravovani zajistované pro
zameéstnance;

e obcerstveni na pracovisti — voda, kava, €aj, prodejni automaty;

e pracovni volno nad ramec — del$i placena dovolena, kratsi patky, studijni volno;

e rozvinuty systém vzdélavani a rozvoje pracovniki — manazerské, jazykové, PC
kurzy, odborné knihy a Casopisy, konference a dalsi aktivity;

e zajisténi dopravy do zaméstnani;

e piispévek na hromadnou, mistni, meziméstskou dopravu.

Z uvedeného plyne, ze mezi zaméstnanecké vyhody tykajici se vykonavané prace patii
pomérné Siroké spektrum riznych vyhod, z nichz nékteré jsou jiz urcitou dobu na modernich
pracovistich pokladany za bézny standard. Napfiklad ptispévek zaméstnanctiim na stravovani
v soucasnosti nabizi velka vétSina tuzemskych zaméstnavateld. Proto i malé organizace,
které pro tyto ucely maji k dispozici omezeny rozpocet, jist€ dokazi zvolit takové
zamestnanecké vyhody, které budou schopné svym zaméstnancim nabidnout, a soucasné
budou pro samotné zaméstnance atraktivni a zajimavé.”

Druhou ze skupin pak predstavuje hmotné vybaveni a pracovni pomucky zameéstnance,
které umozni vykon daného zaméstnani. Jsou uréeny pro osobni potfebu zaméstnance, jejich
poskytovani mnohdy souvisi nejen s pracovni potfebou, ale i s postavenim zaméstnance v
organizaci. Zahrnuji nejéastéji nize uvedené vyhody a pomicky’*:

¢ notebook a dalsi vypocetni techniku, jiné pracovni pomucky — diafe;

e sluzby telefonnich operatori zdarma — mobilni telefon, pevna linka, internetové
pfipojeni z domova;

e osobni automobil pro vyuzivani k soukromym tceltim, karty pro pohonné hmoty;

e prispévek na odévy;

e bezplatné ¢i zvyhodnéné bydleni.

I v tomto pripadé€ je mozné uvést, ze mnoho z téchto benefith poskytuji zamestnanci

jiz bézné svym zaméstnancum, aby jim zajistili vhodné podminky pro vykon dané pracovni

3 URBAN, Jan. Formy a nastroje odméfiovani zamé&stnancil. In: MzdovdPraxe.cz [online]. 2013 [cit. 2022-
09-23]. Dostupné z: http://www.mzdovapraxe.cz/archiv/dokument/doc-d41786v52757-formy-a-nastroje-
odmenovani-zamestnancu/

74 URBAN, Jan. Formy a nastroje odméfiovani zamé&stnancil. In: MzdovdPraxe.cz [online]. 2013 [cit. 2022-
09-23]. Dostupné z: http://www.mzdovapraxe.cz/archiv/dokument/doc-d41786v52757-formy-a-nastroje-
odmenovani-zamestnancu/
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pozice. VSe pochopitelné opétovné zavisi zejména na charakteru pracovni pozice a
potfebach zameéstnance, ktery na této pozici psobi.

Tteti a posledni skupinou zaméstnaneckych vyhod jsou zaméstnanecké vyhody osobni
a socialni povahy. Mezi ty mohou spadat nasledujici benefity’:

e zdravotni péce urCena zameéstnancim a rodinnym pfislusnikim - individualni
zdravotni péce, 1éCebné pobyty, lazenské a lékaiské procedury, vyjezdy lékare do mista
zaméstnani nebo bydlisté, pojisténi stomatologickych vykont, nadstandardni pokoj ¢i péce
pfii hospitalizaci, vitaminy a dopliiky stravy, rehabilitace, ockovani, masaze;

e jesle Ci Skolky pro déti, détské letni tabory;

epiispévek na dovolenou, sportovni, rekreatni a kulturni aktivity — vstup do
sportovnich klubt a center, divadla a dalsi kulturni predstaveni;

e financni sluzby — pujcky na bydleni, finan¢ni pomoc;

e pojisténi a pripoji§téni — zivotni, penzijni, Urazoveé, pojisténi pro pripad pracovni
neschopnosti, pojisténi odpovédnosti za Skodu;

¢ zvyhodnéné hypotéky Ci pfispévky na né;

e zvyhodnéné spotiebitelské uvery ¢i nizsi poplatky za vedeni uctu;

e kreditni karty — delSi beziro€né obdobi, spotfebni tivér do stanoveného limitu;

e finan¢ni, pravni a osobni poradenstvi;

e piispévek na stavebni sporent;

e sick days;

e darky a darkové Seky — kosmetika, restaurace, nakup zbozi, rizné darky poskytované
zamestnancim pfi specialnich prilezitostech — Vanoce, jubileum, narozeni ditéte, svatba;

e zvyhodnény prodej podnikovych produktt. 7

Na zavér lze podotknout, ze zaméstnanecké benefity dnes v néjaké podobé€ nabizi
témeét kazda Ceskad firma. Mezi nejoblibengjsi pfitom patii kuptfikladu moznost vyuziti
mobilniho telefonu, prispévek na pojisténi nebo stravenky. Trendem je rovnéz nahrazovani

papirovych forem odmén za jejich digitalni podobu a rovnéz sprava benefitd v digitalni

S URBAN, Jan. Formy a nastroje odmétiovani zamé&stnancil. In: MzdovdPraxe.cz [online]. 2013 [cit. 2022-
09-23]. Dostupné z: http://www.mzdovapraxe.cz/archiv/dokument/doc-d41786v52757-formy-a-nastroje-
odmenovani-zamestnancu/

76 URBAN, Jan. Formy a ndstroje odménovani zaméstnanci. In: MzdovdPraxe.cz [online]. 2013 [cit. 2022-09-
23]. Dostupné z: http://www.mzdovapraxe.cz/archiv/dokument/doc-d41786v52757-formy-a-nastroje-
odmenovani-zamestnancu/
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podobé. I zaméstnanci vnimaji tyto vyhody velice pozitivn€, obecné jde nepochybné o
zajimavy a potiebam piizpusobeny systém vyhod, ktery sam zaméstnanec Casto oznacuje
jako dulezitéjsi, nez je jeho vySe mzdy. Ze strany samotnych zaméstnanci pak nepochybneé
mezi hlavni plusy té€chto benefiti patfi jejich snadna dostupnost, kromé toho tato forma
odmeénovani v podstaté zvySuje piijem, ale zaroven (az na urcité vyjimky) nezvySuje
zameéstnanci dan z pfijmu. Kromé toho je vhodné doplnit, ze zaméstnanecké vyhody
nepostihuje inflace a klesaji diky nim vydaje zamé&stnance na zbozi a sluzby na bézném

trhu.”’

"7URBAN, Jan. Formy a nastroje odméfiovani zamé&stnancil. In: MzdovdPraxe.cz [online]. 2013 [cit. 2022-
09-23]. Dostupné z: http://www.mzdovapraxe.cz/archiv/dokument/doc-d41786v52757-formy-a-nastroje-
odmenovani-zamestnancu/
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4 Vlastni prace

4.1 O spolecnosti GRAMMER CZ, s.r.o0.

Tato kapitola obsahuje zakladni idaje o spolecnostit GRAMMER CZ, s.r.o. Jsou zde
jmenovana sidla firmy, dale jsou zde zmifiovany cile a vize firmy a v neposledni fadé je zde
zminéna finanéni situace firmy za poslednich 5 let. Nelze nezminit i historii firmy. Uspé&$na
historie spoleCnosti GRAMMER zacala ptfed vice nez 100 lety otevienim sedlarstvi
Willibalda Grammera v Ambergu. Od té doby se spolecnost GRAMMER vyvinula
z regionalniho vyrobce sedadel do globalniho hrace v automobilovém pramyslu na poli

uzitkovych vozidel.”®

4.1.1 Zavody spole¢nosti GRAMMER

O tom, jak velkym globalnim hracem v automobilové primyslu spolecnost
GRAMMER je, svéd¢i husta sit’ zavoda celém svéte. Zavody spolecnosti GRAMMER se
nachazeji ve 20 zemich. V Americe ma nejvice svych zavodia v USA. Dalsi zavody lze nalézt
v Mexiku, Argentiné nebo Brazilii. Dalsi zavody spoleCnosti jsou rozmistény v Evropé.
Konkrétneé v Némecku, v Belgii, v Bulharsku, ve Velké Britanii, ve Francii, v Italii, v Polsku,
v Srbsku, na Slovinsku, ve Spanélsku, v Ceské republice. Dalsi vyznamné zavody ma
GRAMMER v Turecku, v Africe i Australii. V oblasti Asie a Pacifiku je nejvétsi pocet
GRAMMER zavodi v Cing, po jednom v Indii a v Japonsku. Pokryti zavodd v Evropé

znazorfiuje Obrazek 2 Pokryti zavodu v Evropé

"8Interni dokument Nova pfirutka pro zaméstnance GRAMMER CZ. 0S.0.0007.T [cit. 16.01.2023].
" Produktwelten. Home [online]. Copyright © 2022 GRAMMER AG [cit. 20.12.2022]. Dostupné z:
https://www.grammer.com/produktwelten.html
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Obrdzek 2 Pokryti zavodii v Evropé

4.1.2 Zivody GRAMMER v CR

V Ceské republice je v soucasné dobé& spoleénost GRAMMER alokovana v nékolika
méstech. Celkem se na tizemi CR nachazi 5 pobodek se tfemi samostatnymi pravnimi

subjekty. Schéma rozdéleni je uvedeno na obrazku nize. Viz: Obrazek 3.

—  Tachov !écské Lipa ! Tachov

~
A

s ™\
— Zatec

A v

s ™
— Most

A v

Obrdzek 3 Schéma rozdéleni zévodii v CR 8

80 Zdroj: Europa. Home [online]. Copyright © 2022 GRAMMER AG |[cit. 20.12.2022]. Dostupné z:
https://www.grammer.com/vertriecbspartner/europa.html
8 zdroj: zpracovani autorem (20.12.2022)

43


https://www.grammer.com/vertriebspartner/europa.html

Prvnim pravnim subjektem je spolecnost GRAMMER CZ, s.r.o. (zakladni informace
jsou uvedeny v podkapitole niZe), jehoz pobocky tvoii zavod Tachov, dale zavod Zatec a
zavod Most.
Druhym pravnim subjektem je ctvrty zavod Grammer Automotive CZ s.r.o. se sidlem v
Ceské Lipg, ten je viak registrovan jako dalsi samostatny pravni subjekt pod vlastnim
identifika¢nim &islem organizace a do obchodniho rejstiiku byl zapsan dne 26. 2. 2007. 8
Poslednim pravnim subjektem je obchodni firma s nazvem Grammer CZ Servicecenter s.r.0.,
ktera byla do obchodniho rejstiiku zapsana 25. 5. 2009 a jeji sidlo se nachazi v Tachové,

stejné jako sidlo subjektu GRAMMER CZ, s.r.0. %

4.1.3 Zakladni informace o spolecnosti GRAMMER CZ, s.r.o.

Spolecnost je registrovana pod obchodnim jménem GRAMMER CZ, s.r.0. Vznik a
zapsani do obchodniho rejstiiku prob&hlo 7.11.1995. Sidlo spole¢nosti pravni formy
spoleCnost s ru¢enim omezenym se nachazi na adrese Okruzni 2042, Tachov, 347 01.
Identifikacni Cislo organizace je 643 61 462 a spolecnost je vedena u Krajského soudu
v Plzni pod spisovou znackou C 7118.%* Na obrazku nize je uvedeno logo firmy. Obrazek 4

Logo firmy.

\'7

GRAMMER

Obrdzek 4 Logo firmy®

82 Vefejny rejstiik a Sbirka listin — Ministerstvo spravedinosti Ceské republiky. [online]. Copyright ©
Ministerstvo spravedinosti Ceské republiky [cit. 20.12.2022]. Dostupné z: https://or.justice.cz/ias/ui/rejstrik-
firma.vysledky?subjektld=35893 &typ=PLATNY

83 Vetejny rejstiik a Sbirka listin — Ministerstvo spravedinosti Ceské republiky. [online]. Copyright ©
Ministerstvo spravedinosti Ceské republiky [cit. 20.12.2022]. Dostupné z: https://or.justice.cz/ias/ui/rejstrik-
firma.vysledky?subjektld=191875&typ=PLATNY

8 Vetejny rejstiik a Sbirka listin — Ministerstvo spravedinosti Ceské republiky. [online]. Copyright ©
Ministerstvo spravedinosti Ceské republiky [cit. 20.12.2022]. Dostupné z: https://or.justice.cz/ias/ui/rejstrik-
firma.vysledky?subjektld=18 5678&typ=PLATNY

85 Zdroj: interni dokumentace firmy 2022
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Predmétem cCinnosti firmy GRAMMER CZ, sr.o. je Vyroba, obchod a sluzby

neuvedené v piilohach 1 az 3 Zivnostenského zakona v rozsahu téchto obort Cinnosti:

- Vyroba chemickych latek a chemickych smeési nebo predmétt a kosmetickych pripravki
- Vyroba plastovych a pryzovych vyrobka

- Vyroba stroju a zafizeni

- Vyroba a opravy ¢alounickych vyrobku

- Vyroba dalSich vyrobkt zpracovatelského pramyslu

- Zprostiedkovani obchodu a sluzeb

- Velkoobchod a maloobchod

- Skladovani, baleni zbozi, manipulace s nakladem a technické ¢innosti v dopraveé
- Zasilatelstvi a zastupovani v celnim fizeni

- Testovani, méfeni, analyzy a kontroly

- Vyroba, obchod a sluzby jinde nezarazené

a dale pak Cinnost Gi¢etnich poradcti, vedeni Géetnictvi, vedeni dafiové evidence.®®

Konkrétni vyrobky, které spolecnost GRAMMER CZ, s.r.o. produkuje, a které tvori
pfedmét obchodnich vztaht, jsou hlavové a loketni opérky, dale pak loketni opérky do
dvernich vyplni, kompletni sedadla pro nakladni automobily, sedadla do vlaki a
komponenty do sedadel pro offroad vozidla. VySe uvedené vyrobky jsou ze spoleCnosti
GRAMMER CZ, s.r.o. dodavany pro zakazniky AUDI, Volkswagen, Skoda, BMW,
Daimler, DAF, Lear Co., Faurecia, JCI, Magna.?” Vyse zakladniho kapitalu spole&nosti
GRAMMER CZ, s.r.0. je ve vysi 389 599 000,- K¢. Cely 100% podil na zakladnim kapitalu
je k31.12.2020 ve vlastnictvi matetfské spolecnosti GRAMMER Aktiengesellschaft,
Ursensollen 922899, Grammer-Alle 2. 3 Statutarni organ spolecnosti tvoii dva jednatelé,
jmenovité jsou to Mgr. Martin Kofinek, Ph.D. (ve funkci jednatele od 1.7.2010) a Peter-
Thomas Biising (jenz je jednatelem od 20.4.2020). Dale ma spole¢nost GRAMMER CZ,

