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Anotace

Diplomové prace ,Hodnoceni a odmeénovani pracovniki™ je pfedevSim zaméiena na
systém hodnoceni a fizeni vykonnosti pracovnikil a jejich nasledné odménovani. Hlavnim
cilem je zjistit efektivnost systému fizeni a hodnoceni vykonnosti pracovnikli pomoci
dotaznikového Setfeni. Na zakladé¢ tohoto prizkumu nalézt piipadné nedostatky
pouzivaného systému a nastroje a navrhnout vhodna opatieni k jejich odstranéni. Prace je
rozdélena do dvou ¢asti. Teoreticka Cast se vénuje priblizeni samotného tématu hodnoceni
a odménovani pracovniki, vysvétleni metod a kritérii, které se v praxi nejcasteji pouzivaji.
V praktické cCasti je nejprve predstavena spoleCnost. Dale se praktickd cast sklada
Z porovnani teorie a praxe a nasledn¢ zkoumd nazory pracovnikll. Nedostatky zjisténé

prizkumem jsou identifikovany a ptedlozeny vlastni navrhy na jejich odstranéni.

Kli¢ova slova

Dotaznikové Setfeni, hodnoceni pracovnikt, nastroje, odménovani pracovniki, fizeni
vykonnosti pracovnikl, systém fizeni, metoda MBO, metoda AC a DC, metoda 360

stupiii, mzda



Annotation

The thesis ,,Employee’s performance evaluation and rewarding™ is mainly focused on the
assessment and management of staff performance and their subsequent remuneration. The
main objective is to determine the effectiveness of the management and performance
evaluation of employees using questionnaires. Based on this survey, any shortcomings of
system and tools found. Proposals to take appropriate measures to eliminate them were
made. The work is divided into two parts. The theoretical part deals with the approach of
the topic evaluation and remuneration, explaining methods and criteria that are most
frequently used in practice. In the practical part there is first introduced the company.
Furthermore, the practical part consists of a comparison of theory and practice, and then
examines the views of staff. Shortcomings identified by the survey are identified and

presented their own proposals to remedy them.

Key Words

Survey, performance evaluation, tools, employee’s rewarding, performance management,

management tool, MBO method, AC and DC method, 360° method, salary
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Uvod

Firem, které se v dnesni dobé¢ snazi prosadit na domacim i zahrani¢nim trhu, je nespocetné

mnoho. VSechny tyto firmy se snazi byti konkurenceschopné, uspésné a udrzet se na trhu.

Aby vSechny tyto faktory byly splnény, je jednou z podstatnych c¢innosti uspé$ného
podniku dobfe ohodnotit a odménit své pracovniky. Hodnoceni a odménovani
zaméstnancu je v dneSni moderni dob¢ jednim z dulezitych nastrojt, jak dosdhnout svych
cili a udrzet své postaveni na trhu. Dobfe ohodnoceny a odménény pracovnik se tak

spolupodili na vysledcich firmy.

Spoleénost Johnson Controls Autobaterie spol. s r.0. v Ceské Lipé ptisobi ispé$né na trhu
uz nekolik let. V pribéhu své existence firma zmeénila a zdokonalila proces hodnoceni a

odmeénovani zameéstnancu.

Systém cilii a hodnoceni vykont pracovnikl je jednim ze tii zakladnich kameni kultury
vysokého vykonu firmy. Predstavuje jedinecny soubor prvki, které formuji kulturu

spolecnosti Johnson Controls a stavi ji daleko pfed své konkurenty.

Hlavnim cilem diplomové prace je popsat a zhodnotit systém hodnoceni vykoni
zam&stnancli a jejich nasledné odménovani, zjistit ptipadné nedostatky a navrhnout
zlepSeni. Cilovou skupinou jsou THP pracovnici firmy Johnson Controls Autobaterie spol.
sr.0. v Ceské Lip&. Pouzitou metodou je dotaznikové Setieni, v némz je zkouman pohled
zam&stnancll na systém hodnoceni vykonu a nazor na jeho efektivnost. Druha ¢ast

dotazovani je zameéfena na odménovani zaméstnancti a spokojenost s benefity.

Diplomova prace se sklada z teoretické a praktické casti. Teoretickd Cast je popsana na
zaklad¢ studia odbornych publikaci a ¢lankii. Jsou zde popséna teoretickd vychodiska

hodnoceni a odménovani pracovnika.

Praktické ¢ast vznikla na zaklad€ studia firemnich materiald a dat, které byly poskytnuty
pracovniky podniku. Ziskand data a informace jsou zpracovany a vyhodnoceny ve

spolupraci s konzultantem spole¢nosti Johnson Controls Autobaterie spol. sr.0. v Ceské
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Lipé. Tato ¢ast je rozdélena na dva useky. Prvni kapitola praktické ¢asti pojednava
0 charakteristice podniku, hodnotach a cilech firmy, popisuje organizacni strukturu
a predevsim hodnoceni a odménovani THP pracovniki. Je zde popsan systém hodnoceni
pracovnikil a formy odménovani. Dalsi kapitola praktické ¢asti je vyvrcholenim prace. Je
zde provedeno Setfeni mezi zaméstnanci formou dotazovani, zjistén jejich pohled a nézor

na systém hodnoceni a odménovani. Na zaver jsou navrzeny navrhy ke zlepSeni.
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1. Hodnoceni zaméstnancu

Aby zaméstnanci byli motivovani k praci a svoji praci vykonavali co nejlépe, je nutné je
odménit. Zaméstnanec, vstupujici do zaméstnani, prochéazi pfijimacimi pohovory, kde se
zjistuji znalosti, kvalifikace, zkuSenosti a moznosti. Na zaklad¢ jejich vysledkl
a rozhodnuti budouciho zaméstnavatele dochédzi k pracovnimu poméru. Jejich osobnost,
ktera je peclivé zkoumana a vybrana, je svym zplsobem nastroj firmy k budoucimu

uspechu.

1.1 Systém hodnoceni

Systémem hodnoceni se zabyvaji personalisté, kteti sleduji vykon zamé&stnancli. Zamétuji
se pfedevs§im na to, jak kvalitné svou praci zaméstnanec odvadi, jestli spliiuje stanovené
pozadavky. Dalsim faktorem je jeho chovani jak vici firmé, tak vici ostatnim koleglim
a nadfizenym. Podle pozadavku jeho funkce je dilezita zpétna vazba. To znamena, jakou
ma frekvenci sdélovani splnénych, ¢i nesplnénych tkold a zda ptichédzi s riznymi napady,

jak vysledky spolecnosti zlepsit!.

1.2 Duvody hodnoceni

vvvvvv

prace. Odménou miize byt jak penézni Castka, Cili plat, tak rGzné beneficni dopliky ¢i

moznosti povySeni. V z4jmu spolecnosti by méla byt dokonald harmonie mezi vSemi

! KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4. rozs. a dopl. vyd.
Praha: Management Press, 2007, s. 10-15. ISBN 978-80-7261-168-3.
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pracovniky a to i postupové vyssimi. Z toho plyne, Ze odmény nesmi byt na tkor n€koho,

¢i nesmi byt nepovsimnuty nebo oSizeny oproti ostatnim pracovniktim?.
Hodnoti se tfi oblasti:

. Vstup
Vstupem se rozumi napt. pfijimaci pohovor, kde se hodnoti moznosti uchazece a

jeho predpoklady pro vykondvani prace.

o Proces
Je to ta ¢ast, ve které jiz zaméstnany uchazec aplikuje svoje dovednosti béhem

pracovniho vykonu k maximalni efektivité své prace.

. Vystup
Vystupem jsou pak samotné vysledky. M¢ly by byt méfitelné. At je to trzba za
meésic, pocet vyrobenych produkti, ¢i uskute¢nénych prodeji apod. Je to sektor, ve
kterém zaméstnanec uspésné predvede svoje klady, které prezentuje pii pfijimacim
pohovoru. Castou chybou zaméstnavatele je to, Ze se zamé&i piedevsim na oblast
vstupu a vystupu a nebere v potaz jiz vySe zminény proces. V praxi to je ptistup

k praci.

1.3 Metody hodnoceni

V ramci hodnoceni zaméstnancti bude mluveno o dvou principech hodnoceni:®

. Systematické

2 HRONIK, Frantisek. Hodnoceni pracovnikii. Vyd. 1. Praha: Grada, 2006, s. 16. ISBN 80-247-
1458-2.

8 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4. rozs. a dopl. vyd.
Praha: Management Press, 2007, s. 195. ISBN 978-80-7261-168-3.
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. Nesystematické

Systematické hodnoceni
Jak ndzev sam o sob¢ vypovida, je to hodnoceni, které si zachovava urcitou pravidelnost

a postupy. Miizeme ho nazyvat hodnocenim formalnim.