86 Vefejny rejstiik a Sbirka listin — Ministerstvo spravedinosti Ceské republiky. [online]. Copyright ©
Ministerstvo spravedinosti Ceské republiky [cit. 20.12.2022]. Dostupné z: https://or.justice.cz/ias/ui/rejstrik-
firma.vysledky?subjektld=18 5678&typ=PLATNY

87 Interni dokument GRAMMER CZ, s.1.0. [cit. 20.12.2022]

88 Vefejny rejstiik a Sbirka listin — Ministerstvo spravedlnosti Ceské republiky. [online]. Copyright ©
Ministerstvo spravedlnosti Ceské republiky [cit. 20.12.2022]. Dostupné z: https://or.justice.cz/ias/ui/rejstrik-
firma.vysledky?subjektld=18 5678&typ=PLATNY
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s.r.0. dva prokuristy (konkrétng jsou jimi Jens Ohlenschliger a Uwe Geidel), ktefi ji spolené

zastupuji.®

4.1.4 Vize a cile spole¢nosti GRAMMER CZ, s.r.o.

Pouze jasné definovana vize miize byt pokladana za zdroj pro strategické cile *© Ve
vyroéni zpravé za rok 2021 jsou definovany tyto vize’':
Zaujmout vedouci pozici v technologiich a kvalit€ na hlavnich trzich;
V technologii a kvalit€ jdeme rychle kupiedu a zistavame ve vedenti;
Rozhodujeme se dasledné pro vyvoj jen takovych technologii a produktt, které nas posili;
Pln¢ se soustfedujeme na prani nasich zakazniki a pozadavky trhu s dirazem na kvalitu

technologie, produktii a procesu;
A tyto mise:

Inovacemi vytvaret kvalitu pro lidstvo;

Mobilita je jednou ze zakladnich hodnot nasi doby a lidé, ktefi cestuji auty, maji narok na
komfort a bezpecnost;

Proto nabizime produkty, které neustalou inovaci tento narok stale 1épe spliuji;

Soucasné zakladame nas uspéch na prevzeti ekonomické a socidlni zodpovédnosti smeérem

k nasim zakaznik(im, zaméstnanctim, investorim a regiontim;

4.1.5 Pracovnépravni vztahy ve spole¢nosti GRAMMER CZ, s.r.o.

Vyrocéni zprava za rok 2021 uvadi, ze spolecnost GRAMMER CZ, s.r.o. k 31.12.2021
zamestnavala ve svych 3 vyrobnich zavodech celkem 1113 zameéstnanci. PoCet zameéstnanca
se oproti jinym rokim nemeénil a zistal téméf na stejné urovni. Veékova struktura
zaméstnancu spoleCnosti zustava dlouhodobé piizniva. Ve spolecnosti pracovalo 29,4 %
zaméstnancu v rozmezi véku mezi 18—30 lety a 29,6 % v rozmezi 31—40 let véku, dale

23,6 % bylo v rozmezi 41-50 let a 17,4 % zaméstnancti ve veéku nad 50 let.

89 Vetejny rejstiik a Sbirka listin — Ministerstvo spravedinosti Ceské republiky. [online]. Copyright ©
Ministerstvo spravedlnosti Ceské republiky [cit. 20.12.2022]. Dostupné z: https://or justice.cz/ias/ui/rejstrik-
firma.vysledky?subjektld=18 5678&typ=PLATNY

9 TAUSL PROCHAZKOVA, P.; Jelinkové, E. Podnikova ekonomika — kli¢ové oblasti. Praha: Grada
Publishing a.s., 2018. ISBN 978-80-271-0689-9, s.256

9L Vyro&ni zprava — rok 2021 spole¢nosti GRAMMER CZ, s.r.0. [cit. 22.12.2022].
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Vyznamnym pfispévkem spolecnosti GRAMMER CZ, s.r.0. v napliiovani socialni
politiky statu bylo plnéni povinného podilu osob se zdravotnim postizenim v celkovém poctu
zaméstnancu. Dle platné metodiky spoleCnost zaméstnavala v roce 2021 vice téchto osob se
zdravotnim postizenim, neZ €inila jeji povinnost. Priméma nemocnost se proti minulému
roku navysila 0 0,47 % na troven 7,58 %. VySe nemocnosti byla tak jako v pfedchozim roce
zasadné ovlivnéna pokracujici pandemii Covid-19.

1.1.2022 uzavtela spole¢nost Dodatek ¢.1 ke Kolektivni smlouvé, ktera je vyrazem dobré
spoluprace mezi vedenim spolecnosti a odborovou organizaci. Pracovnépravni vztahy ve
spoleCnosti jsou v souladu jak se zakonikem prace, tak i s kolektivni smlouvou. Spolecnost
GRAMMER CZ, s.r.o. se diky své mzdové a socialni politice stejn€ jako v predeslych letech
zafadila 1 v roce 2021 mezi stabilni a spolehlivé zaméstnavatele. Dokladem toho je, ze
prumérna mzda je srovnatelna s konkurenci v oblasti pracovni sily v regionech, kde firma
pusobi.

Ve vyrocni zpravé je pamatovano i1 na zameéstnanecké vyhody jako je mzda navic pred
dovolenou a Vanocemi, spolutiCast na penzijnim pojisténi, odmény za odpracované roky a
pii odchodu do starobniho nebo invalidniho dichodu, odména za odpracovani vSech hodin
v mésici, dovolena poskytovand nad ramec zdkonné vyméry, dodatecné dny zdravotniho
volna, prispévek na stravovani a v neposledni fadé i jednotné firemni obleceni s piispévkem
na prani. Kvalifikacni rist zaméstnanci byl zabezpeCen spoleCnosti riznymi formami
vzdelavani a odborné pripravy, a to na zaklade kvalifikacnich matic a plant skoleni. V roce
2021 bylo zaznamenano 16 pracovnich trazii na 1113 zaméstnanci ve vSech zavodech,
jejichz nasledkem doslo ke zranéni zameéstnance s pracovni neschopnosti del§i nez 3
kalendarni dny. Spolecnost GRAMMER CZ, s.r.0. se fadi se svou personalni a socialni

politikou na urovenl modernich evropskych firem.

4.2 Charakteristika zivota v Plzenském kraji

Neptimy vliv na spokojenost zaméstnanci ma mimo jiz zminénych finan¢nich i
nefinanCnich benefiti predevsim misto, kde ziji. Podstatné je, jak je v daném regionu
zastoupena infrastruktura, zda je dostupnd Iékarska péce, dosazitelnost vzdélani a
nezamestnanost.

V Ceské republice je 14 kraji. Plzeiisky kraj je svou rozlohou tfetim nejvétsim krajem

v Ceské republice. Pottem obyvatel se fadi na devaté misto.
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Na celkovém podtu obyvatel Ceské republiky se podili 5,4 %. Po Jiho&eském kraji je druhym
nejiidéeji zalidnénym krajem v Ceské republice. Plzefisky kraj se naléza na jihozapadd
Ceské republiky. Sousedi s Karlovarskym, Usteckym, Stiedoeskym a JihoSeskym krajem.
Nejdelsi hranici méa na jihozapadé se SRN (Bavorskem). Vyhodna poloha regionu je mezi
hlavnim méstem Prahou a zemémi zapadni Evropy. Sidelni struktura kraje je nevyvazena —
na metropolitni Plzefi navazuje drobné venkovska struktura. Schazi mésta stiedni velikosti.
Typickym rysem uzemi je vysoky pocet malych sidel. V Plzni zije 188 711 obyvatel
(k 31.3.2022). V soulasnosti je Plzefi &tvrtym nejvétsim méstem v Ceské republice.
Plzenisky kraj je znamy svymi rozmanitymi pfirodnimi podminkami. Dominantnim
ptirodnim fenoménem je pasmo pohrani&nich pohoii na jihozapadé (Sumava a Cesky les) a
Plzenska kotlina na severovychodé¢ kraje. Ostatni uzemi kraje tvoii pahorkatiny Plzeriska
pahorkatina a ¢ast Brdské vrchoviny. Clenime-li Plzefisky kraj podle hlavnich vodnich tokd,
nejvetsi Cast tvori povodi Berounky — historické Plzerisko, Kralovicko, Tachovsko,
Domazlicko, Rokycansko a ¢ast Klatovska. K povodi horni Otavy patii SuSicko a zbytek
Klatovska. Plzefisky kraj patfi mezi pramémé ekonomicky rozvinuté kraje v CR, na tvorb&
HDP Ceské republiky se podili cca 5,5 %. V podilu tvorby HDP na obyvatele zaujima v
porovnani s ostatnimi kraji paté misto, a to pfredevsim diky vysoké ekonomické vykonnosti
mésta Plzng. Ta dle odhadli vytvaii téméf dvé tietiny celkového HDP Plzeiiského kraje.*?

Mezi nejvyznamngéjsi primyslova odvétvi zastoupena v Plzeriském kraji patfi strojirenstvi,
potravinafstvi, primysl stavebnich hmot a keramiky, vyroba a distribuce energii, hutnictvi.
Spolecnosti s ucasti zahrani¢niho kapitalu predstavuji cca 3,4 % podil na celkovém poctu
prumyslovych podnikt v kraji, tato hodnota dvojnasobné pievysuje celorepublikovy prumeér.
Kraj patfi v ramci CR k oblastem s dlouhodobé niz§i mirou nezaméstnanosti, kterd se

pohybuje okolo 2,75 % (srpen 2022).°*Podrobné udaje o nezaméstnanosti viz: Obrazek 5.

92 Plzenisky kraj. Plzefisky kraj [online]. Dostupné z: hitps://www.plzensky-kraj.cz/plzensky-kraj [ cit. 2023-
01-30].
93 Plzetisky kraj. Plzeiisky kraj [online]. Dostupné z: https://www.plzensky-kraj.cz/plzensky-kraj [cit. 2023-
01-30].
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Tab. G.2 Podil nezaméstnanych osob a pracovni mista v evidenci Gfadu prace v Plzefiském kraji a jeho okresech k 30. 9. 2022
Pramen: Ministerstvo prace a socidlnich véci

Podil nezaméstnanych osob (v %) i ) . Uchgzeéigfﬁméslqéni
Pracovni mista v evidenci z toho pro osoby se v evidenci (fadu prace
. R Ufadu prace celkem zdravotnim postiZzenim na 1 pracovni misto
celkem muzi zeny v evidenci Ufadu prace
L index . index
2022 2021 2022 2021 2022 2021 absolutné 200202021 absolutné 200212021 2022 2021
Kraj celkem 2,74 2,76 2,27 2,40 3,22 313 22 448 70,1 822 91,3 05 04
v tom okresy:
Domatzlice 2,88 320 2,37 2,84 342 3,58 2084 942 90 1200 05 06
Klatovy 236 238 1,97 2,10 2,77 2,68 2762 746 118 1216 05 04
Plzefi-mésto 2,81 2,66 226 2,28 3,37 3,04 8 609 98.8 383 103,0 04 04
Pizefi-jin 1,96 227 1,55 1,89 2,39 2,69 2072 58.4 85 654 05 03
Plzefi-sever 2,77 2,18 241 248 3,15 3.1 1912 743 29 333 09 06
Rokycany 334 3,35 2,67 2,70 4,05 4,04 1234 60.4 57 1075 09 06
Tachov 330 3,16 2,99 3,00 3,62 3,33 3713 40,9 60 698 03 0,1

Obrazek 5 Podil nezaméstnanosti k 30.9.2022 %
4.2.1 Charakteristika okresu Tachov

Jednim z okresu Plzeriského kraje s nejvys§im podilem nezaméstnanych osob je okres
Tachov. Okres Tachov lezi v zapadni Casti Plzeniského kraje a patii k pohrani¢nim okresim
Ceské republiky. V ramci kraje sousedi na vychodé s okresem Plzeii-sever, na jihovychodé
s okresem Plzei-jih a na jihu s okresem Domazlice. Severni ¢ast okresu hrani¢i s
Karlovarskym krajem, okresem Cheb. Zapadni €ast okresu tvoii v délce 51 km hranice se
SRN. Rozloha okresu (1 378,4 km?) zaujima 18,0 % z celkové rozlohy kraje a fadi tak okres
Tachov na druhé misto v kraji. Celkova hustota obyvatelstva k 31. 12. 2021 cinila 38,4
obyvatel na 1 km?a tuzemi je tedy nejfideeji osidlenym okresem v Plzefiském kraji. K 31.
12. 2021 zilo na izemi okresu 52 941 obyvatel, tj. 9,1 % z celkového poctu obyvatel kraje.
Podle poctu obyvatel je okres Tachov druhym nejméné lidnatym okresem Plzeriského kraje.
Nejvétsim meéstem je Tachov, kde zije 23,7 % obyvatel okresu. Od roku 2011 se celkovy
pocet obyvatel okresu snizil o 184 osob (0,3 %). Vysledky vychazejici ze s¢itani 2021 nejsou
plné srovnatelné s predchozimi roky. V roce 2021 ptipadlo na 1 000 obyvatel stfedniho stavu
11,0 zivé narozenych déti. Hruba mira imrtnosti v roce 2021 dosahla hodnoty 15,2 osob. I
kdyz je okres Tachov nejmladsim okresem Plzeniského kraje, primérny vek cinil 42,1,
obyvatelstvo 1 zde postupné starne. V desetiletém obdobi se vyrazné zvysil pocet obyvatel
ve veku 65 let a vice (0 2 861 osob, tj. 0 40,9 %). K mirnému navySeni doSlo i1 v pfipadé déti
ve véku 0—14 let (nartst poCtu o 420 osob, tj. 0 5,3 %), coz ovSem nedokaze kompenzovat
vyrazné navySovani postproduktivni slozky populace okresu. Mimo jiné se starnuti

obyvatelstva zac¢ina i zde nepfiznivé projevovat v ubytku obyvatel v produktivnim véku. Od

94 Zdroj: www.czso.cz/documents/10180/164549673/33010922q3g4.pdf/25c6e653-9afa-4d1a-aa36-
aaba9451a078?version=1.1 kraj [cit. 2023-01-30].
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roku 2011 se pocet obyvatel okresu ve véku 15-64 let snizil o 3 465 osob, tj. 0 9,1 %. Index
stari ke konci roku 2021 ¢inil 118,6 a zafadil okres Tachov na 12. misto nejmladsich okrest
v ramci celé republiky. Podle registru ekonomickych subjektt bylo v okrese k 31. 12. 2021
evidovano 12 415 ekonomickych subjektt, z toho nejvice tvorily fyzické osoby (78,6 %).
Mezi nejvétsi zaméstnavatele patii firma IDEAL AUTOMOTIVE Bor, s.r.o. (vyroba
kobercovych dilti do automobil{, textilii a izolaci pro automobilovy prumysl), GRAMMER
CZ, s.r.0. v Tachové (vyroba a montaz opérek hlavy a dal§iho vnitfniho vybaveni osobnich
automobiltl), LOXXESS Bor s.r.o. zaméfena na skladovani zbozi a manipulovani s
nakladem, RSF Elektronik spol. s.r.o. ve Stfibfe (vyroba kabelovych systému pro nejrizné;jsi
oblasti pouziti a presné obrabéni), Adient Bor s.r.o. (vyroba pryzovych a plastovych
vyrobkd) a Eissmann Automotive Ceska republika s.r.o. v Boru u Tachova (vyroba fadicich
pak, volantd, rucnich brzd a Siti kozeného pfisluSenstvi do automobili). K vétsim
strojirenskym firmam v okrese patii také Kermi s.r.o. ve Stiibfe (vyroba radiatort ustfedniho
topeni a sprchovych kabin), Technické pruziny Scherdel, s.r.o. v Boru a Rotarex Praha spol.
s r.0. (vyroba a montaz ventili a regulatori pro ostatni spolecnosti firmy Rotarex). K
vyznamnym potravinaiskym provozim nalezi Mlékarna Stfibro s.r.o. a pivovar Chodovar v
Chodové Plané.*>