Nesystematické hodnoceni
Hodnoceni, jez nema absolutné zadny tad. Jedna se o ndhodné vybranou osobu, ktera ma
byt odménéna. Je to hodnoceni, které¢ se provadi na zakladé moznosti a potteby

zaméstnavatele. Nazyvané miize byt téZ neformélnim hodnocenim®.

1.4 Zpusoby hodnoceni vysledkii

Na zacatku se musi stanovit jasna kritéria. V tomto ptipadé jde ptredevsim o to CO, JAK

a KDO bude hodnotit.

Osoba, kterda ma zamé&stnance hodnotit, je klicova. V obecném meéfitku jsou hodnotitelé
prevazné nadfizeni. Na jejich kvalité odvedené prace bude zalezet i vySe odmény®. Aby
bylo hodnoceni spravné, musi mit zvolena osoba moznost sledovat cely proces a jednotlivé
vykony zaméstnanci, na které by se mélo vztahovat ohodnoceni. Aby jeho prace probé&hla
tak jak mda, musi byt sam, v podstaté jako zaméstnanec, urcitym krokem motivovan.
Persondl, ktery mé ve svém portfoliu tento tkol, by mél byt proskolen. Od hodnotici osoby
se ptechazi k bodu, co konkrétné se ma hodnotit a jakymi postupy. Musi se jasné definovat
kritéria, podle kterych se bude postupovat. Tak jako téméf ve vSem se vZdy hodnoti

kvalita, kvantita a to, v jakém case byl kol splnén. Aby byl zaméstnanec hodnocen

4 TURECKIOVA, Michaela. Kli¢ k ucinnému vedeni lidi: odemknéte potencidl svych
spolupracovnikii. Vyd. 1. Praha: Grada, 2007, s. 48-55. Vedeni lidi v praxi. ISBN 978-80-247-
0882-9.

5 MILKOVICH, George T. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada, 1993, s. 660. ISBN 80-85623-
29-3.
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komplexné€, nestaci se zaméfit na samotnou podstatu véci (napi. hotového produktu).
K zaméstnanci se musi pfistupovat predevsim jako k ¢lovéku a ne jako k pracujicimu
stroji. Mimo hodnoceni kvality jeho prace by mé¢ly byt ohodnoceny i uréité spolecenské, ¢i
socialni aspekty. Mysli se tim, jak ochotné plni zadané ptikazy, jak k nim piistupuje, jak
jedna s ostatnimi kolegy a zamé&stnanci. Dulezitym faktorem je i to, zda do firmy pfinasi
nové napady a nové moznosti na zlepSeni. V dal§im ptipadé se mohou hodnotit samotné
charakterové vlastnosti, jako je napf. empaticnost, loajalnost, samostatnost aj. V tomto
piipadé nastava problém hodnoceni. Vysvétleni spoc¢iva v tom, ze hodnotitel mize trpét

vlastnimi antipatiemi vici zaméstnanci®.

Kritéria hodnoceni’:

e Objektivita

e Subjektivita

e Chovani

e Hodnoceni osoby jako pracovnika, nikoliv Gpln€ jako clovéka

e Aktualita hodnoceni by méla byt zaméstnanci sdélena

8 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4. roz3. a dopl. vyd.
Praha: Management Press, 2007, s. 178-179. ISBN 978-80-7261-168-3.

7" WAGNEROVA, Irena. Hodnoceni a Fizeni vykonnosti. Vlyd. 1. Praha: Grada, 2008, s. 73-80.
Vedeni lidi v praxi. ISBN 978-80-247-2361-7.
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Obrazek 1: Systém hodnoceni zaméstnancii.
Zdroj: Trexima: zaméieno na ¢loveka. : Hodnoceni zaméstnanci [online]. [cit. 2015-03-31]. Dostupné z:
http://www.trexima.cz/personalni-oblast/hodnoceni-zamestnancu

I Mékke kompetence

1.5 Kompetencni modely

Aby bylo mozné spravné definovat modely, je nutné nejdiive vysvétlit pojem kompetence.

Kompetence je predpoklad, urcitd zpisobilost, ktera je zaméfena na uréitou cinnost.
V podstaté je to moznost uréitym zpuisobem vykonat zadanou praci. Zaklad kompetenci
stavi pracovni pozice. Kazda pracovni pozice je svym zpisobem socialni role, ktera
zaméstnance stavi bud’to do nadfazené, ¢i podiazené pozice. Na zéklad¢ této pozice pak
zaméstnanec vykonava zadany tukol. Jasnou definici kompetence udava Pilafova®:
,, Kompetence je soubor vedomosti, dovednosti, schopnosti, viastnosti a postojii, které

‘

umoznuji jedinci dosahovat pozadovaného vykonu.

8 PILAROVA, Irena. Jak efektivné hodnotit zaméstnance a zvySovat jejich vykonnost. Vyd. 1.
Praha: Grada, 2008, s. 16. Vedeni lidi v praxi. ISBN 978-80-247-2042-5.
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Uskali nastdvd v pfipadé urcit¢ dominance zaméstnance, ktery kompetentnosti
nedisponuje. Musi se rozliSovat povahové vlastnosti tzv. vidce, ktery se chova

kompetentné¢, ale ve vysledku pozadovanou pravomoc nema.
Clenéni kompetenci:

e kompetence feseni problému,
e kompetence interpersonalni,

e kompetence sebefizeni.

V pfipad€ vytvéareni modeld je dilezité brat v potaz stfidmost. Modely by nemély byt
sahodlouze popisovany, ale zase by nemély byt struéné. M¢Ely by jasné definovat
pozadavky a principy moznosti a feSeni dané problematiky a zamétfeni.  Diky
kompetenénim modelim dochazi k jednodu$simu hodnoceni zaméstnanct, kterym se na
zaklad¢ vysledku stanovuje, zda kompetenci vyuzivaji a jak Snimi zachazeji. Pfi
stanovovani kompetence se muize vychdzet z hlediska socidln¢ psychologického, pii

kterém se definuji jiz nékteré vySe zminéné nalezitosti. Jsou to napf.:

e piistup k feseni problému a jeho kompetentnost,
e vztah k druhym osobam z hlediska kompetentnosti,

e sebefizeni, tj. vyuzivani svych pravomoci ve vztahu k ostatnim osobam apod.

Model je sdm o sob¢€ v podstaté ur€itym navigatorem, jak se mé zaméstnanec ve vykonu
svého povolani chovat a do ¢eho mé zasahovat. Kompetence nejsou jednotné a pro kazdou

firmu jsou vytvafeny zvlast' na zaklad¢ jejich pozadavku a potieb.

1.6 Samotné méreni vykonii

Nejcastéjs$im pracovnim ndstrojem pro méfeni vykont je pétidilna stupnice. Problémem je,
Ze vétSina zaméstnavateld se k hodnoceni stavi negativné. Je to pro né nejen finanéni

investice do zaméstnanct, ale zejména investice ¢asova i administrativni. Obecné se méfi
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jednotky kvality, kvantity, ndkladt a ¢asu. Spolecnosti se spiSe zamétuji na kvantitu, ktera
sebou nese zna¢né naklady pfti produkci. Pokud dojde k optimalni kvantit€, nastdva doba,
kdy je potfeba se zaméfit na snizeni nakladi a zvySeni kvality. Pétidilna stupnice a jeji
hodnotici systém odpovida Gaussové kiivce. Stupnice se hodnoti po bodech. V praxi to

znamena, zZe:

e 1 bod = cca 3% métenych zaméstnanct

e 2body = cca 17 — 20% méfenych zaméstnanct
e 3 body = cca 54 — 64% métenych zaméstnanci
e 4 body = cca 17 — 20% mé&fenych zaméstnanci

e 5 Dbodl = mén¢ nez 3% méfenych zaméstnancti®

Z méienych hodnot a bodu je vidét, ze stiedni pocet bodll ziskava nejvice zaméestnancti.
Kritéria pro jejich hodnoceni se daji oznacit za normalni. V podstaté to znamena to, ze
zaméstnanec plni standartni plan dle ptedpokladli jeho pozice a ni¢im vyznamnym se
neodchyluje. V ostatnich ptipadech se jedna o vychylky. V niz§im bodovani to znamena,
ze zaméstnanec nespliuje konkrétni pozadavky na 100 % a Vv niz§im hodnoceni je to
zaméstnanec, ktery je pro firmu piinosem i v jinych oblastech, nez jen v téch stanovenych.
Problémem tohoto hodnoceni je tzv. zaSkatulkovani zaméstnance. V drtivé vétSiné dojde
k situaci, kdy se hodnoceny vykon zaméstnance lehce vychyluje od stanovenych métitek a
hodnotitel ho i pfesto musi nékam zatadit. Dochazi ke kiivd€, coz mize vyvolat rozkoly na
pracovisti. Tento systém hodnoceni je v podstaté znamkovani, kterému by odpovidalo
znamkovani ve Skole.

V praxi byva vyuzivano i jinych stupnic, které maji jiné hodnoty. Jako ptiklad lze uvést
ttidilnou stupnici, kde jsou hodnotici body na trovni 20 — 70 — 10. Tento systém se jevi
jako Welchovo pojeti, ale nebyva tolik vyuzivan, jelikoz mize dojit k nedostatecné
diferenciaci. Dal§im ptikladem je desetidilnd stupnice, kterd naopak umozni vétsi rozptyl

a kvalitngj$i diferenciaci zaméstnancii. Problémem této stupnice je to, Ze jednotlivych

® HRONIK, Frantidek. Hodnoceni pracovnikii. Vyd. 1. Praha: Grada, 2006, s. 22. ISBN 80-247-
1458-2.
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hodnoticich bodi je tolik, ze zabira administrativni ¢as a je nutné nékteré body doprovazet
komentatem. Extrémnim ptikladem hodnoceni je pak stodilna stupnice, ktera se nepouziva
témet vubec. Pii jejim pouzivani Casto dojde k vySkrtnuti nékterych bodu tak, ze se
V podstat¢ zkrati na uroven desetidilné. Diky Skrtim ovSem muze dojit k chybé
a poskozeni zaméstnance.

Stupnice, jez se pouzivaji, maji nejcastéji tvar grafu, ve kterém jsou okamzité viditelné
vysledky. Tento zplsob je nejvyuzivanéjsi a oznacuje se jako neverbalni. Pokud dojde
k situaci, kdy ani tento zptisob hodnoceni neni dostacujici, dopliiuje se neverbalni stupnice
o stupnici verbalni. V tomto pfipadé dochdzi k pfimému pojmenovani a popsani

hodnoceného ukonu?.

1.7 Metody hodnoceni

Metod, kterymi se mohou zaméstnanci hodnotit, je nepfeberné mnozstvi. Zalezi vylu¢né na

zameéstnavateli, ¢i spole¢nosti, kterou metodu si zvoli.

1.7.1 Zakladni metody obecné

e Analytické metody,
e Sumarni metody,
e Trzni ocenovani,

e Armstrongovi metody.

ANALYTICKE METODY
Tyto metody budou navazovat na metody sumarni. V celém konceptu se snazi odstranit
nedostatky, které se pravé v téch sumarnich vyskytuji. Zakladem celého analytického

Setfeni je to, Ze se tato metoda snazi vyvarovat chybnych usudki hodnotiteld a proto se

10 HRONIK, Frantidek. Hodnoceni pracovnikii. Vyd. 1. Praha: Grada, 2006, s. 29. ISBN 80-247-
1458-2.
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zaméfuje na ruzné druhy meéfeni. Podle Armstronga je cilem této metody vyloudit

subjektivitu a maximalizovat objektivitu'.

Metody:

e Bodovaci metody
Je to nejCastéji vyuzivana metoda hodnoceni. Princip je takovy, ze se pracovni
pozice rozdeéli do nékolika segmentii. Segmenty musi obsahovat jednotlivé
vlastnosti prace, které se zaméfuji na povahu a hodnotu prace. Mezi tyto faktory se
zacleniuji napft. fyzické a dusSevni pozadavky, znalosti, moznosti, dovednosti apod.
K témto jednotlivym faktortim se na konci pfifadi urcity pocet bodl ze stupnice,
ktera musi byt pfedem vytvofena. Pocet bodi je zavisli na tom, v jakém mnozstvi je
dany faktor v pracovni pozici zastoupen. Vysledkem je pak optimalni hodnota

prace'?.

e Analytické porovnavani
Systém hodnoceni je podobny jako u bodovaci metody. DtleZitou roli zde opét
hraji jednotlivé faktory, které jsou zpracovany do viceuroviiovych profilti, které
vytvoti ve vysledku strukturu stupiii. Tato metoda je vyuzivana predevsim ve
velkych spolecnostech. Aspektem tohoto hodnoceni je to, Ze je potieba jasné

rozli$it pracovni pozice, které jsou velmi podobné.

e Metoda faktorového porovnavani
Metoda je zaloZena na finanénim ohodnoceni v rdmci stupnice, kterd hodnoti
jednotlivé aspekty a naznacuje ndm sazbu prace. Metoda faktorového porovnavani

je vdnesni dobé jiz téméf nevyuzivana. Oblast, kde tuto metodu pouzivaji, je

11 ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Armstrong's handbook of human resource
management practice. 13th Edition. 2014, s. 543. ISBN 9780749469641.

12 FOOT, Margaret a Caroline HOOK. Introducing human resource management. 6th ed. New
York: Pearson Financial Times/Prentice Hall, 2011, s. 462. ISBN 0273740989.
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Vv expertnim soudnictvi, kde se fesi spor o odménovani za stejnou praci, kdy jeden

dostal mén¢ a druhy vice®.

e Patentované, znackové hodnoty*
Zakladem patentovaného hodnoceni je spolecnost zabyvajici se lidskymi zdroji.

Tato spolecnost provede za dodavatelskou firmu ohodnocovani.

SUMARNI METODY
Jsou to metody vyjadiujici porovnavani prace jako celku. Rozdilem sumérniho
a analytického Setfeni je to, ze v tomto piipad¢ absolutné viibec nezalezi na jednotlivych

faktorech pracovni pozice. Nejcastéjsi sumarni metody jsou:

e Katalogovad metoda
e Metoda poradi praci
e Metoda parového porovnavani

e Benchmarking — vnitini porovnavanis

TRZNI OCENOVANT{
Trzni ocenovani si zaklada na znalosti finan¢niho trhu a ptehledech o sazbach pro kazdou

pracovni pozici. Principem této metody je praveé porovnavani sazeb podniku se sazbami na

trhu.1e

13 ARMSTRONG, Michael. Reward management: a handbook of remuneration strategy and
practice. Rev. 5th ed. London: Kogan Page, 2007, s. 442. ISBN 978-0-7494-4986-5.

14 ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Armstrong's handbook of human resource
management practice. 13th Edition. 2014, s. 543. ISBN 9780749469641.

15 ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Armstrong's handbook of human resource
management practice. 13th Edition. 2014, s. 545. ISBN 9780749469641.
16 Tamtéz, s. 963

27



METODY ZALOZENE NA DOVEDNOSTECH A SCHOPNOSTECH

V této metodé se klade nejvetsi diraz na pracovnika nez na samotnou praci. Vysledky
prace se daji hodnotit podle tzv. vystupii. Vystupem je povazovana praveé urcitd schopnost,
¢1 dovednost zaméstnance pro dobfe odvedou praci. Vysledkem této teorie je tedy to, ze
Vv této metodé se zaméfuje na méieni vystuptl. Negativitou celého méfeni je to, Ze ac

¢lovek vlastni pozadované dovednosti, ale neptfenasi je do prace, je presto odménén.

1.7.2 Zakladni metody

o Motiva¢né hodnotici rozhovor

Tato metoda je vyuzivana nejcasnéji. Funguje na bazi rozhovoru, ktery se déli na dvé ¢asti.
V té prvni ¢asti se dava prostor zaméstnanci, pii niz ma moznost jisté sebereflexe. Mél by
jasné popsat svoji praci a zdtvodnit, pro¢ by si odménu zaslouzil. V té druhé ¢asti ptichazi
na fadu zaméstnavatel ¢i hodnotitel, ktery ho ma zhodnotit ze svého pohledu a ze souboru
dat, jez vykazuji jeho vysledky. Na zéklad¢ dialogu je mozné stanovit SWOT analyzu

zameéstnance.’