Jak jiz bylouvedeno kvalita zivota neobsahuje uspokojovani pouze materialnich potieb napft.
prostiednictvim spotieby zbozi a sluzeb. Je indikovana fadovou jinych elementi prekracujici
aspekty lidského zivota jako napf. stav zivotniho prostiedi, zdravi, podminkami prace,
volného Casu, rekreace a bezpecnosti. Také socialnimi jistotami a svobodami, obCanskou
participaci, podminkami vzdélani a rodinnym zivotem. Zmirnéni rozdilt v kvalité zivota
v jednotlivych krajich zajistuje dotacni politika. V ramci regionu existuje dostate¢né
mnozstvi dotaci, které jsou zaméfené na rizné potieby daného regionu. Odbor vystavby a
uzemniho planovani Méstského ufadu Tachov, oddéleni izemniho planovani, zpracoval
navrh Uplné aktualizace uzemné analytickych podkladt spravniho uzemi obce s rozsifenou
pusobnosti Tachov. Na aktualizaci rozboru udrzitelného rozvoje uzemi byly vyuzity
informace z predchozich zpracovanych Uzemné analytickych podklad(, vlastni priizkum
uzemi, informace od starostil jednotlivych obci, mést a méstyst ve spravnim tzemi ORP

Tachov, odbord $kolstvi a kultury, dopravy, Zivotniho prostfedi M&U Tachov. Na odborné

%3 |Zdroj: [online]. Dostupné
http://www.czso.cz/documents/11252/17841492/charakteristika_tachov.pdf/05d74323-b559-4360-bded-
60316ddd8b2e?version=1.15] cit. 2023-01-30]
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organiza¢ni a metodické pomoci se podilel Krajsky ufad Plzenského kraje Odbor
informatiky a regionalniho rozvoje. Rozbor udrzitelného rozvoje uzemi je zaméfen mimo
jiné 1 na ekonomickych a hospodarskych podminek. Vyhodnocuje region s prevazujici
zemédélskou vyrobou, z pramyslu je zde zastoupen pouze lehky prumysl. V oblasti
strojirenstvi s montovnami a sklady, schazi zde strategicky zaméstnavatel a vice firem
stfedni, pfipadn€ vyssi velikosti. V regionu je nizka nezameéstnanost, v poslednich letech
narostl poCet pracovnikll s cizi statni prislusnosti. Zameéstnanost v primyslovych zénach
zajistuji pracovni agentury. Dosud je zde nedostatecné vyuzit potencial tizemi v oblasti
cestovniho ruchu a agroturistiky.

Na uzemi ORP nejsou velké primyslové podniky, neni zde strategicky zaméstnavatel.
Primysl je soustfedén prevazné ve meéstech — Tachov, Plana, Bor a méstysech Chodova
Plana a Straz a vétSich obcich, napt. Halze, Staré Sedlisté. Tachov ma zatim pro pramysl
vyhodu vétsSich lidskych zdroju. Podle odvétvi je zde prumysl strojirensky, elektrotechnicky,
plastikarsky, textilni, dfevafsky a potravinaisky. Vyraznéj§i postaveni lze pfipsat
strojirenskému primyslu, jedna se o leh¢i druh vyroby (Rotarex Tachov, Alfa Plastic
Tachov, Grammer Tachov, NOVASPORT Leki Tachov, BHS Tachov). Strojirenstvi ma v
regionu dlouholetou tradici, kapacitu a profesionalitu pracovnich sil v tomto odvétvi

podporuje SPS Svétce se svymi udebnimi a stredoskolskymi obory.*

% Zdroj: Uzemn¢ analytické podklady ORP Tachov — aktualizace 03/2021, [cit. 2023-02-03]

51



4.2.2 GRAMMER CZ, s.r.o. a vztahy se zajmovymi skupinami

Spole¢nost GRAMMER CZ, s.r.o. védomé cili i na vazby a povinnosti uvnitf zavodda,
mezi nimi ale 1 jejich okoli. Zakaznici, dodavatelé, vlastnici 1 zaméstnanci jednotlivych
zavodu, statni instituce i region, ti vSichni jsou duleziti pro budovani dobrych vztaht a vazeb.
Nezapomina se ani na zavazky k zivotnimu prostfedi. SpoleCnost se podili na rozvoji
neziskovych sektord v oblasti kultury, skolstvi, sportu a zdravotnictvi, které podporuje.
GRAMMER CZ, s.r.o. je sponzorem mnoha akci poradanymi mésty, obcemi, Skolami,
Skolkami, ale 1 spolky a neziskovymi organizacemi. Jako konkrétni ptfiklad v oblasti
spoleCenské odpovédnosti 1ze za GRAMMER CZ, s.r.0. uvést spolupraci se Zapadoceskou
univerzitou v Plzni, Stfedni primyslovou Skolou v Tachové€, Stfednimi odbornymi ucilisti
v Plané a v Plzni.. V roce 2021 byla nové zahajena spoluprace s Technickou univerzitou v
Liberci. Spoluprace je zaméfena zejména na oblast technického vzdélavani. Spolecnost
organizuje ¢i se spolupodili na aktivitach s cilem podpory technického vzdélavani na vSech
stupnich Skol v regionu. Spole€nost GRAMMER CZ, sr.o. Uzce spolupracuje s
Hospodatskou komorou a se Sdruzenim zapadocCeskych firem TIP a TEO. Sdruzeni TEO
sdruzuje nejvyznamnéjsi zameéstnavatele, ktefi se aktivné staraji o svlij personalni rozvoj jiz
na urovni zakladniho a stfedniho skolstvi. Firma GRAMMER CZ, s.r.o. dlouhodobé
spolupracuje se Stiedni primyslovou Skolu ve Svétcich. Pro zaky Skoly poskytuje odborné
praxe a odborné vycviky. Pofada tematické odborné staze pro zaky i1 vyucuyjici Skoly ve
svych Ceskych 1 zahrani¢nich provozech. Odbornici z praxe se podileji na vytvoreni profilu
zaka Skoly a zaméfeni oborti. Jsou ¢leny zkusebnich komisi pii zavérednych zkouskach.”’
Tachovsky podnik dale podporuje neziskové spolky jako je naptiklad Doméaci hospic zapad
z.s.. Sami zaméstnanci se podili na poskytovani raznych pomoci, at’ jiz se to tykalo loriské
pomoci Ukrajing, ¢i hendikepovanym osobam v okoli. Zaméstnanci pii riznych akcich, at
jiz kulturnich ¢i sportovnich sviij vytézek ¢i startovné daruji na charitativni Cinnost, tak aby
cilené pomohl predev§im regionu. Za nejvyznamnéjsi udalost, ktera se povedla
Tachovskému GRAMMERU je bezesporu ziizeni Baby boxu, ktery je umistény u firmy
GRAMMER. Této udalosti predchazela neochota vefejnych Ciniteld umistit schranku

kdekoliv v okrese Tachov. Jelikoz byl Tachovsky okres poslednim okresem, kde tato

97 TEQ - sdruzeni firem - Stfedni primyslova $kola Tachov, Svétce 1. SPS Tachov - Stiedni pramyslové
Skola Tachov, Svétce 1 [online]. Dostupné z: https://sps-tachov.cz/o-skole/teo-sdruzeni-firem// [cit. 2023-02-
11]
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schranka nebyla umisténa, vzalo si vedeni firmy tuto vyzvu za svou a spoleCnymi silami se

povedlo 5.12.2022 schranku slavnostné otevfit. Viz: Obrazek 6.

Obrdzek 6 Baby box ve firmé GRAMMER CZ %8

V srpnu 2023 oslavi tachovsky GRAMMER 25. vyro¢i svého vzniku. Pfiprava programu
oslav je nyni v plném proudu. Co mohlo vedeni firmy k dnesnimu dni prozradit bylo to, ze
oslavy probéhnou na tachovském namésti, kde vystoupi znami interpreti. Oslav se zac¢astni
nejen zamé&stnanci firmy ale 1 cela verejnost. Program bude vefejny, tak aby slavil cely

Tachov.

4.3 Charakteristika stavajiciho systému hodnoceni

Spolecnost GRAMMER vyuziva 3 zakladni kategorie pro rozdéleni zaméstnanct,
které oznacuje:

* DIR — piimy délnik ve vyrobé (v reportech pro matetskou spoleCnost se téz uziva
BCD z anglického ,,Blue Collar Direct” neboli ,,pfimy modry limecek™). Jedna se o délnika,
ktery se podili na vyrobé a jeho mzda se pfimo alokuje do ceny vyrobku. (Dale v textu uz
jen jako kategorie ,DIR®).

* INDIR - nepiimy dé€lnik ve vyrobé, uziva se téz v anglicting, od ,,Indirect”, coz je
zameéstnanec pracujici ve vyrobg, ktery se ale podili na vyrobé nepfimo. NejCastéji se jedna
o udrzbu, logistiku ve skladech apod. (Dale v textu uz jen jako kategorie ,,INDIR®).

* TH technickohospodaisky zaméstnanec, anglictiné se uziva nazev ,,WC*“ neboli
,,White Collar”, tedy bily limeCek. Jedna se typicky o tzv. , kancelaiské zaméstnance®,
veetné managementu. (Dale v textu uz jen jako kategorie ,, THP*).

Prehlednéjsi rozdéleni je znazornéno na obrazku Obrazek 7.

98 Zdroj: https://plzen.rozhlas.cz/v-cesku-pribyl-dalsi-babybox-nainstalovan-je-v-tachovske-tovarne-na-
autodily-8857692
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Obrazek 7 Organigram zdvodu Tachov %

Pti charakteristice stavajiciho systému hodnoceni zaméstnanci ve firmé GRAMMER
CZ, s.r.o., se sidlem v Tachové se vychazeno z nestrukturovanych rozhovora s manazery a
vedoucimi pracovniky jednotlivych oddéleni. Hodnoceni zaméstnanci tvoii nedilnou
soucast komplexni rozvojové strategie firmy GRAMMER CZ, s.r.o.
Ve sledované spolecnosti dochdzi k mési¢nimu hodnoceni a ro¢nimu hodnoceni
zaméstnanci. Mimo pravidelny Casovy harmonogram dochazi i k hodnoceni novych
zaméstnancu v tzv. adaptacni dob€. Nasleduyjici kapitoly jsou zaméteny na jejich rozdily a

specifikace.

4.3.1 Mésic¢ni hodnoceni

Megsicni hodnoceni slouzi predevsim v ovlivilovani kratkodobé motivace zaméstnancti
k ovliviiovani kvantitativnich a kvalitativnich ukazatel(i. Pokud ma byt hodnoceni efektivni,
je zde zapotiebi pfima uméra mezi plnénim cilii a vyplacenymi prémiemi.
Sledovana spolecnost v ramci mési¢niho hodnoceni pouziva bodové hodnoceni bonusu 1, 2,
3. Toto hodnoceni se vztahuje na vS§echny pfimé délniky spolecnosti GRAMMER CZ, s.r.0.
Bonus €.1, 2,3 je nenarokovou pohyblivou slozkou mzdy, ktera se pracovnikovi pfiznava
mesicné pii dosazeni presné vymezenych charakteristik ¢innosti pracovnika v pracovnim

procesu. Pro odpovidajici ¢ast mzdy se hodnoti plnéni téchto bonusi.

99 Zdroj: vlastni zpracovani (13.02.2023)
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Bonus ¢. 1 nazyvan ,,PRODUKTIVITA® je pracovnikiim pfiznam na zakladé dosazenych
vysledki produktivity, podle projektu jako celku, ktery je souCasné pro pracovnika
v aktualnim obdobi projektem kmenovym. Zakladni sazbou pro ptiznani bonuse je Castka
1 100 — 2035 K¢ podle tarifni tfidy, do které je pracovnik zarazen. Na obrazkuObrazek 8 je

znazornéno kraceni bonusu 1.

% BONUS 1
PR.D.IIOVE_.HD
BONESE PRODUKTIVITA
Faktor
PROJEKT 1 075 | 05 | 025 0
DAG 0350% | 0150% | 80.50% | 87.50% | ooz
DAF 97.00% | 95.00% | 93.00% | 91.00% | sosz

PENOVANIECHO | 98.00% | 96.00% | 94.00% [ 9200% | s19%=

Sl 105,00% | 103,00% | 101,00% | 99,00% | 9&%:

OFFROAD 10000% | 98.00% | 9600% | 9400% | agsex

B1-SPONKOVAN[ | 93.00% | 93.00% | 91.00% | 89.00% | s8%=

MSG 65/75 98.00% | 96,00% | 9400% | 92,00% 1%

PENOVANI OFFROAD | 90.00% | 88.00% | 8600% | 84.00% | =3%=

Obrdzek 8 Krdceni bonusu &.1 1%

Bonus & 2 nazyvan , INTERNI ZMETKOVITOST je souétem dil&ich bonusi za
interni zmetkovitost. Dil¢i bonusy vyhodnocuje oddéleni kvality. Bonus €. 2 je pracovnikiim
pfiznam podle projektu jako celku. Pracovnikovi je pfizndm tento bonus podle jeho
aktualniho kmenového projektu. Zakladni sazbou pro vyplatu bonusu je ¢astka 1 100 — 2035
K¢ podle tarifni tfidy, do které je pracovnik zafazen. Na obrazkuObrazek 9 nize je

znazornéno kraceni bonusu ¢. 2.

100 7 droj: vlastni zpracovani (13.02.2023)
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33% BONUS 2
PREMIOVEHO
BONUSU
ZMETKOVITOST
Faktor
PROJEKT 1 075 | 05 | 025 0
DAG 0,04% 005% | 006% | 007% | oosws
DAF 0,06% 007% | 008% | 009% | 0,10%=
PENOVANI ECHO 0,35% 060% | 063% | 070%
3l <I500KE <3000KE | <3500KE | <4000KE | 4001Ki<
OFFROAD 0,07% 008% | 009% | 0.10% | g11%<
B1- 0.90% 092% | 094% | 096%
SPONKOVANI ) } ’
MSG 65/75 0,05% 006% | 007% | 008%
PENOVANI 320% 325% | 330% | 333% | 336%<
OFFROAD '

Obrazek 9 Krdceni bonusu ¢. 211

Bonus & 3 nazgvan ,,PRITOMNOST NA LINCE® je pracovnikiim piiznan a zakladé
pritomnosti na projektu/ lince v zavislosti na jejim obsazeni. Zakladni sazbou pro vyplatu
tohoto bonusu je ¢astka 1 100 - 2 035 K¢ podle tarifni tfidy, do které je pracovnik zatrazen.

Kraceni bonusu €. 3 znazoriuje Obrazek 10.

- BONUS 3
PREMIOVEHO =
BONUSU NEPRITOMNOST
Individuilni hodnoceni pracovnika
Faktor
PROJEKT 1 0,75 0,5 0,25 0
DAG 0 1 2 3 4=
0 1 2 3 =
DAF 0 1 2 3 2=
0 1 B 3 2z
PENOVANI T i : R as
ECHO
gl 0 1 2 3 4<
0 1 2 3 4=
0 1 2 3 4=
OFFROAD 0 1 7 3 2=
0 1 z 3 2=
0 T B 3 2z
B1- 0 1 2 3 4=
SPONKOVANI
MSG 65/75 0 1 2 3 4=
PENOVANI .
0 1 2 3 4=
OFFROAD

Obrazek 10 Krdceni bonusu & 3"

101 Zdroj: vlastni zpracovani (13.02.2023)
102 7 droj: vlastni zpracovani (13.02.2023)
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K vyhodnoceni cili dochazi 1 x mési¢né nadfizenym pracovnikem — mistrem ve
vyrobé, ktery vysledné parametry zada do excelovské tabulky, zde se provede prepocet
plnéni na vyplacenou finan¢ni prémii. Nadfizeny pracovnik pouze informuje zaméstnance
ve vyrobé o dosazenych cilech. Schéma rozdeleni oddéleni pro nasledné hodnoceni je
uvedeno na obrazku Obrazek 11.

Meési¢né hodnoceni za plnéni cila pro vyplaceni nenarokové casti mzdy — prémii jsou i THP
1 nepfimi pracovnici firmy. I jejich kvalita prace ma vliv na celkové vysledky podniku.
Zamestnanci jsou rozdéleni dle jednotlivych oddéleni a na zakladé toho maji stanovené i cile

(produktivita / hodnota Srotu / MPS-dodrzeni planu vyroby / hodnota skladovych zasob)

APU Offroad

APU Offroad log.

APU Truck

APU Truck log.

aMm

LOG

Udriba

HR

Obrdzek 11 Schéma rozdélent oddeéini'??

103 7 droj: vlastni zpracovani (11.02.2023)
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Faktor Vysledek
cil Vaha Oddéleni Cervenec Srpen Zari Rijen
] 0,25 | 0,50 | 0,75 | 1,00
Vysledek| Faktor |Vysledek| Faktor |Vysledek| Faktor |Vysledek| Faktor
APU Offroad 90,0% | 92,5% | 95,0% | 97,5% | 100,0% 108,6% 1,00 107,5% 1,00 115,2% 1,00 113,9% 1,00
PRODUKTIVITA 33% APU Truck 85,0% | 87,5% | 90,0% | 92,5% | 95,0% 98,3% 1,00 96,2% 1,00 102,4% 1,00 101,9% 1,00
Zavod 86,5% | 89,0% | 91,5% | 94,0% | 96,5% 101,9% 1,00 100,1% 1,00 107,4% 1,00 107,2% 1,00
SCRAP 33% APU Offroad 0,50% | 0,48% | 0,46% | 0,44% | 0,42% 0,24% 1,00 0,18% 1,00 0,16% 1,00 0,17% 1,00
MPS [Absolut hodnota] 33% APU Truck 7,0% 6,0% 5,0% 4,0% 3,0% 1,2% 1,00 0,7% 1,00 1,2% 1,00 0,7% 1,00
APU Offroad 6 5 4 3 2 1 1,00 2 1,00 2 1,00 3 0,75
Q-REKLAMACE 33% APU Truck 5 4 3 2 1 0 1,00 o 1,00 1 1,00 1 1,00
Zavod 1 9 7 5 3 1 1,00 2 1,00 3 1,00 4 0,75
SKLADOVE ZASOBY 33% zavod 45 44 | 43 42 4 a26¢| 1,00 azoe| 1,00 483¢| 1,00 s42¢| 1,00

Obrazek 12 Tabulka vypoctu plnéni cilii 1%

K vyhodnoceni cili dochazi 1 x mési¢né€ nadfizenym pracovnikem oddéleni. Vysledna
tabulka (viz: Obrazek 12) slouzi jako podklad pro vyhodnoceni plnéni cili a vyplatu
nenarokové slozky mzdy. Tento proces je dle sdeleni managera controllingu zcela
automatizovany. Zameéstnanci o splnéni ¢i nesplnéni cile se dozvi pouze formou dotazu u

svého nadfizeného pracovnika ¢i pozd€ji z vyplatni pasky.

4.3.2 Ro¢ni hodnoceni

Ro¢ni hodnoceni zaméstnanci slouzi predev§$im k SirSimu hodnoceni vykonu
zamestnance, k identifikovani jednotlivych kliCovych zameéstnanci v organizaci, jejich
rozvoji a samoziejmeé k vzajemnému piedani zpétné vazby mezi podiizenym a nadfizenym
zaméstnancem. Dulezité je aby doslo i k vzajemnému predani zpétné vazby a tedy i smérem
od podiizenych zaméstnanc smérem k vedoucim.

Ve sledované spolecnosti je systém nastaven tak, ze v hodnocenych oblastech nejprve
zhodnoti sviij vykon podfizeny zaméstnanec, poté nadiizeny zaméstnanec a pokud dojde k
rozdilnému hodnoceni, méli by diskutovat, pro¢ hodnoti danou oblast rozdilné s poté dojit
ke stejnému konsenzu. Pro jednoduchost zde maji moznost uvést 3 mozné varianty
hodnoceni: Prostor pro rozvoj, Spliluje pozadavky a Piesahuje pozadavky.

Napt. pokud zaméstnance uvede v hodnocené oblasti ,,pracovni chovani“, ze presahuje
pozadavky na danou pozici a vedouci zaméstnanec uvede, ze spliluje pozadavky, je
evidentni, Ze se pohled na tuto oblast rozchazi. M¢la by tedy nasledovat diskuse mezi

vedoucim pracovnikem a zaméstnancem a po diskusi by méli dojit ke stejnému zavéru. Jde

104 7 droj: vlastni zpracovani (11.02.2023)
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zde zejména o sladéni stejného pohledu na véc a ,vyfikani si“ pifipadnych rozdilnych
pohledl na danou oblast.

Pokud se shodnou v pribéhu hodnoceni, ze u nékteré oblasti je prostor pro rozvoj, je ve
druhé Casti moznost rovnou navrhnout opatieni, jak se v této oblasti rozvijet — workshop,
Skoleni, staz v jiné firm¢, v jiném zavodé, ucast na mezinarodnim projektu apod. V této Casti
dotazniku se diskutuje rozvoj zaméstnance na dané pozici, popt. pokud se zaméstnanec
pfipravuje na jinou pozici, planuji se jiz aktivity s ohledem na novou pozici — vedouci pozice,
jina odbornost apod.

Posledni ¢ast hodnoticiho dotazniku je zamétena na zavod jako takovy. Sbira se zde zpétna
vazba, jak je zaméstnanec spokojen s praci na pozici, v oddé€leni, v zavodé a co muze
zameéstnavatel pfipadné zlepsit.

Organizace na zakladé vysledku z hodnoceni zaméstnancti zjistuje, jak jejich podrfizeni
v piimé tidici urovni vykonavaji svou praci, jak plni ukoly a pozadavky svého pracovniho
mista. Jakym zptisobem odpovidaji kvalifikacnim pozadavkim vyplyvajicich z ptislusného
popisu pracovniho mista, jaké je jejich pracovni chovani, vztahy ke spolupracovnikim,
zakaznikim nebo dalSim osobam, s nimiz v souvislosti s praci pfichazeji do styku. Dale
zjistuji, jakym zpusobem pracovnik napliiuje pozadavky systému fizeni jakosti. Ze
zjisténych vysledkt hledaji cesty ke zlepSovani pracovniho vykonu a realizuji se opatfent,
které maji tomu napomoci. Dale se z vysledkd hledaji moznosti zlepSovani pracovnich
vztaht na pracovisti. Vysledky hodnoceni vyuziji vedouci pracovnici a personalni oddéleni
k zpracovani planu skoleni. Ke tvorbe budgetu vzdelavani na nasledujici rok. K zhodnoceni
kvalifikacnich pozadavkd uvedenych v popisech pracovniho mista, v piipadé zjisténych
odchylek pak k zapracovani téchto zkuSenosti do planu Skoleni nebo k doplnéni ci
prepracovani popisu pracovniho mista. Déale zjisténa data slouzi jako motivace podfizenych.
Zarazeni podtizeného do urcitého tarifniho stupné v navaznosti na vysledek hodnoceni a na
splnéni stanovenych kvalifikacnich pozadavki nebo navrh na sjednani smluvniho platu.
Vysledky hodnoceni se centraln¢ ukladaji u HR managera, ktery cely hodnotici formular

spravuje a vyhodnocuje. Dil¢i vysledky poskytuje jednotlivym manazerim daného oddé€leni.

4.3.3 Hodnoceni v ramci adaptacniho procesu

Mezi dal§i formy hodnoceni je zmifiovano i1 hodnoceni nové nastupujicich
zamestnancll v ramci tzv. adaptacniho procesu. Dle sdéleni pracovnic z personalniho

oddéleni tato hodnoceni probihaji v pravidelnych mési¢nich cyklech po dobu 3 mésicu.
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Presnéji po dobu zkuSebni doby zaméstnance. Cil tohoto hodnoceni je zjistit stav a proces
naboru nového zaméstnance, jak probiha proces zaskolovani, jak se zamé&stnanec adaptuje a
ve své praci osamostatiiuje. Pracovnice personalniho oddéleni si v urCity ¢as nového
zameéstnance pozvou a spolu vypliiuji elektronicky dotaznik. V tomto dotazniku jsou cilené

otazky sméfujici na zjisténi spokojenosti ¢i nedostatkti v ramci zapracovani.

4.4 Charakteristika stavajiciho systému odmeénovani

Systém odmeérniovani je proces nebo spise procesy, které zajistuji, aby se zaméstnanci
podileli na wvysledcich organizace zadoucim zpusobem. Spravné nastaveny systém
odménovani by mél motivovat vSechny zaméstnance k zadoucim vysledkiim, které si
organizace stanovila.

Ve sledované organizaci pravidla odménovani ukotvuje vnitini predpis. Jedna se o mzdovy
predpis ¢. 0S.05.0008 T ' Tento mzdovy piedpis je vydany dle § 305 zakona &. 262/2006
Sb., zdkoniku préace a popisuje Upravu, strukturu a splatnost mzdy.

Mzdovy predpis pro potreby bakalarské prace prezentovala v ramci nestrukturovaného
rozhovoru vedouci mzdového oddéleni, ktera mzdovy predpis taktéz vypracovala.

Z rozhovoru plyne, ze zdkladem je stanovit zamé&stnanci mzdu. Ta se sjednava ve smlouve
mezi zameéstnancem a zameéstnavatelem, nebo ji zaméstnavatel stanovi vnitinim pfedpisem
anebo mzdovym vymérem. MiZze se pouzit i kombinace obou téchto forem. Zaméstnanci se
mimo jiné i pro ucely odméinovani cleni na DIR, INDIR a TH pracovniky. Toto ¢lenéni
rovnéz vystihuje mzdova kritéria, podle kterych jsou zaméstnancim raznych kategorii
poskytovany jednotlivé slozky mzdy. Veskeré slozky mzdy, bez ohledu, zda jsou sjednany
smluvng, ureny mzdovym vymeérem, mzdovym piedpisem nebo zavaznym pravnim
predpisem se rozumi v hrubé vysi (brutto). Mzdovy predpis se vztahuje na vSechny
zameéstnance, kteti jsou k nému v pracovnim pomeéru. Nevztahuje se na zaméstnance, se

kterymi byla uzavteni dohoda o provedeni prace nebo dohoda o pracovni Cinnosti.

4.4.1 Mzdovy vymér

Soucasti mzdového predpisu je definice mzdového vymeéru. Zakladni mzdu
zamestnancu kategorie DIR a INDIR urcuje zaméstnavatel zpravidla mzdovym vymeérem.

Kromé zaméstnanci kategorie DIR a INDIR muze zaméstnavatel urCit zakladni mzdu

195 Interni dokument GRAMMER CZ, s.1.0. — organiza¢ni smérnice 0S.05.0008.T [16.01.2023]
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mzdovym vymérem i zaméstnancim kategorie THP, u kterych je to odivodnéno
specifickymi pracovnimi a souvisejicimi mzdovymi podminkami. Mzdovy vymeér je
jednostrannym pravnim ukonem zaméstnavatele, ktery je vydavan vzdy konkrétnimu

zameéstnanci.

4.4.2 Dohoda o mzdé

Zakladni mési¢ni mzda zaméstnancu kategorie THP se zpravidla sjednava individualni
dohodou mezi zameéstnancem a zaméstnavatelem. Kromé zaméstnanct kategorie THP muize
zaméstnavatel uzaviit dohodu o mzdé i s dal§imi zaméstnanci, u kterych je to davodné a

souvisi s mzdovymi podminkami.

4.4.3 Zakladni mzda

Mzda zaméstnanci ve firmé GRAMMER CZ, s.r.o. se sklada ze zakladni mzdy,
pohyblivych slozek mzdy a ptipadné dalSich slozek mzdy vyplyvajici ze smlouvy, dohody
o0 mzdé, mzdovém vyméru nebo jiného zavazného pravniho predpisu.

Zamgéstnanci jsou odménovani mésiéni mzdou, ktera se sjednava nebo urcuje jako pevna
mesi¢ni mzda v hrubé vysi a kterd prislusi zaméstnanci za praci vykonanou v dané pracovni
pozici v obdobi kalendaifniho mésice.

Zamegéstnanci jsou pro ucely urceni zédkladni mzdy rozdéleni do mzdovych tfid — mzdovych
tarifi podle pracovnich pozic. Mzdové tarify jsou stanoveny zvlast pro kategorie DIR,
INDIR a THP. Pro kazdy mzdovy tarif je stanovena sazba zakladni mzdy. Pfehled mzdovych
tarift a jejich sazeb tvori prilohu kolektivni smlouvy nebo je pfilohou mzdového predpisu.
Zaméstnanci jsou zafazovani do mzdovych tarifi HR manazerem po projednani

s nadfizenym zaméstnance.