MOTIVACE:

Motivace je podnét pro pracovnika, ktery ma vykonat pozadovanou praci ¢i zadany ukol.
Nuti ho krychlejsi praci, jeZ nepostradd kvalitu. Aby diky ni dosahoval kyZenych
vysledkli, motivace musi byt dostatecna. Po psychologické strance rozliSujeme 2 druhy

motivaci.

1. Intrinsicka motivace
Jsou to motivace, které souvisi se samotnou praci.
2. Extrinsicka motivace

Motivy, jeZ lezi mimo praci.

7 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4. rozs. a dopl. vyd.
Praha: Management Press, 2007, s. 213. ISBN 978-80-7261-168-3.
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Vsechny motivy mizeme rozdélit do n¢kolika skupin.
- Aktivni metody
Metody, které piimo evokuji k pracovnimu vykonu.
- Podporujici metody
Stanovuji podminky, na zadklad¢ kterych mé dojit k zefektivnéni jiz
stanovenych modelt.
- Potlacujici metody

Faktory, jez odvad¢ji pracovnika od jeho ¢innosti.

DEMOTIVACE:
K demotivaci mize dochézet, pokud cloveku, ktery je motivovany sviij ukol splnit dobfte,
vstoupi do cesty prekazky, jez se jevi jako neodstranitelné. V ptipad¢ jejich opravdového
neodstranéni pfijde pracovnik o odménu a dochazi k frustraci. Kazdy jedinec reaguje na
frustraci rozdilng. Zde jsou ve strucnosti uvedeny nékteré zptsoby reakce.
- Energizace
Zamgéstnanec ma snahu prekonat prekazku.
- Unik
Zaméstnanec ma pocit selhani a vzdani se svého cile.
- Agrese
Zamé&stnanec si svym ndsilnym chovanim vybiji vztek na okoli.
- Hledani feSeni a ndhradniho cile.
- Racionalizace
Zamgéstnanec sam se sebou promlouva a presvédCuje se, ze cil, kterého chtél
dosahnout, je pro n€j nevyznamny.
- Regrese

Zpisob navratu. Zameéstnanec se vraci k niz§im moznostem.
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o Management by objectives — MBO

Metoda MBO?® je v ¢eském piekladu metodou stanoveni cili. Jak jiz nazev vypovida,

zamétuje se predevsim na budoucnost a moznosti splnit konkrétni plany. Plany se dé€li na:

- Stanovené cile:
Nejdilezit¢jsim bodem je meéfitelnost stanovenych cild. V podstat¢ jde
0 naplanovani kratkodobych, sttednédobych a dlouhodobych cili, které by se mély
zam¢étit na celou strukturu spolecnosti, nejen na jeji vysledny obrat.

- Planovani akci a tkoli:
Navazuje na piedesly bod, stanovovani cili. Tato sekce ndm vyhrazuje princip
a zpusob, jak maji byt stanovené cile dosaZeny.

- Sebeftizeni:
Souvisi s hodnocenim a motivaci. Kazdy by mél znat MBO a mél by byt dostatecné
motivovan tak, aby bylo cile dosazeno.

- Kontrola a report:
Opét navazuje na predesly bod. Aby bylo sebefizeni provadéno a probihalo podle
stanovenych zpisobi, musi se kontrolovat. Na zéklad¢ kontroly dochézi k hlaseni —
zpétné vazbe, ktera nds informuje o provedenych vécech, piipadné nas seznami
s nedostatky.

Tento proces je velmi ndro¢ny, dochazi pifi ném k vypjatym situacim, ve kterych jsou

kladeny vysoké naroky jak na zamé&stnance, tak na zaméstnavatele. Cely hodnotici systém

je zaloZzen na psychologickém principu, ktery je zakotenény Vv kazdé osobnosti od mladi,

kdy dité napt. dostane odméenu za dobré znamky?*.

18 MARLOW, Edward a Richard SCHILHAVY. 1991. Industrial Management: Expectation Issues
in Management by Objectives Programs. Elektronickd databdze ¢lankit ProQuest: Univerzitni
knihovna Technické univerzity v Liberci [online]. (00537301): 29 [cit. 2015-04-30]. DOI:
00198471. ISSN 00198471. Dostupné Z:
http://search.proguest.com/docview/211626029/8F64B1B37E09404CPQ/2?accountid=17116#

19 BEDRNOVA, Eva. Psychologie a sociologie Fizeni. 2. rozs. vyd. Praha: Management Press,
2002, s. 345. ISBN 80-7261-064-3.
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Copyright® Vema, as. wiwemacz

Obrdzek 2: Persondlni systém Vema
Zdroj: Vema portal: Demo, a.s. [online]. [cit. 2015-03-31]. Dostupné z: http://www.personalni-
systemy.cz/files/vema-moduly-cz-personalistika.jpg

Na obrazku je vidét hlavni okno persondlniho programu. Konkrétné¢ napravo uprostied,

v ervené zabarvené Casti, je sekce Hodnoceni. Tam jsou zaznamenana veSkera data
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z oblasti hodnoticich akci, hodnoceni zamé&stnanci, hodnotiteltl, plnéni kritérii, specialnich

kritérii, pracovnich ukol, profesnich rozvoji a ptehledt vsech vysledkd.

1.7.3 Dopliikové metody

o AC a DC - Assessment Centre a Development Centre

Tato metoda je ¢im dal castéji vyuzivand. Zjednodusen¢ by se dalo fici, Ze se
zaméstnancim piipravi modelova situace s tkoly, které maji béhem ni splnit. Na zakladé
tohoto se pak sbiraji data, diky kterym je sestaveny kompetencni model. Pldnovana akce
AC a DC trva obvykle jeden den. Diky této modelové situaci hodnotitelé poznaji nejen
vysledky, jez pozaduji, ale zarovenn dostanou pfilezitost vidét psychosocidlni chovéni

zaméstnance béhem dne a jeho pracovniho vykonu.

[ ] 3600

Tato metoda je velmi podobnd metodé AC a DC s tim rozdilem, ze se nevytvaii umélé
situace, ale k hodnoceni dochazi za ptirozeného provozu. Tak jako v prvnim ptipad¢ jsou
pfitomni hodnotitelé. Prostor k hodnoceni zaméstnance ovSem dostdvaji 1 ostatni lidé

z okoli, jako jsou kolegové, nadtizeni spolupracovnici apod.

o Sociogram

Sociogram je konkrétné zaméteny na vazby a vztahy mezi zaméstnanci. Sociogram muze
byt tvofeny napiiklad souborem otdzek na principu negativnosti a pozitivnosti. Jejich
frekvence se stiidd. Druhym typem sociogramu je opét sociogram protichlidnosti. Neni na
zpracovani nijak naroc¢ny. Jeho forma je asi takovd, Ze na jedné stran€ je seznam
zaméstnancll a na druhé jsou rtiznad ptfidavna jména ve formé negativnich i1 pozitivnich
vlastnosti, které se ptitazuji k ur¢itému pracovnikovi. Nemusi zde striktn¢ dojit

k jednotnym protichidnym vysledkiim, ale informace mohou byt pouZity jako dopliujici.
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1.8 Vliv hodnoceni na zaméstnance

Jak jiz bylo né€kolikrat v diplomové praci zminéno, vliv hodnoceni na zaméstnance je vzdy
pozitivni. Pracovnik, ktery pracuje dobfe a neni nécim vyzdvizen, odménén ¢i povSimnut,
muize Casem stagnovat a kvalita jeho prace se prudce zhorsi, poptipadé muze z firmy
odejit®. Aby nebyl tento pojem vyjadien dlouhymi slovy a vétami, pouziva se na ptesnou

definici vzorec, ktery jasn¢ ukaze, jak dulezita je pro ¢lovéka motivace a nasledna odména.

Vzorec:V=f(KxMxP) Rovnice 1
Kde:

V = vykon,

K= kvalifikace zaméstnance,

M= motivace K praci,

P= pracovni podminky.

Hodnoceni samo o sob& musi mit vZdy kladnou povahu. Tento systém by m¢l byt v uzkém
kontaktu se vzdélavanim zaméstnanci. Bezpodminecné kazdy pracovnik musi byt
seznamen s tim, jak bude hodnoceni a méfeni probihat. Musi znat jeho priibéh a také jeho
normy. Vysledky by mély byt pfevazné vzdy pozitivni. Jak pro zaméstnance, tak i pro
zamé&stnavatele ¢i nadfizené je dllezitd zpétnd vazba ze vSech stran. Zamé&stnanci by méli
byt n€kolikrat do roka informovani o prib¢hu hodnoceni. Na zakladé vysledkl Setteni

muze dojit ke kariernimu postupu zaméstnance misto finan¢niho ohodnoceni.

2 ADAIR, John Eric. Efektivni motivace. 1. vyd. Praha: Alfa Publishing, 2004, s. 14. ISBN 80-
86851-00-1.
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1.8.1 Faktory ovliviiujici vysledky

Vliv na psychiku zaméstnance, ktery je spojeny S vysledky hodnoceni ma nékolik faktort.

Typy hodnoceni dle vyznamu:

. Vnéj

Muze to byt finanéni ohodnoceni, benefit, zvyseni platu.

o Vnitini
Vnitini odména miize znamenat napt. povétreni zvlastnim tkolem pro typ zaméstnance, pro
kterého to bude odménou a bude to pro n¢j mit vétsi vyznam nez odmeéna finanéni. Hledi

se zde spiSe na ptedpoklad psychického uspokojeni zaméstnance?.

V Ceské republice se setkavame s principem finanénich odmén, pokud se na n& vibec
pfistoupi. Radu rozséhlych odméiiovacich procesti maji napf. marketingové a maklétské
firmy. JiZ pfi pfijimacim pohovoru dochéazi ke zkoumani osobnosti uchazece. Hodnoti se
jeho vzdé€lani, schopnosti, moznosti atd. Konkrétn¢ je to nckolik bodd, na které se

hodnotitel¢é blize zaméiuji:?

e (Odborné znalosti

e Odborna ptiprava

e Odborné vzdélani

e Odpovédnost

e Spolehlivost

e Schopnost pracovat ve stisnénych podminkach

e Schopnost pracovat pod tlakem

2L ADAIR, John Eric. Efektivni motivace. 1. vyd. Praha: Alfa Publishing, 2004, s. 115-120. ISBN
80-86851-00-1.

2 HAVLICEK, Karel. Management and Controlling malé a stiedni firmy. 1. vyd. Praha:
Vysoka §kola finan¢ni a spravni, 2011, s. 185. Edice EUPRESS. ISBN 978-80-7408-056-2.
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e Schopnost rychlého usudku

e Schopnost rychle se rozhodnout

e Schopnost vyftesit svoje chyby

e Hospodareni

e Asertivita

e Loajalnost

e Planovani

e Koordinace

e Piesnost

e Orientace v rizikovém prostiedi

e Kreativnost

e (dborna orientace ve svém oboru

e Piizplsobeni se

e Schopnost udrzovat klidné pracovni prostiedi
e Schopnost udrzovat klidné pracovni vztahy mezi kolegy

e Nekonfliktnost

1.9 Samotné hodnoceni — tarifni stupné

Jakakoliv mzda ma svij limit. Limitem se pfi mzdé chape spodni hranice finan¢niho
ohodnoceni. Tento limit ovliviiuje hodnotu prace zaméstnance a jeho frekventovanost.
Finan¢ni hodnoceni by mélo byt pravidelné. Pfi stanoveni celofiremnich cilii se musi
pocitat se stanovenim odmén tak, aby byli zaméstnanci motivovani stanovenych cilt
doséhnout.

Tarifni soustava jako takova ma nékolik stupiiii, které se zaméiuji na cilové pozadavky:?

. Tarifni stupen odpovida organizaci a jejim pozadavkim

2 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4. rozs. a dopl. vyd.
Praha: Management Press, 2007, s. 285. ISBN 978-80-7261-168-3.
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. Tarifni stupent by mél aktivné reagovat na jakékoliv zmény ekonomiky jak vnitini,
tak vnéjsi

. Tarifni stupen reaguje na situaci na trhu prace

. Tarifni stupen se prfizplisobuje potfebam spolecnosti a potfebam zaméstnanct
adekvatné k jejich vykonim

. Tarifni stupen by mél rust zavisle na tom, jak jsou zaméstnanci Skoleni a vzdélavani
soumern¢ s tim, jak se zvysuje jejich kompetence

. Tarifni stupn€ maji byt jasné a srozumitelné

Tarifni stupné¢ maji zarovenn umoznit korigovat politiku dané¢ho podniku.

1.10 Mzdy

Clenéni mzdy je spojené s tarifnimi stupni.2*

Tabulka 1: Tabulka struktury slozek mezd

Mimotadna slozka Ptiplatky

Individualni mzda Ptiplatek za vek a zkusenost 15 - 20%
Vykonova slozka mzdy 20 — 50%
Mzdovy tarif 100%

Zdroj: KLEIBL, Jiti. Metody personalni prace

Mzdovy tarif se da zjednoduSené nazvat jako odména, kterou zaméstnanec dostane za
vykonanou préci. VSeobecné je ndm zndmy pojem jako minimalni mzda a hruba mzda. Ta

minimalni sloZka je timto zplisobem nazvana z toho divodu, Ze ma ¢lovéku zajistit tzv.

24 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4. rozs. a dopl. vyd.
Praha: Management Press, 2007, s. 286-290. ISBN 978-80-7261-168-3.
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v

definovana statem a je zakotvena v zakong&®.

Do mzdy se nezahrnuje:

e (Odmeéna za praci pies Cas
e Priplatek za praci pres svatek
e Priiplatek za no¢ni praci

e Priiplatek za praci ve ztizeném prostiedi

Piiplatek za praci v sobotu a v nedéli

V tabulce je zminéna sekce ptiplatku za zkuSenost. Chape se tim, ze se bude platove
ohodnocovat pracovnik, ktery vykonava pozici jiz né€jakou dobu, ma patficnou
kompetenci, zkuSenost a adekvatni vzdélani potiebné k vykonu profese. Jako dalsi je
slozka vykonova. Ta se specializuje na hodnoceni produkce na jednoho pracovnika.
Zamé&fuje se na objem a kvalitu vykonané produkce. Také se zaméfuje na to, zda byl
pfipadny stanoveny objem splnén ve spravném case. V té casti tabulky, kde je popsana
mimofddnd mzda, je zminéno o pfiplatku. Tyto mimotadné ptiplatky, jak jiz nazev
vypovida, se vyplaceji za vykonani mimofadné prace. Mezi mimotadnou praci sen

naptiklad zahrnuje pracovni ¢innost pies Cas, o vikendech, svatcich atd.

% Natizeni vlady ¢&. 333/1993 Sb., o stanoveni miniméalnich mzdovych tarifi a mzdového
zvyhodnéni za praci ve ztizeném a zdravi skodlivém pracovnim prostiedi a za praci v noci,

Vv platném znéni
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Tabulka 2: Tabulka mzdovych tarifi

SKUPINA PRACI KC/HODINA KC/MESIC
1 48,10 K& 8 000,-
2 53,10 K¢& 8 900,-
3 58,60 K& 9 800,-
4 63,70 K& 10 800,-
5 71,50 K& 12 000,-
6 78,90 K& 13 200,-
7 87,10 K& 14 600, -
8 96,10 K¢& 16 100,-

Zdroj: KLEIBL, Jifi. Metody persondlni prace

1.10.1 Druhy

) Hruba mzda — vzorec

Zakladni mzda + osobni ohodnoceni, ptiplatky, prémie, odmény + nahrada mzdy

. Cista mzda — vzorec

Hruba mzda — zakonné srazky?

o Vysledna ¢astka vyplaty

Cista mzda — ostatni srazky + nemocenské davky?

1.10.2 Formy

Mzdova forma je diileZita ¢ast systému ohodnocovani zaméstnanci.

26 7alohy na dané z pi{jmu, zdravotni pojisténi 4,5% a socidlni pojisténi 6,5%
27 SYNEK, Miloslav a Eva KISLINGEROVA. Podnikovd ekonomika. 5., pieprac. a dopl. vyd.
Praha: C.H. Beck, 2010, s. 445. Beckovy ekonomické ucebnice. ISBN 978-80-7400-336-3.
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o Casova mzda

Znama je nam mzda hodinova. Forma ovSem miize byt i tydenni ¢i meési¢ni. Aby se
stanovily adekvatni podminky pro vSechny zaméstnance, je pravé vyuzivana casova forma
mzdy, ktera musi byt spravedlivé a srovnatelna pro vS§echny zaméstnance.