4.4.4 Odménovani DIR

Odmeénovani kategorie DIR se sklada ze zakladni mzdy, kterd je garantovana a jeji
vyplaceni se fidi pouze odpracovanym meési¢nim fondem hodin, popf. primérem pfi vybirani
dovolené apod. Zakladni mzda je zde vyplacena ve mzdovych tarifech, kdy spolecnost
vyuziva celkem 10 tarifnich tfid. Zafazeni do jednotlivych tarifi zavisi na kompetencich a
zodpovédnostech jednotlivych pracovnikii. Pokud zaméstnanec nastupuje do vyroby,
automaticky zacina na tarifu €. 2. Po zaskoleni a po zkusebni dob¢, kdy zacina plnit normy,

automaticky se posouva do tarifu ¢. 3. K posouzeni pro piestup mezi jednotlivymi tarify
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slouzi tzv. kompetenéni matice, ve které jsou definovany jednotlivé kompetence a
zodpovédnosti, které kdyz zaméstnance splni, mize se posunout do vyssiho tarifu. Obecné
1ze konstatovat, ze ¢im vice je zamé&stnanec ve vyrobé multifunkéni (zvlada vice pracovnich
pozic), tim vysS§iho tarifu dosahuje. Multifunkénost = zapracovanost na vice pozice ve
vyrobé, je pro spolecnost velice vyhodna v tom, ze v piipad€ absence jiného zaméstnance,
muze multifunkéni zaméstnanec tohoto zameéstnance po dobu nemoci zastoupit, i kdyz to
neni jeho , kmenové* pracovisté. Pro zjednodusSeni lze fici, ze ¢im vice pracovist’ ve vyrobé
zameéstnanec umi, tim je ve vys§im tarifu.

Druhou slozkou je pak variabilni odmeéna, ktera ¢ini 20 % ze zakladni mzdy. Vzhledem
k tomu, ze kategorie DIR je v ramci pracovnich profesi ve vyrobni firmé hodnocena nejméné
a zaméstnanci se piimo uc¢astni na vyrobnim procesu, je zde vyzadovano, aby hodnoceni
bylo co nejvice pruzné a co mozna odrazelo aktualni déni ve vyrobé. K vyplaceni variabilni
slozky dochazi kazdy meésic, v zavislosti na plnéni cili v oblasti vyroby. Vyroba pro
hodnoceni vyuziva tii zakladni parametry — 1. produktivita, 2. zmetkovitost, 3. odpracovani
vSech naplanovanych smén. Kazdy z téchto cili ma riznou procentualni vahu plnéni a
vypocet skuteCné prémie tak vychazi z plnéni jednotlivych cili a jeho vahy. Systém

vyhodnoceni téchto cila je jiz feSen v kapitole hodnoceni.

4.4.5 Odménovani kategorie INDIR

Zakladni struktura mzdy u kategorie INDIR je velice obdobna, kdy zaméstnanec ma
90% zékladni mzdu a 10 % prémii. Zakladni mzda ma také 10 tarifnich tfid, které jsou vSak
finan¢né ohodnoceny jinak.
Opét jako u kategorie DIR je prémiova slozka mzdy piimo zavisla na plnéni zadanych ukold.
Jako v predchozim pfipadé je zde prémiova slozka vyplacena dle plnéni jednotlivych
ukazatelt, taktéz systém meésicniho vyhodnocovani je totozny. Vzhledem k tomu, Ze se jedna

o identicky pfipad jako je odméfiovani DIR, nebude jiz tento systém podrobné analyzovan.

4.4.6 Odménovani kategorie THP

Kategorie THP ma strukturu mzdy podobnou jako ostatni kategorie. Je zde zakladni
mzda, které Cini 90 % a prémie, které Cini 10 %. Vzhledem k tomu, ze kategorie THP je
nejvice riznoroda — zahrnuje zde nizsi administrativni pozice, specialisty s velmi rozdilnou
a obsirnou technickou zékladnou, vedouci oddéleni a také top management spolecnosti, je

zde odlisny zpUsob prace s prémiovou slozkou.
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Vsechny pozice vyjma vedoucich oddéleni a managementu maji taktéz 10 % mésicni
prémiovou slozku. Jeji hodnoceni bylo popsano v kapitole hodnoceni.

U vedoucich zaméstnanci je prace s prémii odliSna. Kazdé oddéleni si pred koncem
kalendarniho roku musi stanovit cile na dalsi rok. Tyto cile jsou schvalovany managementem
spole¢nosti. Kazdy vedouci oddéleni pak musi 1 x mésicné cile prezentovat na
vyhodnocovacich schiizkach managementu spolecnosti a vySe prémie pak zavisi na plnéni

jednotlivych cila.

4.4.7 Ostatni slozky odménovani — mimoradna odména a bonusy

Pro vSechny kategorie je mozné v mimoradnych ptfipadech vyuzivat mimotradnou
odménu. Nenarokovou slozku mzdy predstavuji mimofadné odmény, které muze
zamestnavatel zaméstnanclim pfiznat za nadstandartni pracovni vykon, zejména k ocenéni
splnéni mimotradnych nebo zvlast vyznamnych pracovnich ukolii v rozsahu nad ramec
bézné agendy, dlouhodobych pracovnich vysledki a pracovnich zasluh.

Jednou z moznosti, jak byt pro své zaméstnance atraktivni a obstat v konkurenci na trhu
prace je zejména poskytovani zaméstnaneckych benefitd. V soucasné dobé je pro moderni
spoleCnosti nutnosti mit zajimavé portfolio zaméstnaneckych benefitd. Sledovana

spoleCnost nabizi tyto finan¢ni benefity:

odmeéna na Vanoce;

odmeéna na dovolenou;

e odmeéna pii pracovnim nebo osobnim vyroci;

odmeéna za odpracované roky;

odmeéna za dochazku;

odmeéna pfi odchodu do dichodu;

piispévek na dopravu;
e piispévek na penzijni pojisténi;
e dotovana strava v zavodni kantyné;

e jazykové vzdélavani zaméstnancu;
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4.5 Priazkum ve spole¢nosti GRAMMER CZ, s.r.o.

Prizkum zaméfeny na systém hodnoceni a odménovani zaméstnancl v podniku byl
uskutecnén ve firmé GRAMMER CZ, s. r. 0., v Tachov¢. Prizkum se zaméfil na pracovniky
oznacované DIR, INDIR a THP. Potiebné udaje byly ziskavany metodou dotazniki s cilem
zjistit informace o stavajicim systému hodnoceni a odménovani.

Pro potreby bakalaiské prace byl vyhotoven dotaznik. Znéni dotazniku je uveden v piiloze
této BP (viz: Prilohy). Tento dotaznik obsahoval 28 otazek. Na nékteré otazky mohli
zameéstnanci odpovidat ve vice moznostech, v nékterych vybrat pouze 1 moznou odpovéd a
nekteré otazky byly oteviené, tak aby zaméstnanci odpovédeli dle svych zkuSenosti a
znalosti. Dotaznik s prosbou o vyplnéni byl zvetejnén na facebookové strance zavodu, dale
byl zaslan do pracovnich e-mailovych adres zaméstnanct zavodu Tachov a 50 ks tisténych
dotaznikt bylo umisténo do vyroby. Na vyplnéni dotazniku méli zameéstnanci 5 pracovnich
dni. Vyplnéné dotazniky mohli ihned po vyplnéni elektronicky odeslat, nebo tisténé verze
vhodit do schranky k tomu urcené.

Z celkového poctu 465 zaméstnanct odpoveédélo 80 zameéstnanct, coz odpovida 17 % tcasti
pii dotaznikovém Setfeni. V potaz se musi vzit, ze dotaznik byl vyhotoven pouze v ¢eském
jazyce. Zavod v Tachové zaméstnava ve vyrobnich pozicich ptfes 60 % cizinci raznych
narodnosti. Jazykova bariéra je jednou z moznosti nizkého zastoupeni montaznich délniku
pii tomto Setfeni. O dalSi neochoté zucastnit se dotaznikové Setfeni mezi délniky hovofi i
pocet vracenych dotazniku v tisténé forme. Z 50 dotaznikt se vratili pouze 2 dotazniky
vyplnéné. Tyto 2 dotazniky byly pro lepsi prehlednost zahrnuty do celkovych elektronickych
vysledki. Vystupni data tak vznikala celkove.

Z vysledka vyplyva, ze dotaznikového Setfeni se nejvice ucastnili TH pracovnici. Celkem
odpovédélo 62 THP. Celkové zastoupeni THP na dotaznikovém Setfeni ¢ini 77 % Dale se
dotaznikového Setfeni zcastnilo 11 zaméstnancu spadajici do kategorie INDIR — operatofi
skladu, pracovnici udrzby a mistii. Ugast na dotaznikovém Setfeni za kategorii INDIR byla
14 %. A nejmensi zastoupeni v dotaznikové Setfeni maji montazni délnici — 2 zaméstnanci-

3% ucast a 5 zaméstnancu, ktefi patii do skupiny ostatni — odpovida 6 %.
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Ucast v dotaznikovém Setreni
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Graf 1 Ucast v dotaznikovém Setireni'%

Jak na jednotlivé otazky zaméstnanci odpovidali je uvedeno v nasledujici podkapitole.
Pro prehlednost vystupnich dat byly otazky dotazniku zatazeny do 3 podkapitol.

1. Identifikacni otazky

2. Otazky s vazbou na hodnoceni

3. Otazky s vazbou na odméinovani

4.5.1 Vyhodnoceni dotazniku — identifika¢ni otazky

Otazka €. 27: Pohlavi.
Dotaznikové Setfeni bylo zaméfeno i na uvedeni pohlavi tazateli.

Z celkového poctu 80 zucastnénych odpoveédelo 44 % (35) zen a 56 % (45) muzu

Pohlavi dotazovanych osob

Zen 35
Muzl e 45

Graf 2 Pohlavi dotazovanych osob'"”

106 Graf Ucast v dotaznikové Setfeni — vlastni zpracovani
197 Graf Pohlavi dotazovanych osob — vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 25 Vék

V této otazce méli respondenti urcit vékovou kategorii, do které patii. Na vyber méli:
18-30 let, 31-40 let, 41-50 let, 51 a vice let.
Z tohoto dotazu vyplynulo, ze se dotaznikového Setfeni zucastnilo 38 % (30) osob ve veéku
3140 let. 33 % (26) je osob ve veéku 41-50 let. Ve véku 18-30 let bylo zastoupeno 18 %
(14) a 11 % (10) bylo pro osoby 51 let a vice.

Vék dotazovanych osob

5lavice NGNS 10
18-30 let IEEENGEGNENNNNNNNNNNN 14
41-50 let I 26

31-40let I 30
0 5 10 15 20 25 30 35

= Prodej

Graf 3 Vek dotazovanych osob'8

Otazka ¢ 28: Nejvyssi dosazené vzdélani.

Pro tuto otazku mohli respondenti oznacit pouze 1 odpoveéd’, a to v moznosti: zakladni,
sttedni s maturitou, stfedni bez maturity/ vyucen, vysokoskolské.
62 % (48) tazatell uvedlo nejvyssi vzdé€lani stiedni s maturitou, dale byli vysokoskolaci 27
% (21) tazateld. Stiedni bez maturity ¢i vyuceni bylo 10 % (8) tazatelt a 1 % (1) tazatel

uvedl zakladni vzdélani.

198 Graf Vék dotazovanych osob — vlastni zpracovani
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Vzdélani
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Graf 4 Vzdelani'”

Otazka ¢. 24: Na jaké pracovni pozici pracujete.
Tato otazka byla tazatelim polozena s moznosti jedné volby. Tazatelé méli na vybér:

montazni délnik, operator skladu, pracovnik udrzby, THP pracovnik, mistr a ostatni.

Pracovni pozice tazatelu
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Graf 5 Pracovni pozice tazatelii '1°

Otazka 26: VaSe dojezdova vzdalenost z domu do podniku v Tachové.

Pro ovéteni, jakou dojezdovou vzdalenost maji zaméstnanci podniku byla polozena
otazka ¢. 26. Zde byly uvedeny tyto moznosti:0-5 km, 6-20 km, 21-40 km, 41-60 km a vice.
Z Setteni vyplyva, ze 41 % (33) tazateli ma zavod v Tachové v misté nebo v té€sné blizkosti
ajejich odjezdova vzdalenost odpovida 0-5 km.36 % (29) tazatelt dojizdi do prace 6-20 km.
13 % (10) tazateld ma dojezdovou vzdalenost 21-40 km. 5 % (4) tazatelt dojizdi do prace

199 Graf Vzdélani — vlastni zpracovani
119 Graf Pracovni pozice tazatel — vlastni zpracovani
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41-60 km a shodny pocet 5 % (4) tazateli ma dojezdovou vzdalenost do prace vétsi nez 60

km.

Dojezdova vzalenost

vice |HIIEING 2
a1-60km [N 4
21-40 km | 10
6-20 km | 29
o-5 km | 53

0 5 10 15 20 25 30 35

Graf 6 Dojezdovd vzddlenost '

4.5.2 Otazky s vazbou na hodnoceni

Otazka ¢.1: Jste o hodnoceni informovani dostateéné vcéas?

Na tuto otazku mohli respondenti odpoveédét pouze jednou odpovédi, a to urcité ano,
spiSe ano, nevim, spiSe ne, rozhodné ne. Odpoveédi byly nasledujici 52 % (42) zaméstnanct
odpovédélo spise ano, 26 % (21) urcite ano, spiSe ne odpoveédeélo 13 % (10), nevédelo 9 %

(7) respondentt a moznost rozhodné ne nezvolil zadny respondent.

"1 Graf Dojezdova vzdalenost — vlastni zpracovani
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Vcéasnhost informace o hodnoceni
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Graf 7 Véasnost informace o hodnoceni 2

Otazka ¢. 2: Jaka frekvence hodnoceni je pro Vase potieby idealni?

I v této otazce mohli respondenti zvolit pouze 1 odpoveéd’. Na vybér méli z moznosti:
1x mésicné, 1x kvartaln€, 2x ro¢né€, 1x rocn€ a méné Casto.
Respondenti odpovidali takto: Shodny pocet hlasti 22 byl pro variantu 1x kvartalné a 1x
rocné. 18 hlast bylo pro moznost 1 mésicné, 16 hlast pro 2x ro¢né a 2 hlasy pro hodnoceni

méneé c¢asto.

Frekvence hodnoceni

Méné asto I 2

2x ro¢né I 16
1x mésicné I 13

Ixro¢né I 22
Ix kvartdlné I 22

0 5 10 15 20 25

Graf 8 Frekvence hodnoceni '3

Otazka ¢.3: Jakou metodou jste hodnoceni?

112 Graf V¢&asnost informace o hodnoceni — vlastni zpracovani
13 Graf Frekvence hodnoceni — vlastni zpracovani
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Zde mohli respondenti uvést vice moznosti odpovédi. Mezi moznostmi byli: hodnotici
rozhovor, sebehodnoceni, hodnotici Skaly (parové porovnani v ramci tymu) a moznost
nevim. Hodnotici rozhovor oznacilo 74 % (59) respondentt, sebehodnoceni a hodnotici

skaly oznacilo 6 % (5) respondentil a 14 % (11) oznacilo moznost nevim.

Metody hodnoceni
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Hodnotici skaly
Sebehodnoceni
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e 59
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Graf 9 Metody hodnoceni ''*

Otazka ¢. 4: Mate zkuSenost s jinou metodou hodnoceni? Jestli ano, s kterou?

Zde méli respondenti na vybér moznosti odpovédi ano, ne, a pokud ano, méli doplnit
jinou metodu. 81 % (65) respondentti uvedlo, ze neznaji jinou metodu hodnoceni. 19 % (15)
uvedlo, Ze zn4 jinou metodu a pouze 2 respondenti uvedli k odpovédi ano konkrétni metodu.

Ix uvedli metodu hodnoceni dle vykonu a 1x uvedli metodu pravidelného your fixu.