Pii vytvareni ¢asové mzdy se Byarse®odkazuje na rtizné postupy spolecnosti. Jednotlivé
postupy vychazeji z vnitini politiky podniku zamétené na odméinovani. Diky tomu je pak
vedeni schopno piesné analyzovat pracovni pozici a stanovit jasny systém ohodnoceni.
Vyuziva se metoda, pfi které se apeluje na hodnoceni prace, porovnani vysledku
ohodnocovani s vysledky mzdového Setfeni s naslednym stanovenim mzdové tiidy. Takto
stanoveny plat doprovazi motivacni slozka, jelikoz mzdova tfida na zékladé Setfeni sama
0 sobé neni pro zaméstnance atraktivni. Podle vysledk prace se pak hovoii o Casové

mzdé.

o Ukolova mzda®
Je povazovana za nejjednodu$si systém odmeénovani. Zaméstnanec byva odménén
ukolovou mzdou za pfedem stanovenou praci. Bohuzel tento typ hodnoceni neni idedlni

pro vSechny druhy zaméstnanct.

. Podilova provozni mzda a mzda za vysledek prace®
Tento druh mzdy je pro zaméstnance vysoce motivacni. Zaméstnanec dostane stanoveny
podil odmény na pomér prace. Tento tarif mize byt ovlivnén napf. rychlosti provedené

préce ¢i jeho nadstandartnim provedenim.

o Mzdy za znalosti a dovednosti

Tento typ je zavisly ptimo na $koleni, kvalifikaci, kompetentnosti a vzdélani zaméstnance.

26 BYARS, Lloyd L. Human Resource Management /Rizeni lidskych zdrojii. 2.vyd. Homewood:
Irwin, 1987, s. 548. ISBN 0-256-03630-6.

2 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4. rozs. a dopl. vyd.
Praha: Management Press, 2007, s. 290. ISBN 978-80-7261-168-3.

30 Tamtéz, s. 291.
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. Mzdy za piinos®
Mzda je stanovend pro zameéstnance s piinosem kladného vyvoje pro spolecnost.
Zaméstnanec je odménén za svoje znalosti, schopnosti, vykonanou prici a ruzné

charakterové znaky osobnosti, které jsou piinosem pro spole¢nost.

. Naturalni mzda
Tento typ mzdy je vyplacen po dohodé zaméstnance se zameéstnavatelem. Mzda

V naturaliich musi byt proplacena nejméné ve vysi stanovené sazby minimalni mzdy.

o Dodatkové mzdové formy
Je zde blizsi specifikace:
- formy jsou vazany na individualni ¢i kolektivni pracovni vykon
- forma mzdy je vyplacena jednorazove nebo periodicky
- forma je urCena spiSe pro vyssi pracovniky, jako jsou naptiklad manazerské
a vedouci pozice
PREMIE:
Je to nejcasté)si dodatkova forma mzdy, kterd je vyplacena mimotadné za ur€ity ptinos pro
firmu. Prémie jsou pro vyssi posty povazovany za nejlepsi nastroj pro zvySeni efektivity

prace®.

1.11 Vyhody pro zaméstnance

Tyto vyhody se nepfimo vazi na kvalitu a provedenou praci zaméstnancli. Spole¢nost
vyhody stanovuje jako odménu za to, Ze pro né zaméstnanci pracuji. Pii obsazovani

novych pozic funguji jako jakési lakadlo, mimo platu, pro pfipadné uchazece. Tyto vyhody

31 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: ziklady moderni personalistiky. 4. rozs. a dopl. vyd.
Praha: Management Press, 2007, s. 292. ISBN 978-80-7261-168-3.

%2 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4. rozs. a dopl. vyd.
Praha: Management Press, 2007, s. 265. ISBN 978-80-7261-168-3.
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se postupem ¢asu mohou ménit — zvySovat. NavySuji se podle poctu odpracovanych let,

mimotadnych praci vykonanych pro spole¢nost apod.

Samotné vyhody:*

. Socialni vyhody
Socialni vyhody jsou nejstandardngjsi. Radi se mezi né naklady na:
- penzijni pfipojisténi
- platba investi¢niho ¢i zivotniho pojisténi

- poskytovani firemnich ptjéek

Systém socialnich vyhod ma svym zptisobem udrzZet zaméstnance na své pozici a zabranit

tak odchodu ze zamé&stnand.

o Vyhody spojené se vztahem k praci
Vyhody, které maji vztah praci, jsou naptiklad:
- levngjsi odkupy vyrabéného produktu
- zaméstnanecké slevy

- hrazeni potfebného vzdélani a Skoleni nutnych pro vykon prace

. Vyhody, které odrazeji jak spolecenské, tak pracovni postaveni ve spole¢nosti

Tyto odmény se vztahuji zejména na vedouci pracovniky a nikoli pfimo na zaméstnance.
Mezi tyto pracovniky se napiiklad fadi komisni pracovnici, generalni feditelé apod. Jejich
odménou muize byt tfeba automobil, vlastnictvi karty do klubl a jiné prvky zvySujici

prestiZ osobnosti.

%8 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 4. rozs. a dopl. vyd.
Praha: Management Press, 2007, s. 298. ISBN 978-80-7261-168-3.
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VYPLATNi PASKA za obdobi 6/2009

Jméno: PAZDERKA JAN Osiislo 1 Zustatek dovolené
Firma: TopSecret-Trans Rodné ¢islo [ NGTGN0N 2850 dng
Fond prac.doby 22 HRUBA MZDA 18000,00 Dan.bonus.vyz déti 0,00
Celkem nepfitomnosti 0,00 Naturalni piijem 0,00 ZGétovani dané 0,00
Odprac.dnithodin - 220/ 264,00 Socialni pojisténi 1440.00 Osvoboz.od dané 0,00
Hodin preséas 0.00 Ldravotni pojisténi 810,00 Doplatek zdr.poj. 0,00
Mésini mzda 1600000 | Dalizdant. prijem 2001 ¢y51 mzoa 15750,00
Hodinova mzda 0.00 Navmvk'e zdanéni 0,00 Sidak) 0.00
Ukolova mzda 0.00 Nezd Eastky celkem 0.00 Divky 0.00
Vym.zaklad dané 15800,00 . :

2 . T K vyplaté 15750,00
Priplatky 0.00 Zalohova dan 0,00 U e

: el K vyplaté na acet 0,00
Néhrady 0.00 Srazkova dai 0,00
Prémie 0,00 Dafové slevy 0,00 Penz pf zam-vatel 0,00
Odmény 0,00 Da po sleve 0,00 Zivot poj.zam-vatel 0,00

Obrazek 3: Priklad mzdové pasky zaméstnance
Zdroj: Zaméstnej.cz: Vyplatni paska: Vzor ke staZeni [online]. [cit. 2015-03-31]. Dostupné z:
http://media0.jex.cz/images/media0:4c77d996b8bb4.jpg/p%C3%Alska.jpg
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2. Personalni agenda spojena s hodnocenim
pracovnikii ve firmé Johnson Controls

Autobaterie spol. s r.o.

Kapitola personalni agenda spojena s hodnocenim pracovnikii zpocatku podava zakladni
informace o spoleénosti Johnson Controls Autobaterie spol. s r.0. v Ceské Lipé, popisuje
také historii podniku, hodnoty a cile firmy, organizacni strukturu a piedev§im hodnoceni
a odménovani THP pracovnikl. Tato kapitola se zabyva pouze technickohospodarskymi
pracovniky z diivodu obsahlosti tématu. Popisovany nastroj pro hodnoceni pracovnikil

podnik nastavil pouze pro THP pracovniky.

Na zékladé¢ domluvy s vedenim spole¢nosti a mym poradcem nejsou v této diplomové
praci pouzity originalni firemni nazvy a tidaje z ditvodu zachovani citlivych internich dat.
Vsechny ciselné udaje jsou ze stejného divodu nasobeny stejnym urcenym koeficientem.
Neékteré Udaje a nazvy jsou nahrazeny ceskymi synonymy, kterd odpovidaji realité.
Analyzovana spolecnost v textu diplomové prace nese redlny nazev Johnson Controls

Autobaterie spol. s r.0. v Ceské Lipé.

2.1 Zakladni informace o spolecnosti Johnson Controls

Autobaterie spol. s r.o.

Spolegnost Johnson Controls Autobaterie spol. sr.0. v Ceské Lipé se zabyva vyrobou
olovénych baterii pro osobni automobily, téZké a lehké nakladni automobily, uzitkova

vozidla, motocykly, golfové voziky, travni sekacky, zatfizeni pro zahradni a nédmotni

pouZziti.