Znalost jiné metody

Graf 10 Znalost jini metody >

114 Graf Metody hodnoceni — vlastni zpracovani
U5 Graf Znalost jiné metody — vlastni zpracovani
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Otazka ¢.5: Vase hodnoceni je zaméreno na:

Na tuto otazku mohli respondenti zvolit vice moznych odpoveédi. Na vybé&r méli
z moznosti: pracovni vykon/ produktivita, odvedend kvalita/ zmetkovitost, v€asnost
dodavek, plnéni financnich cila, schopnost pracovat v tymu a jiné (uved'te)
Respondenti odpovidali, ze hodnoceni je zaméfeno na pracovni vykon/ produktivitu 76 %
(61) Hodnoceni je zaméfeno na odvedenou kvalitu/ zmetkovitost 9 % (7). Hodnoceni
schopnosti pracovat v tymu uvedlo 6 % (5) respondenti. Variantu hodnoceni, které je
zaméfeno na jinou moznost uvedlo 6 % (5) respondentd. Hodnoceni na plnéni financnich
cila oznacili 3 % (4) respondenti. 3 % (2) Respondenti uvedli, ze jejich hodnoceni je

zaméfeno na véasnost dodavek.

Veastnost doddvek [l 2 Zaméreni hodnoceni

Financni cile 4
Jind moznost I 5
Pracevtymu [ 5

Kvalita / zmetkovitost [ 7

Pracovni vykon . o1
0 10 20 30 40 50 60 70

Graf 11 Zaméieni hodnoceni'!

Otazka ¢.6: Béhem vykonu své prace jsem nadrizenym neformalné hodnocen?

U této otazky byla doplnéna definice neformalniho hodnoceni. Co neformalni
hodnoceni predstavuje. Na tuto otazku mohli respondenti odpovidat pouze jedenkrat a méli
na vybér z téchto moznosti: urcité ano, spise ano, nevim, spise ne, rozhodné ne.

47 % (38) respondentt uvedlo, Ze je urcité neformalné hodnoceno. 20 % 16 respondentt
uvedlo, ze neformalné hodnoceno spiSe neni. 19 % (15) respondenti uvedlo, Ze nevi.

Moznost ur€ité ano vybralo 9 % (7) respondentt a rozhodné ne uvedlo 5 % (4) respondentu.

116 Graf Zaméfeni hodnoceni — vlastni zpracovani
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Neformalnost hodnoceni
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Graf 12 Neformdinost hodnoceni "7

Otazka ¢. 7: Neformalni hodnoceni Vas:

Zde mohli respondenti vybrat z moznosti, zda je neformalni hodnoceni motivuje,
pomaha k lepsimu vykonu prace, pomaha k dosahovani stanovenych pracovnich cilti, nebo
zda neumi posoudit ¢i je neobohacuje, nepoméahaji mu.

57 % (45) respondenti uvedlo, ze je neformalni hodnoceni motivuje. 19 % (15)
respondentim neformalni hodnoceni pomaha dosahovat stanovenych pracovnich cila. 16 %
(13) respondenti uvedlo, Ze situaci neumi posoudit. 8 % (7) respondentim pomaha
k lepsimu vykonu prace a 7 % (6) respondenti uvedlo, Ze je neformalni hodnoceni

neobohacuje a, ze jim nepomaha.

"7 Graf Neformalnost hodnoceni — vlastni zpracovani
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Graf 13 Piisobeni neformdlniho hodnoceni ''®

Otazka ¢.8: Hodnotitel(nadfizeny) je na schuzku, pri které probiha Vase hodnoceni
pripraven?

Pti této otazce méli respondenti oznacit pouze jednu odpoved a to: urcité je pfipraven,
spiSe je pfipraven, nevim, spiSe neni pfipraven, rozhodné neni pfipraven.
47 % (37) respondentti uvedlo, ze jejich nadfizeny je na schizku spise pripraven. 28 % (22)
respondentt uvedlo, Ze je jejich nadfizeny urcité pfipraven. 14 % (11) respondentt uvedlo,
ze nevi. 7 % (6) respondentd uvedlo, Ze jejich vedouci je na schiizku spiSe nepfipraven a 4

% (3) respondenti uvedli, ze je jejich nadfizeny na schiizku rozhodn€ nepfipraven.
Pfipravenost nadfizeniho na schlizku

Rozhodné neni pripraven [l 3
Spie neni pripraven I 6
Nevim N 11
Spise je pfipraven I 37
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Graf 14 Pripravenost nadrizeného na schiizku''®

118 Graf Pasobeni neformalniho hodnoceni — vlastni zpracovani
119 Graf Pfipravenost nadfizeného na schiizku — vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 9: Hodnoceni je pro Vas pracovni vykon motivujici?

Na tuto otazku méli respondenti vybrat 1 odpovéd’ z nasledujicich moznosti:
Urcité ano, spiSe ano, nevim, spiSe ne, rozhodné ne.
44 % (35) respondentti uvedlo, Ze spiSe ano, hodnoceni pro pracovni vykon motivujici.
31 % (25) respondentt uvedlo, ze urcit€ ano, hodnoceni je pro pracovni vykon motivujici.
14 % (11) respondentd odpovedé€lo, ze spiSe neni hodnoceni pro jejich pracovni vykon
motivujici. A 11 % (9) respondentd uvedlo variantu nevim. Zadny respondent neuvedl

moznost rozhodné neni hodnoceni pro pracovni vykon motivujici.

Hodnoceni je pro vykon motivujici
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Graf 15 Hodnoceni je pro vykon motivujici'®

Otazka ¢.10: Vas pracovni vykon je hodnocen.

Zde meéli respondenti na vybér opét jen jednu moznost odpovédi. Vybirali z:
objektivng, subjektivngé, spravedlivé, nespravedlivé, neumim posoudit.
Na uvedenou otazku odpovédélo 32 % (26) respondentli, ze jejich vykon je hodnocen
spravedlivé. 24 % (19) respondentt uvedlo, Ze jejich vykon je hodnocen objektivne. 23 %
(18) respondentt uvedlo, ze neumi posoudit, jak je jich vykon hodnocen. 15 % (12)
respondentt uvedlo, Ze jsou hodnoceni subjektivné a 6 % (5) respondenti uvedlo, ze jsou

hodnoceni nespravedlive.

120 Graf Hodnoceni je pro vykon motivujici — vlastni zpracovani
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Graf 16 Hodnoceni pracovniho vykonu'*!

Otazka ¢. 11: Se zpétnou vazbou, kterou dostavate od svého nadrizeného v ramci
hodnoceni jste:

Pro tuto otazku byla zvolena pouze jedna varianta odpovédi. Dotazovani mohli vybirat
z téchto moznosti: jsem spokojen a je dostacujici, jsem spokojen, ale mohla by byt lepsi,
nejsem spokojen, zpétna vazba mi nic nedava, nejsem spokojen, zpétnou vazbu jsem
nedostal(a), nevim.
Z vysledku je patrné, ze 50 % (39) respondentt je se zp€tnou vazbou od svého nadfizeného
spokojeno a je pro né€ dostacujici. 34 % (27) respondentt je se zp€tnou vazbou spokojeno,
ale domnivaji se, ze by mohla byt lepsi. 9 % (7) respondentt uvadi, ze se zpétnou vazbou od
svého nadfizeného nejsou spokojeni a, ze jim vazba nic nadava. 4 % (3) respondenti uvadeéji,
Ze nejsou se zpétnou vazbou od svého nadiizeného spokojeni a, ze zpétnou vazbu nedostali.

5 % (4) dotazovanych nevi.

121 Graf Hodnoceni pracovniho vykonu — vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 12: S Vasimi vysledky hodnoceni nadrizeny:

Zde méli respondenti uvést pouze jednu odpovéd ztéchto moznosti: pracuje, ale
vysledky maji vliv jen na odméfiovani, pracuje, vysledky ovliviiuji odméfovani, rozvoj a
vzdélavani, pracuje, vysledky ovliviiuji odmeénovani, rozvoj a vzdelavani+ spolecné
planujeme mé pracovni cile, nepracuje, hodnoceni prob&hne bez zpétné vazby.

Nadfizeny s vysledky hodnoceni pracuje a vysledky ovliviiyji odméniovani, rozvoj a
vzdélavani u 31 % (25) respondentd. Nadfizeny s vysledky hodnoceni pracuje a vysledky
ovliviluji odmeénovani, rozvoj a vzdelavani + spole¢né planuji pracovni cile u 29 % (23)
respondentd. U 26 % (21) respondenti nadfizeny z vysledki hodnoceni nepracuje a
hodnoceni probéhne bez zpétné vazby. A 14 % (11) respondent uvadi, Ze jejich nadfizeny

s vysledky hodnoceni pracuje, ale maji vliv jen na odménovani.
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Graf 18 Vysledky hodnoceni '

122 Graf Spokojenost se zpétnou vazbou — vlastni zpracovani
123 Graf Vysledky hodnoceni — vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 13: Vase stanovené pracovni cile jsou

Zde méli respondenti vybrat zjedné moznosti, zda jsou jejich pracovni cile:
dosazitelné, realné a odpovidaji pracovni pozici, nedosazitelné, nerealni a neodpovidaji
pracovni pozici, neznaji svij pracovni cil.
83 % (64) respondentil uvedlo, Ze jejich pracovni cil je dosazitelny, realny a odpovida jejich
pracovni pozici. 15 % (12) respondenti uvedlo, ze jejich pracovni cil je nedosazitelny,
nerealny a neodpovida jejich pracovni pozici. A 5 % (5) respondentd uvedlo, Ze nezna svij

pracovni cil.
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Graf 19 Pracovni cil **

Otazka ¢. 14: Myslite si, ze je hodnoceni dilezitou soucasti uspésného podniku?

Na tuto otazku mohli respondenti odpovédét pouze uvedenim jedné odpovédi a na
vybér méli z t€chto moznosti: ano, ale pouze pro vedouci pracovniky, ano, pro vSechny
pracovniky podniku, ne stresuje to zaméstnance, ne, je to ztrata casu, neumim posoudit.

75 % dotazanych coz odpovida 60 respondentti odpovédélo, ze si mysli, ze hodnoceni je
dilezitou soucasti uspeésného podniku pro v§echny pracovniky podniku. 7 % (6 dotazanych)
si mysli, ze je dilezitou soucasti pouze pro vedouci pracovniky. 9 % (7 dotazanych neumi
situaci posoudit). 5 % (4 respondenty) hodnoceni stresuje a nemysli si, ze hodnoceni
dulezitou soucasti uspé€sného podniku. A 4 % (3 respondenti) se domnivaji, ze hodnoceni

neni soucasti uspéSného podniku a povazuji hodnoceni za ztratu ¢asu.

124 Graf Pracovni cil — vlastni zpracovani
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Hodnoceni jako predpoklad uspésného podniku
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Graf 20 Hodnoceni jako predpoklad iispésného podniku 1%

4.5.3 Otazky s vazbou na odménovani

Otazka ¢. 15: Se svoji zakladni mési¢ni mzdou (bez bonusi, bez prémii) jsem
spojen/a:

Pro tuto otazku vybirali respondenti pouze z 1 varianty a to:
Rozhodné ano, spiSe ano, nevim, spiSe ne, rozhodné ne. 49 % (39) respondent uvedlo Ze
jsou se svoji zakladni mésicni mzdou spiSe spokojeni. SpiSe nespokojeno je 26 % (21)
respondentd. 11 % (9) respondenti je rozhodné spokojeno. 10 % (8) je rozhodné

nespokojeno a 4 % (3) respondenti nevi.

Spokojenost se zakladni mzdou
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Graf 21 Spokojenost se zdkladni mzdou 12°

125 Graf Hodnoceni jako piedpoklad tispé§ného podniku — vlastni zpracovani
126 Graf Spokojenost se zakladni mzdou — vlastni zpracovani
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Otazka €. 16: Vite, co tvori proménlivou slozku Vasi mzdy?

Ve vySe uvedené otazce méli respondenti oznacit pouze jednu odpoved’. Na vybér méli
ze 3 moznosti: ano vim, pfiblizn€ vim, nevim. 74 % (59) respondentd uvedlo, Ze vi, co tvofi
proménlivou slozku jejich mzdy. 22 % (18) respondentt uvedlo, ze pfiblizné vi, co tvofi
jejich proménlivou slozku mzdy. 4 % (3) respondentd uvedlo, ze nevi, co tvori jejich

proménlivou slozku mzdy

Znalost pohyblivé slozky mzdy

Nevim . 3

0 10 20 30 40 50 60 70

Graf 22 Znalost pohyblivé slozky mzdy '?
Otazka ¢. 17: Odpovida Vase mzda narocnosti Vasi prace?

Na vySe uvedou otazku méli respondenti odpoveédét jednou moznosti. Na vybér méli:
rozhodné ano, spise ano, nevim, spise ne, rozhodné ne.
Vétsina odpovédéla, ze mzda spise odpovida narocnosti jejich prace 47 % (38). 24 % (19)
respondentt uvedla, Ze jejich mzda spiSe neodpovida narocnosti prace. 7 % (9) respondentt
rozhodné souhlasi s tim, ze jejich mzda odpovida naroc¢nosti prace. Shodné po 9 % (7)
respondentech uvadi, ze rozhodné neodpovida mzda narocnosti jejich prace. A 9 % (7)

respondenty nevi.

127 Graf Znalost pohyblivé slozky mzdy — vlastni zpracovani
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Mzda odpovida narocnosti prace
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Graf 23 Mzda odpovidd ndrocnosti prdace >

Otazka ¢. 18: Jak si myslite, Ze spolecnost, ve které pracujete, odménuje své
zaméstnance ve srovnani s okolnimi podniky?

Tato otazka je cilena na srovnani v odménovani s okolnimi podniky. Respondenti méli
za ukol opét vybrat pouze 1 moznost. Rozhodovali se mezi: podprimérné, priblizné stejne,
nadprimémeé, neumim zhodnotit. 49 % (39) dotazovanych si mysli, ze jsou odménovani
pfiblizné stejn€ ve srovnani s jinymi okolnimi podniky. 21 % (17) dotazovanych si mysli, ze
jsou odmeénovani podprimérné ve srovnani sjinymi okolnimi podniky. 16 % (13)
dotazanych situaci neumi zhodnotit. A 14 % (11) si mysli, ze jsou odméfiovani nadprimérné

nad okolnimi podniky.
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Graf 24 Porovndni odméiiovani 1%

128 Graf Mzda odpovida naro¢nosti prace — vlastni zpracovani
129 Graf Porovnani odméiovani — vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 19: Vite, jaké zaméstnanecké benefity Vam podnik nabizi?

Na vySe uvedenou otazku méli respondenti opét odpoveédét 1 z uvedenych moznosti.
Na vybér méli: ano vim, pfiblizn€¢ vim, nevim, nejsou pro mé dualezité. 73 % (58)
respondenti odpovédélo, ze vi, jaké benefity podnik nabizi. 26 % (21) respondentt
odpovédélo, ze priblizn€ vi. Pouze 1 % (1) respondent odpoveédél, Ze pro néj benefity nejsou

dilezité. Moznost nevim neoznacil ani jeden respondent.

Védomi o nabizenych benefitech
Nejsou pro mé dulezité I 1

Nevim 0
prviznvir | 21
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Graf 25 Védomi o nabizenych benefitech'>’

Otazka ¢. 20: Jste spokojeni se sou¢asnymi benefity, které Vam podnik nabizi?

I pro tuto otazku meéli respondenti povolenou pouze jednu odpoveéd z uvedenych
moznosti: rozhodné ano, spiSe ano, nevim, spise ne, rozhodné ne.
67 % (51) respondentil je spiSe spokojeno s nabizenymi benefity, ktery jim podnik
v soucasné dobé& nabizi. 20 % (16) respondenti spiSe neni spokojeno se soucasné nabizenymi
benefity. 6 % (5) respondentd nevi. Rozhodné je spokojeno se souc¢asné nabizenymi benefity

je 5 % (4) dotazanych, a 5 % (4) dotazanych rozhodné spokojenych neni.

130 Graf ¢. 8 Védomi o nabizenych benefitech — vlastni zpracovani
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Spokojenost s benefity

Rozhodnéano [ 4
Rozhodnéne [ 24
Nevim [ 5
spise ne NN 16
spise ano [ 5
0 10 20 30 40 50 60

Graf 26 Spokojenost s benefity'?!

Otazka ¢. 21: Uved’te 3 pro Vas nejdulezitéjsi benefity.

Zde méli zaméstnanci uvést 3 pro n€ nedilezit€]si benefity, které spolenost poskytuje.

Jednotlivé odpovédi jsou zpracovany v grafu nize.
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Graf 27 Schéma nejdiilezitéjsich benefitii'3?

131 Graf Spokojenost s benefity — vlastni zpracovani
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Z vysledka vyplyva, ze zaméstnanci povazuji za nejdulezitéjsi benefit 28 % (52) 13. a
14. plat, dale 16 % (29) penzijni pojisténi, a tfeti nejdilezitejsi benefit je dotovana strava v

zavodni jidelné 11 % (20).

Otazka €. 22. Uved’te 3 benefity které Vam u nasi firmy chybi, a které byste privitali.
I otazka ¢€.22 byla polozena formou oteviené otazky. Zaméstnanci mohli uvést 3
benefity, které jim momentalné chybi. Vysledek zachycuje graf. Z grafu je patrné, ze vétSina
tazatelti 13 % (19) by preferovala zavedeni zdravotniho volna, 12 % (18) respondentt je pro
podporu ¢i jiny piispévek na masaze, sportovni aktivity ¢i permanentku do bazénu. A 11 %

(17) je pro zavedeni poukazek Cafeterie.
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Graf 28 Prehled chybéjicich benefitii '3

133 Graf Pfehled chybé&jicich benefiti — vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 23: Uved’te 1 benefit, ktery je z Vaseho hlediska nemotivujici / zbytecny?

I v tomto piipad¢ bylo k dotazovani pouzita oteviena otazka. Vysledek byl opét pro
jednodussi prehled zpracovan do grafu. Z vysledku je patné, ze 22 % (14) dotazanych nevi,
ktery benefit je zbytecny. 18 % (12) se benefity libi vSechny a ¢ast dotazanych 12 % (8) by
zru$ila benefit poskytujici slevu na nakup nového automobilu, popt. nabizené zvyhodnéné

tarify na volani 11 % (7).
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ockovani

kaizen v soucasné vysi
CSOB produkty
jazykové vzdélavani vs. nadélavani hodin = >

]
zdravotnivolno =
]

]

automycka —— )
ADVANTO mommm >
Cisténi odévli mEEEE——— 3
Dotovana strava v jidelné a—————— 3
penzijni pojisténi T 3
dopravné v soucané vysi I
02 tarify I
sleva na poskytnuti nového automobilu T
libi se miviechny I | )
nevim I | /]

| hlasl

Graf 29 Nemotivujici / zbytecny benefit'3*

134 Graf Nemotivujici/ zbyte¢ny benefit — vlastni zpracovani
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S Vysledky a diskuse

5.1 Vyhodnoceni vyzkumnych predpokladu

Na zékladé Setfeni lze konstatovat, ze se systémy hodnoceni a odméfiovani musi
analyzovat samostatne. Sice spolu tyto systémy uzce souvisi, av§ak neni zaruceno, ze oba
systému funguji stejné. Systém hodnoceni ve sledované spoleCnosti lze shrnout takto.
Zaméstnanci o systému hodnoceni maji ponéti a vi, ze jejich mzda podléha splnéni cilt, za
které jsou hodnoceni. Jelikoz byl tento systém u INDIR a DIR zaveden v druhé poloviné
minulého roku, vétSina procesu jesté neni zazita. Zameéstnanci tento systém nevnimaji jako
systém hodnoceni jejich odvedené prace, ale tento proces mési¢niho hodnoceni vnimaji
pouze jako podklad pro vypocet variabilni slozky jejich mzdy.

Vice vnimanym hodnocenim pracovniho vykonu je ro¢ni hodnoceni. Toto hodnoceni vétsina
zamestnancu kvitovala. Pozitivni reakci na ziskavani zpétné vazby i od zaméstnancli maji
vedouci pracovnici. Zde se potvrzuji stanoviska odbornikt, kteti hodnoceni vnimaji jako
moznost pracovniky kontrolovat, usmériiovat a podnécovat je v pozadovaném pracovnim
vykonu. Dale se potvrzuje, Ze tento nastroj je velmi dulezity z personalniho hlediska. S
vysledky hodnoceni Ize i na dale v personalni oblasti pracovat. Velice dulezité je z hlediska
zamestnancu piiprava na rocni hodnoceni. Z dotaznikového Setfeni vyplyva, ze zaméstnanci
jsou o schuzce, pii které dochazi k hodnoceni, v€as informovani. Vétsiné dotazovanych
vyhovuje frekvence hodnoceni 1x za rok, néktefi by uvitali i ¢asté&j$i hodnoceni. Zvolena
metoda hodnoceni, kterd se v organizaci nejb&€znéji pouziva je hodnotici rozhovor.
Zaméstnanci uvadéli, ze tyto hodnotici rozhovory se nejcasteji zamé&fuji na jejich pracovni
vykon a odvedenou kvalitu. O pfipravenosti nadfizeného na hodnotici pohovor hovofi i
vysledek dotaznikového Setieni, zde vétsSina respondentti uvadi, Ze je jejich nadfizeny na
pohovor fadné ptipraven. Hodnoceni vnimaji zaméstnanci spravedlive a objektivng, a to opét
potvrzuje slova odbornikl o spravné nastaveném systému hodnoceni. Sledovana spole¢nost
ma vypracovanou kvalitni firemni kulturu, coz se potvrdilo i v prizkumu, na zakladg,
kterého vyplynulo, ze vedouci pracovnici provadéji také neformalni hodnoceni, i kdyz jim
to zadné nafizeni nepfedepisuje. Vysledek neformélniho hodnoceni ma mimo jiné i vliv na
motivaci a dosahovani stanovenych pracovnich cili.

Lze konstatovat, ze pro vétSinu dotazanych zameéstnanct (75 %) je hodnoceni chapano jako

predpoklad pro uspésny podnik.
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Hypotézu k vyzkumnému ptedpokladu €. 1 - hodnoceni je vnimdno jako diileZita soucdst
uspésného podniku 1ze tedy potvrdit.

Dale se vyzkum zaméfil na zpétnou vazbu pii hodnoceni. Zde vétSina dotazovanych,
uvadeéla, ze jsou se svou zpétnou vazbou spokojeni. Ale nékteti si mysli, ze je zde 1 prostor
pro zlepseni. Naptiklad, ze by zpétna vazba od nadfizeného mohla byt poskytovana vcas a
byt konkrétni. Na zakladé vyjadieni nekolika jedinct bylo zjisténo, ze néktefi vedouci
pracovnici zpétnou vazbu viubec neposkytuji. Zde je velky nedostatek. Pokud takovy
zaméstnanec nedostane zpétnou vazbu na svij vykon, muze klesnout jeho spokojenost a
motivace.Na dotaz, jak s vysledky hodnoceni dale nadfizeny pracuje odpovédéla tretina
dotazovanych, ze vysledky ovliviiuji odméfiovani, rozvoj a vzdélavani. Dal§i uvedli, ze
krom¢ jiz zminéného spolecné¢ s vedoucim planuji pracovni cile. Pfiblizné 14 %
dotazovanych se domniva, ze hodnoceni ma vliv pouze na odmeénovani. Jak skute¢né s
vysledky hodnoceni nadfizeni pracuji by bylo pfedmétem navazujici prace. Z duvodu
omezeného rozsahu prace je posuzovan pouze vliv pro dalsi personalni innosti.

Zde lze konstatovat, ze vyzkumny predpoklad ¢. 2 — hodnoceni je spjato s dalSimi
personalnimi ¢innosti, jako je rozvoj a dalsi vzdélavani byl potvrzen.

Zaveéretna ¢ast vyzkumu byla zaméfend na posouzeni systému odmeénovani. Z celkové
analyzy tohoto systému plyne, ze 1 pres snahu spolecnosti o nastaveni spravedlivého systému
odmeénovani nektefi zaméstnanci subjektivné citi, ze jsou podhodnoceni. Z dotaznikového
Setfeni bylo patrné, ze v tomto problému nepanuje shoda. 60 % dotazanych zaméstnanci je
se svou zakladni mzdou spokojeno. 36 % dotazanych naopak se svou zakladni mzdou
spokojena nebyla. Pozitivni je, ze zaméstnanci se domnivaji, ze jejich mzda odpovida
narocnosti jejich prace. V ramci regionalniho srovnani ma sledovana spoleCnost mezi
zaméstnanci poveést zaméstnavatele, ktery odméiuje své zaméstnance piiblizné stejné jako
okolni podniky. Vyzkum odhalil dobré podvédomi zaméstnanct o jejich slozkach mzdy a
poskytovanych bonusech. Co je pro sledovany podnik pfinosem je zjisténi, ze dotazovani
zaméstnanci jsou se souc¢asnymi benefity spokojeni. Jako tfi nejdulezitéjsi benefity oznacili
13. a 14. plat (odménu na Vanoce a dovolenou), dale penzijni ptipojisténi a dotovanou stravu
v jidelné. V ramci otevienych odpovedi vyplynuly také podnéty pro spolec¢nost, kterymi by
se méla do budoucna zabyvat a to, zda soucasné benefity jsou optimalni, co se jejich vySe a
kvality tyC¢e. Konkrétné nékteti respondenti poukazovali na neodpovidajici kvalitu jidel v
zavodni jideln€ a na maly pfispévek na dopravu. Z Setfeni dale vyplynulo, ze vétSina

dotazovanych by si prala znovu zavést zdravotni volno, tzv sick days. Poskytovani tohoto
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benefitu bylo na konci minulého roku ukonceno, kdy naklad na tento benefit byl adekvatne
preveden do zakladni mzdy zaméstnancli v ramci ro¢ni valorizace mezd. Dale by vétSina
respondenti uvitala pfispévek na sportovni aktivity, masaze a bazén ¢i poskytnuti e-
stravenek (Cafeterie). Dalsi benefit, ktery by zameéstnanci uvitali byli stravenky c¢i
stravenkovy pausal pro ty, ktefi nechodi do zavodni jidelny. Zajimavé pozadavky byly i na
ziizeni firemni Skolky ¢i firemniho tdbora. Naopak zbyte¢ny €i nemotivujici benefit Casto
dotazovani zamé&stnanci neoznacili zadny. VétSin€ se stavajici benefity libi vSechny. Par
jedinct oznacilo za zbyteCny benefit slevu na poskytnuti nového automobilu ¢i slevy na
mobilni tarify. Z tohoto Setfeni je patrné, Ze hodnocena spole¢nost ma systém odmeénovani
nastaveny spravné a zamestnanci jsou s timto systémem spokojeni.

Vyse uvedené tedy potvrzuje hypotézu vyzkumného predpokladu €. 3 — systém odmeénovani

ve spole¢nostit GRAMMER CZ, s.r.0. je dostacujici.

5.2 Doporuceni pro optimalizaci systému

Jak jiz bylo vySe uvedeno, vybrana spole¢nost ma systém hodnoceni 1 systém odménovani
az na vyjimky nastaven spravné, kdy z vysledki dotaznikového Setteni vyplynulo, Ze se v

systému nachazeji néktera slaba mista, na ktera by se méla spoleCnost zaméfit.

SILNE STRANKY SYSTEMU HODNOCENI:
Proces ro¢niho hodnoceni je spravné nastaven. Spolecnost ma hodnotici dotaznik vyhoven

v elektronické formé. Otazky jsou spravné kladeny. Obsah je ptehledny a jasny.

SLABE STRANKY SYSTEMU HODNOCENI:

Roc¢ni hodnoceni se zaméfuje na hodnoceni zaméstnance pouze 1x ro¢né. Neni zde zadna
kontinuita na pracovni vykon zaméstnance po dobu celého roku. Je zde mozné, ze vedouci 1
hodnoceny hodnoti pracovni ukon jen za kratké obdobi ptfedchazejici hodnoceni. Neni zde
zadna forma pro dil¢i zaznamenavani ¢i hodnoceni tspéchu ¢i neuspécht zacatkem ¢i béhem

prvni pulky roku. Hodnoceni se tak zaméfuje na vysledky z posledni doby.

NAVRHNUTE RESENI:
Je dulezité, aby si vedouci pracovnici po cely rok vedli prehled o vykonnosti zameéstnancu.
K tomuto ucelu se navrhuje nasledujici feseni: v ramci digitalizace personalniho systému

zavést software, ktery umoznuje dil¢i hodnoceni zaznamenavat. IT specialistim a
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vedoucimu digitaliza¢niho oddéleni zadat pozadavek na vyhledani odpovidajiciho systému.
Tento systém po vyhodnoceni a schvaleni co nejrychleji aplikovat, tak aby relevantni data
mohla organizace vyuzit jiz v nasledujicim roce. Pfedpokladana cena na poftizeni softwaru
je 22 500 K¢ / rok. Pro stanoveni ceny se vychazelo z nabidky internetovych firem, které
hodnotici softwary nabizeji. Primérna cena se pohybuje kolem 6 € za aktivniho ¢lena. Pokud
by firma vychazela z potieb ro¢niho hodnoceni INDIR a THP pracovniki, potiebovala by

koupit cca 150 licenci. Kurz pro stanoveni ceny byl stanoven na ¢astku 25 K&/ €.

SLABA STRANKA SYSTEMU HODNOCENI:
Zameéstnanci uvadeji, ze ne vSem je poskytovana odpovidajici spravna vazba. Jako slabé
misto v procesu zpétné vazby byla uvedena momentalni nalada hodnotitele a nedostatek jeho

Casu na provedeni kvalitniho hodnoceni.

NAVRHNUTE RESENI:

Organizaci se doporucuje, aby jiz v metodice upozornila na odpovidajici casovou banku pro
provedeni hodnoticiho dotazniku. Odpovidajici ¢as je stanoven na 45 minut.