Obchodni jméno: Johnson Controls Autobaterie spol. s r.o.
Sidlo: Dubicka 958, 470 90 Ceska Lipa

Pravni forma: spole¢nost s ru¢enim omezenym
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Pocet zaméstnancu: 577

Pocet vyrobenych baterii za rok 2014: 9 051 662 kust

Firma Johnson Controls Autobaterie spol. sr.o. je sou¢asti velkého koncernu Johnson

Controls s hlavnim sidlem v americkém Milwaukee.

2.1.1 Koncern Johnson Controls

Spole¢nost Johncon Controls je rozdélena na ¢tyii vyznamné oblasti podnikani nazyvané

divize.

Prvni divize nese nazev Power Solutions a orientuje se na vyrobu vySe zminénych
olovénych baterii. Power Solutions je globalnim lidrem ve vyrob¢ baterii. Spole¢nost
reprezentuje vice nez 3 000 zaméstnancli v 15 zemich. Svétova centradla se nachazi
v americkém Milwaukee a regiondlni centraly jsou umistény v némeckém Hannoveru
a &inské Sanghaji. Objem prodejt stoupl za rok 2014 na 6,6 mld USD a 140 000 000 kust
prodanych baterii. Nejzndméjs$i proddvané znacky ocenéné zékaznikem nesou néazev
OPTIMA, VARTA, LTH a Heliar. Zavod Johnson Controls Autobaterie spol. sr.o.

v Ceské Lipé je soudasti této divize.

Druha divize je oznacena nazvem Automotive Experience a zabyva se vyrobou
interiérovych autopotahti. Tieti divize spolecnosti Johnson Controls se jmenuje Building
Efficiency a orientuje se na vyrobu klimatiza¢nich zafizeni. Posledni divize je nazvana

Automotive Interiors a jeji hlavni néplni je produkce automobilového pfislusenstvi.

2.2 Zalozeni a rozvoj spolecnosti Johnson Controls

Autobaterie spol. s r.o.

Historie podniku na vyrobu autobaterii saha az do roku 1943, kdy byl v Ceské Lipé
vybudovan zavod na produkci olovénych akumulatorti. V roce 1948 byl podnik znirodnén

a zaclenén do narodniho podniku BATERIA Slany. Od roku 1950 do roku 1953 se zde
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vyrabély baterie pod znackou VARTA. V roce 1954 byla registrovana znacka AKUMA.
V roce 1991 se zévod preménil na statni podnik AKUCEL a nasledné byla spole¢nost
odkoupena firmou VARTA AG. Na zéklad¢ tohoto odkupu byla spolecnost v roce 1992
zaloZzena pod nazvem Autobaterie s.r.o. na vyrobu startovacich baterii. Pod vedenim
novych jednateld byla vyroba zmodernizovana. Zakaznikovi se spolecnost dostala do
podvédomi znackou AFA. V roce 1995 ptibyly ve spolecnosti Autobaterie nové vyrobni
linky s modernimi technologiemi, které zajistily trvalou kvalitu, kontrolu a evidenci
kazdého vyrobniho kroku. Z malé fabriky s rocni vyrobou 154 000 kusi baterii se stala

moderni spolecnost s ro¢ni vyrobou 1 900 000 kust baterii.>*

Diilezitym milnikem v historii zdvodu v Ceské Lipé je rok 2002, kdy zavod v Ceské Lipé
a celou skupinu VARTA pievzala spolecnost Johnson Controls se sidlem v Milwaukee
v USA.

Rok 2006 byl téz velice vyznamnym rokem pro tento zavod. Firma dostala piilezitost
vybudovat ve svych prostorech stfedisko sdilenych sluzeb pro ostatni zavody a obchodni
jednotky skoro v celé Evropé. Toto stiedisko sdilenych sluzeb nazyvano SSC se v Ceské

Lipé€ nachazi dodnes a je reprezentovano témito tymy:

e HR odd¢leni — Human Resorces — personalni oddéleni

o Sales back office — oddéleni pro podporu odbytové agendy

e Customer Excellence — oddéleni pro podporu agendy spojené s logistikou, nakupem
a sklady

e Finance and Controlling — oddéleni podporujici finanéni a controllingové agendy

e [T oddéleni

Vsechna tato odd¢leni jsou centralni a spadaji pod némecké vedeni.

% Firemni brozura Johnson Controls Autobaterie spol. s r.0. v Ceské Lipé&, vydalo personalni
oddgleni v Ceské Lipé, s. 22.

45



2.3 Hodnoty a cile spole¢nosti

Hodnoty a cile organizace tvoii spolecné jeden celek. Cile podniku totiz vychazeji ze

stanovenych hodnot spole¢nosti, které popisuji, v co spolecnost v&ii a fidi jeji chovani.

2.3.1 Hodnoty spole¢nosti

Hodnoty spole¢nosti vedou firmu vice nez 125 let. Jsou jeji oporou v kazdodennim jednani
a spoluvytvareni firemni kultury. Stoji na nich jeji 10lety plan, soubor strategickych priorit,
kterych hodla spole¢nost z dlouhodobého hlediska dosdhnout. Je ocekavano, Ze vSichni
zaméstnanci budou ctit hodnoty spolecnosti za vSech okolnosti. Spolecnost se fidi témito

hodnotami:®

e Spokojenost zakaznikt
Budoucnost firmy je spojena s uspéchem zakaznikl. Proto vSichni jednaji vzdy v jejich
zajmu. Pracuji tvrdé a proaktivné a tak se s podnikem dobie spolupracuje. Spole¢nost

muze nabidnout hluboké odborné znalosti a prakticka feseni a sliby jsou plnény.

e Trvala udrzitelnost
Prostfednictvim produktt, sluzeb a zapojeni v komunitadch podporuje spolecnost efektivni
vyuziti prostfedkd tak, aby znich méli uZitek lidé i naSe planeta. Zivotni prostiedi

a udrzitelnost predstavuji klicové prvky firemnich obchodnich pland.

e Integrita
Spolec¢nost jedna Cestné, spravedlivé, s tctou a dirazem na bezpecnost. Diky tomu jsou
zachovany tradi¢ni hodnoty spolecnosti. Etické chovani pomaha upeviiovat vzajemné

vztahy napfi¢ celou spolecnosti.

% Insights 2014, Johnson Controls Autobatterie GmbH, Communications Department, redakéni

tym, Némecko, s. 57.
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e Zapojeni pracovniki
S firmou rostou 1 jeji lidé. Vytvaii kulturu, ktera si ceni vynikajicich vykont, tymové
préace, zapojeni, vedeni a rastu. V riiznorodosti zaméstnancii a vedoucich pracovniki se

odrazi firemni celosvétové plisobeni.

e Inovace
e Spole¢nost veéri, ze vzdy existuje lepSi zplisob. Podporuje zménu a vyhledava

prilezitosti. Stale rychleji se zavadi nové inovace do praxe.

2.3.2 Cile spole¢nosti

Spolecnost patii do spolecenského systému, ve kterém zastava urcité funkce. Poskytuje
urcité sluzby nebo vyrabi zbozi. Mezi hlavni cile patfi dosahovani trznich vykont, od
kterych se odviji zisk. Cilem podnikani neni vSak jen pouhy zisk, ale z dlouhodobého
hlediska to je intelektualni kapitdl, dobra povést, spokojenost zaméstnancii a ziskani trhu.
Kratkodoba maximalizace zisku nevede k dlouhodobému tspéchu. Vétsina firem tak dava
prednost v kratké dobé dosdhnout mensiho zisku, ktery vytvoti zakladnu pro budouci

dlouhodoby tspéch a konkurenceschopnost.

Spolecnost si vytycuje kratkodobé a dlouhodobé cile. Cile spole¢nosti v Ceské Lipé musi

byt v souladu s cili celého koncernu.

Do kratkodobych cilii zavodu Johnson Controls Autobaterie spol. s r.0. pro rok 2015 si
spolecnost stanovila zvySeni vyroby baterii na 10 000 000 kust, vystavéni nové linky pro
vyrobu AGM baterii, snizeni nakladii za cestovni vydaje, ziskani novych zékaznikd z Ciny

a dalsi.