Dalsim uvedenym slabym mistem je pii procesu hodnoceni momentéalni nalada hodnotitele.
Pfi hodnoceni pracovnika X vlivem momentalni Spatné nalady dojde ke skresleni pohledu
hodnoticiho Y. Vlivem své §patné nalady vedouci pracovnik zaméstnance nepovzbuzuje a
nemotivuje, a naopak vidi problémy jako zasadni. Naopak pfi hodnoceni jiného pracovnika
Z hodnotitelem Y pii dobré naladé, dochazi k bagatelizovani problémia ¢i vétSimu
povzbuzeni nebo motivaci. Takto oba hodnoceni zaméstnanci X a Y, ktefi maji podobné
vysledky vlivem momentalni nalady hodnotitele Y odchazeji s jinym vysledkem hodnoceni.
Aby nedochazelo k témto jeviim, doporucuje se organizaci proskolit vedouci pracovniky v
otazkach Leadershipu. Doporucuje se vedoucim pracovnika kurz zaméteny na sebeovladani
nebo seberozvojovy kurz.

Konkrétné se organizaci doporucuje zaslat vedouci pracovniky (12) na kurz Leadership I,

ktery se kona 6.4.2023 v Praze a organizuje ho spoleCnost, ktera s posuzovanou spolecnosti
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jiz spolupracuje. Néaklad na tento 1denni kurz je 7 200 K¢&. Néaklad na zajisténi proskoleni by
organizaci vySel na 86 400 K¢.

SILNE STRANKY SYSTEMU ODMENOVANI:

Sledovana spole¢nost ma spravné nastaveny systém odménovani. M4 piehledné stanovené
tarifni tfidy pro jednotlivé kategorie zaméstnanci. Organizace spolupracuje s odbornou
organizaci a dochazi k pravidelnému vyjednavani ohledné valorizace mezd.

Z dotaznikového Setfeni vyplyva, ze zaméstnanci jsou se systémem odménovani spiSe

spokojeni. Za dostatecnou oznacili i nabidku benefitd, ktera je jim poskytovana.

SLABE STRANKY SYSTEMU ODMENOVANI:

Z dotaznikové Setfeni vyplynulo, ze zaméstnancim nejvice chybi benefit ve formé
zdravotniho volna. Tento benefit byl zaméstnanciim do konce minulého roku poskytovan. V
ramci kolektivniho vyjednavani s odborovou organizaci bylo rozhodnuto o zruSeni tohoto
benefitu a prevedeni nakladi z tohoto benefitu do navySeni tarifni mzdy. Benefit se
poskytoval dle délky odpracovanych let a zaméstnanci mohli zdravotni volno vyuzit v
rozmezi 1 — 5 dni béhem kalendarniho roku. Samoziejmé pti splnéni danych podminek.
NAVRH RESENI:

Organizaci se doporucuje, aby v ramci optimalizace systému odménovani v piistich letech
tento benefit opét zavedla, pokud ji to hospodarska situace dovoli. Doporucuje se pro
zachovani spokojenosti zaméstnancti zavést 1-2 dny zdravotniho volna. Pfedpokladany
mzdovy naklad na tento benefit je vycislen takto: primérna hruba meési¢ni mzda pro rok
2022 pro Plzensky kraj 38 265 K¢/ primérny mésicni pracovni fond 163,05 = 245 K¢/
hodinu.

Pracovni fond ve zvolené organizaci trva 7,5 hodiny. Mzdovy naklad na 1 zaméstnance na
1 vyrobni den ¢inni 1838 K¢. Organizace zaméstnava 465 zaméstnanci. Mzdovy naklad na
1 den benefitu zdravotniho volna by organizaci vysel na 854 670 K¢. Pti poskytnuti 2 dnd
zdravotniho volna by mzdové naklady na tento benefit byly 1 709 340. Je nutné k témto
mzdovym nakladim pfipocitat odvody ve vysi 33 % a vyrobni naklady.

Organizaci se doporucuje pii dosazeni zisku tento benefit miniméalné v rozsahu 1 dne

obnovit.
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6 Zavér

Cilem této bakalarské prace bylo navrhnout metodiku pro optimalizaci soucasného
systému hodnoceni a odménovani ve zvolené spolecnosti. Dale potvrdit ¢i vyvratit 3 dalezité
vyzkumné predpoklady.
Po analyzovani odbornych texti doslo k porovnani se skutecné nastavenymi systémy
hodnoceni a odméfiovani ve zvolené organizaci. Béhem Setfeni vyplynulo, ze jednotlivé
systémy jsou svou charakteristikou ojedinélé a bylo tedy nutné jim vénovat patfi¢nou
pozornost. Nelze se domnivat, ze spravné nastaveny systém hodnoceni automaticky
ovliviiuje 1 systém odmeénovani. V obou systémech se mohou udélat chyby, které vedou
k nespokojenosti zaméstnancli a ztrat€¢ motivace. Motivovany pracovnik je zakladnim
kamenem uspéchu celého podniku a vétSina ispéSnych organizaci se snazi pracovni motivaci
zadoucim zpusobem podporovat nebo ovliviiovat. Praci s lidskymi zdroji ma primarné na
starost personalni utvar. Zde jsou kladeny velké pozadavky na dodrzovani systému
hodnoceni a posléze 1 systému odménovani. Velkou ulohu zejména v systému hodnoceni
maji 1 vedouci pracovnici. Zde se nachédzi prostor pro zlepsSeni jejich prace se svymi
podiizenymi. Kvalitn€ nastaveny systém hodnoceni nezaruci pozadovany vysledek, pokud
k nému nadfizeny nepfistupuje, jak je zadouci. V teoretické Casti byly popsany chyby,
kterych se Casto nadfizeni dopousteji. Jednou z nich je i momentalni nalada hodnotitele. Zde
bylo nalezeno slabé misto systému hodnoceni. Organizaci bylo doporuceno feSeni v podobé
proskoleni vedoucich pracovnikii. Dale bylo organizaci doporuceno pofizeni personalniho
softwaru pro dil¢i zaznamenavani hodnoceni zaméstnancti v pribéhu roku.
Teoreticka Cast se zabyvala 1 charakteristikou metod hodnoceni. Vysledek Setieni sice
potvrdil slova odbornikli, Ze mezi nejznaméjsi metody hodnoceni 1ze povazovat hodnotici
rozhovor, ale 1ze potvrdit, ze ve zvolené spolecnosti se praktikuji 1 jiné metody. Mezi dalsi
vyuzivané metody patii fizeni podle stanovenych cilt, srovnani se standartnim pracovnim
vykonem ¢i sebehodnoceni. Naopak metody jako je metoda BARS nebo Assessment a
Development Center tedy metody orientované na budoucnost zaméstnance nejsou ve
sledované spoleCnosti vyuzivany. Bakalafska prace byla zameéfena i na naslednou praci
s vysledky hodnoceni. Co vysledky pfinasi a zda jsou vyuzivany k dal§im personalnim
¢innostem jako je rozvoj, vzdélavani a odmenovani. Tento vyzkumny piedpoklad byl
potvrzen. Zde je tedy kladen velky diiraz na personalisty, aby téchto vysledka vyuzili a spolu

s hodnotitelem pracovali na rozvoji zameéstnance. Z vysledku hodnoceni neni patrna pouze
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touha po dal§im rozvoji, ale je zde i prostor pro zhodnoceni odvedené prace, pracovniho
chovani ¢i vztahli se spolupracovniky. Tyto informace jsou pro vedouci pracovniky a
personalisty klicové.

Systém hodnoceni Gzce souvisi se systémem odménovani. Prakticka cCast se vénovala i
tomuto tématu. Neni pochyb, Ze odmérniovani pracovniki se fadi k nejdalezitéjsim, avsak i
k nejslozitéj§im nastrojim personalniho fizeni. Byl zde charakterizovan systém
podnikového odmeénovani. Zminény byl rizné formy odmén a jejich trend. Detailné byly
charakterizovany mzdové formy. Popsany byly 1 zaméstnanecké vyhody a benefity.
Analyzoval se skutecny systém hodnoceni ve zvolené organizaci. Zjisténa data odpovidaji
soucasnému trendu, ktery poukazuje na efektivni hodnoceni klicovych pracovnikl. Pozitivni
reakci byly odpovédi na stavajici systém poskytovanych benefiti. Zde 1ze konstatovat ze
soucasna nabidka benefiti je pro zaméstnance sledované organizace dostacujici. Pro
maximalizaci spokojenosti zaméstnancti v ramci benefiti bylo organizaci doporuceno, aby
zruSeny benefit zdravotniho volna v souvislosti s prosperitou firmy znovu obnovila.

Jednim z atraktivit zaméstnavatele je 1 socialni odpovédnost. Z vysledku Setfeni plyne, ze
firmu GRAMMER CZ s.r.0. v Tachové vnimaji obyvatele regionu jako jednoho
z vyznamnych zaméstnavatelti. Na trhu ma dlouhodobou ptisobnost. Jméno firmy je znamé
a je spojeno s rozvojem regionu at’ jiz se jedna o Skolstvi ¢i kulturu.

Domnivam se, ze cil bakalarské prace byl splnén a nyni zavisi pouze na zvolené organizaci,

jak s navrhovanym opatfenim bude dale pracovat.
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HR — Human Resource — Lidské zdroje, ozna€eni pro utvar ve firmé, ktery se zabyva
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P¥ilohy
Priloha ¢. 1 — dotaznik

Vazené damy a vazeni panové,

Jmenuji se Blanka Markové a studuji na CZU v Praze na ekonomické fakultg.

V ramci mé bakalafské prace provadim dotaznikové Setfeni zamétené na systém hodnoceni a
odmeénovani zaméstnanct ve firmé GRAMMER CZ, s.r.o. v Tachové. Vyplnéni dotazniki je
anonymni a bude pouzito pouze pro ucely bakalarské prace. U nékterych odpovédi muizete
zvolit vice moznosti. Pfedem dekuji za spolupraci.

1. Jste o0 hodnoceni informovani dostatecné véas?
*

Urcité ano

Spise ano

Nevim

Spise ne

Rozhodné ne

2. Jaka frekvence hodnoceni je pro Vase potreby idealni?

*

1x mésiéné
1x kvartalné
2x roéné

1x roéné
Méné &asto

3. Jakou metodou jste hodnoceni?
(vice moznosti)

o Hodnotici rozhovor

o Sebehodnoceni

o Hodnotici Skaly (parové porovnani v ramci tymu)
o Nevim

4. Mate zkusenost s jinou metodou hodnoceni? Jestli ano, s kterou?

*

o Ano
o Ne
o Jinéi.................

98



5. Vase hodnoceni je zaméfeno na: (zvolte libovolny pocet odpovédi)
o Pracovni vykon / produktivita
o Odvedenou kvalitu / zmetkovitost
o VCasnost dodavek
o PInéni finan¢nich cill
o Schopnost pracovat v tymu
o Jiné... uvedte

6. Béhem vykonu své prace jsem nadrizenym neformalné hodnocen
(Neformalni hodnoceni predstavuje pribézné hodnoceni pracovnika
béhem pracovniho vykonu, kdy hodnotitelem je jeho pfimy nadfizeny.
Nebyva zpravidla dokumentovano, jde spiSe o souéast kazdodenniho
vztahu mezi nadfizenym a podfizenym.)

*

Urcité ano

Spise ano

Nevim

Spise ne

Rozhodné ne

7. Neformalni hodnoceni Vas:
( max. 2 odpovédi)

o Motivuje

o Pomaha mik lepsimu vykonu prace

o Pomaha mi k dosahovani stanovenych pracovnich cill
o Neumim posoudit

o Neobohacuje me&, nepomaha mi

8. Hodnotitel (nadfizeny) je na schiizku, pfri které probiha Vase
hodnoceni pripraven.

Urcité je pfipraven

Spise je pfipraven

Nevim

Spise neni pfipraven
Rozhodné neni pfipraven

9. Hodnoceni je pro Vas pracovni vykon motivujici?
*

Urcité ano

Spise ano

Nevim

Spise ne

Rozhodné ne
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10. Vas pracovni vykon je hodnocen:

Objektivné
Subjektivné
Spravedlivé
Nespravedliveé
Neumim posoudit

11. Se zpétnou vazbou, kterou dostavate od svého nadfizeného v ramci
hodnoceni, jste:
*

Jsem spokojen a je dostacujici

Jsem spokojen, ale mohla by byt lepsi

Nejsem spokojen, zpétna vazba mi nic nedava
Nejsem spokojen, zpétnou vazbu jsem nedostal(a)
Nevim

12. S Vasimi vysledky hodnoceni nadfizeny:

*

Pracuje, ale vysledky maji vliv jen na odménovani

Pracuje, vysledky ovliviiuji odmériovani, rozvoj a vzdélavani

Pracuje, vysledky ovliviiuji odménovani, rozvoj a vzdélani + spolec¢né
planujeme mé pracovni cile

Nepracuje, hodnoceni probéhne bez zpétné vazby

13. Vase stanovené pracovni cile jsou:

*

Dosazitelné, realné a odpovidaji mé pracovni pozici
Nedosazitelné, nerealné a neodpovidaji mé pracovni pozici
Neznam svUj pracovni cil

14. Myslite si, Ze je hodnoceni dllezitou soucasti Uspésného podniku?
*

Ano, ale pouze pro vedouci pracovniky
Ano, pro vSechny pracovniky podniku
Ne, stresuje to zameéstnance

Ne, je to ztrata Casu

Neumim posoudit

15. Se svoji zakladni mési¢ni mzdou (bez bonust, bez prémii) jsem
spokojen/a:

Rozhodné ano
Spise ano
Nevim

Spise ne
Rozhodné ne
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16. Vite, co tvori proménlivou slozku Vasi mzdy?
*

Ano vim

PFiblizné vim

Nevim

17. Odpovida Vase mzda naroénosti Vasi prace?
*

Rozhodné ano
Spise ano
Nevim

Spise ne
Rozhodné ne

18. Jak si myslite, Zze spole¢nost, ve které pracujete, odménuje své
zaméstnance ve srovnani s okolnimi podniky?

*

Podprimérné

PFiblizné stejné

Nadprimeérné

Neumim zhodnotit

19. Vite, jaké zaméstnanecké benefity Vam podnik nabizi?

Ano vim

Priblizné vim

Nevim

Nejsou pro mé dulezité

20. Jste spokojeni se sou¢asnymi benefity, které Vam podnik nabizi?
Rozhodné ano

Spise ano

Nevim

Spise ne

Rozhodné ne

21. Uved'te 3 pro Vas nejdulezitéjSi benefity, které podnik nabizi

22. Uvedte 3 benefity, které Vam u nasi firmy chybi, a které byste
privitali:

23. Uvedte 1 benefit, ktery je z Vaseho hlediska nemotivujici / zbyteény?
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24. Na jaké pracovni pozici pracujete?
Montazni délnik

Operator skladu

Pracovnik udrzby

THP

Mistr

Ostatni

25. Vék

18-30
31-40
41-50
51 avice

26. Vase dojezdova vzdalenost z domu do podniku v Tachové je :
0-5 km

6—20 km

21-40 km

41-60 km

vice

27. Pohlavi

Zena
Muz

28. Nejvys$si dosazené vzdélani
Zakladni

Stredni s maturitou

Stfedni bez maturity/vyucen(a)
Vysokoskolské
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