% JANOUSKOVA, J., KOLIBOVA, H., Zaméstnanecké vyhody a dané, GRADA Publishing, a.s.,
s. 7, ISBN 80-247-1364-0
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Mezi nejdilezitéjsi dlouhodobé cile patii predevsim spokojenost zakaznikil a zaméstnancii.
Dlouhodobé cile jdou bok po boku s hodnotami spole¢nosti. Podnik si stanovil, v souladu

s firemni vizi a misi, tyto desetileté cile:’

e Integrita

e Spokojenost zékazniki
e Zapojeni pracovniki

e Rozvoj zaméstnanct

e Inovace

e Neustale zlepSovani

o Kuvalita

e Trvala udrzitelnost

e Globalni rist

e Hodnota akcionaia

2.4 Organizacni struktura podniku

Spoleénost v Ceské Lipé se sklada ze dvou hlavnich jednotek. Prvni je p¥imo zavod, ve
kterém se realizuje vyroba baterii a jeji nasledny prodej. Spole€nost reprezentuji dva
jednatelé, pticemz kazdy jednatel zodpovida za svoji jednotku. Zavod realizujici vyrobu je
veden jednatelem Ing. Hubertem Schindelarzem a stfedisko sdilenych sluZeb je zastoupeno

jednatelkou Ing. Dagmar KoSatou.

Strukturu zdvodu realizujici vyrobu a prodej zobrazuje nasledujici obrazek ¢. 4.

87 Insights 2014, Johnson Controls Autobatteriec GmbH, Communications Department, redakéni

tym, Némecko, s. 57.
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Jednatel spoletnosh zavodu
Johnson Controls Autobaterie spol. s r.o

Udrzba

 Kvalita

Toto oddéleni ma na starosti bezpecnost prace a Zivotnd prostiedni

- Toto oddéleni ma na starosti projekty v ramei Gspor ve viTobsd

Obrazek 4: Struktura zavodu
Zdroj: vlastni

2.4.1 Personalni oddéleni zavodu

Vedouci personalniho oddéleni se tidi mottem: ,,Bez vds, zaméstnancii, nejsme nic.*
Snahou oddéleni je dobfe ohodnotit a odménit své zaméstnance, aby na zakladé toho

podavali dobry vykon a tim ptispéli k uspéchu spolecnosti.
Aby byly naplnény dlouhodobé cile, vychazi personéalni oddé€leni z téchto myslenek:®

e Spokojenost zaméstnanci je spokojenosti spolecnosti
o Uspéchy zaméstnanci jsou tispéchy firmy
e Spolecnost roste se svymi zaméstnanci

e Oboustranné komunikace neni nikdy dost

%8 Casopis ENERGIE pro zaméstnance Johnson Controls Autobaterie spol. s r.0., vydalo personélni

oddéleni v Ceské Lipé, unor 2014, s. 2.
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Na zéklad¢ téchto mysSlenek patii mezi zakladni napli prace personédlniho oddéleni
zaméstnanecky prizkum. Tento prizkum provadi oddéleni jednou rocné¢ a vSichni
zamestnanci maji moznost se vyjadrit k zakladnim otazkam. Priizkum poméha méfit dva
zékladni indexy. Prvni index je spokojenost zaméstnanct a druhy je efektivita vedoucich
v Casovém rozliSeni a ve vertikalni struktufe spolecnosti. Po zpracovani vSech dat zhodnoti
odpovédni pracovnici personalniho oddé¢leni vysledky a pfipravi akéni plan.

Personalni oddélni se sklad4 z 5 zaméstnanct véetné vedouciho personalniho utvaru, ktefi

maji na starosti tyto aktivity:

e Organizace vzdélavani pro zaméstnance, plan Skoleni, vypocet nakladl na skoleni
e Organizace zdvodniho stravovani a jidelnich automat
e Nabor zaméstnancl pro vyrobni profese
e Vedeni personalni agendy
e Interni komunikace na globalni tirovni
e Skoleni zaméstnanctl v odpovidajicich oblastech
e Kontrola dochazky, vedeni evidence odpracované doby, pfesc¢ast a absenci
e Piiprava podkladi pro hrubé mzdy
e Persondlni strategie
e (Odménovani — prémie, mzdy, bonusy
e Spolupréaci s odbory a kolektivni vyjednavani
Jak jiz bylo zminéno, nachdzi se ve spolecnosti jesté¢ druhd jednotka zvanad stfedisko

sdilenych sluzeb, oznacovana jako SSC.

Strukturu stfediska sdilenych sluzeb popisuje nasledujici obrazek €. 5.

% Firemni smérnice spole¢nosti Johnson Controls Autobaterie s.r.0.
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Jednatelka spolecnosta

Johnson Controls Autobatene spol. s ro pro SSC

| I
HR oddéleni Sales back offi IT oddéleni it ot
E111 E5 OInce [u] E11 Contro]lmg

Customer

Excellence

Obrazek 5: Struktura strediska sdilenych sluzeb
Zdroj: vlastni

2.4.2 Human Recources SSC

Personalni oddé¢leni HR pro stfedisko sdilenych sluzeb zaméstnava 17 pracovnikd véetné

vedouci tohoto utvaru, kteti zastavaji tyto ¢innosti:*

e Zpracovani dat vsystétmu PeopleSoft — databaze pro zpracovani dat
0 zaméstnancich

e Nabor zaméstnanci, sprava volnych pozic a databaze kandidatd, zvefejnéni pozic

e Reporting

e Mzdova agenda

e (Cestovni nahrady

e Zaméstnanecké benefity

e Vyhotoveni rozpocti, kalkulaci sazeb pro jednotlivé sluzby, smluv se zakazniky

e Spréava systému hodnoceni zaméstnancii

e Skoleni pracovnikil v systému hodnoceni zaméstnancti

0 Firemni smérnice spole¢nosti Johnson Controls Autobaterie s.r.o.
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2.5 Hodnoceni pracovniki

Hodnoceni zaméstnancii méa pro spolecnost velky vyznam, jelikoz jsou pracovnici na
zaklad¢ tohoto hodnoceni nasledné¢ odméinovani. S rozvojem spolecnosti, vlivem
amerického koncernu, soucasnym trendem a standardizaci procesti klade firma ¢im dal

vetsi diiraz na hodnoceni pracovniki.

V roce 2008 spolecnost zavedla systém hodnoceni zaméstnancii pomoci metody MBO —

management by objectives, coz v Ceském piekladu znamena fizeni podle stanovenych cili.

Systém cili a hodnoceni vykonu je v elektronické formé a je pouzit pouze pro THP
pracovniky, proto diplomové prace pojednava pouze o THP pracovnicich. Tento systém je
ve spole¢nosti nazyvan Performance Management neboli hodnoceni vykonu zaméstnance.
Je to proces, ktery je pouzit jen pro urcity okruh zaméstnanci, ktefi maji neménnou
mesiéni mzdu a tito zaméstnanci se v systému oznacuji jako salaried zaméstnanci. Délnici
jsou v podniku oznaceni jako direct a inderect labor a nepodléhaji tomuto hodnoceni.
Délnici jsou odménovani hodinovou sazbou a hodnoceni probihd jinym zplsobem, na
zaklad€ rtiznych norem, napt. je-li splnén plan linky a na zéklad¢ dalSich jinych kritérii

a tudiz se nevyuziva nastroj Performance Management.

Kazdy THP pracovnik bez ohledu na jeho funkci, kterou v podniku vykonava, musi
jednotlivy pracovnik je v systému zaevidovan a hned po jeho néstupu je se systémem

seznamen a fadné proskolen.

2.5.1 Performance management

Performance management je kontinudlni proces zaméfeny na stanovovani vykonnostnich
a rozvojovych cili na dany fiskalni neboli hospodaisky rok, sledovani pokroku v jeho
pribé¢hu a kontrolu dosazenych vysledkii po jeho skonceni. Efektivni Performance
Management proces slouzi jako nastroj plnéni cili spole¢nosti a podporuje rozvoj
a zapojeni zaméstnanci. Spolecnost Johnson Controls Autobaterie spol. s r.0. si stanovila
za Ucetni obdobi fiskalni rok, ktery zac¢inad prvniho fijna a kon¢i poslednim dnem v zafi.
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Nepouziva tedy rok kalendaini pro dané ucetni obdobi. Pro zaznamendvani, spravu
a reportovani aktivit spojenych se systémem cili a hodnoceni vykonu slouzi a je pouzivan
elektronicky systém piistupny pfes zaméstnanecky portal. Tento systém ma na starosti

personalni oddéleni SSC.

Systém cilti a hodnoceni vykonu poméaha vedoucim pracovnikiim a zaméstnancum:

e Vymezit cile v oblasti vykonu a rozvoje

e Ziskat stalou zpétnou vazbu

e Porozumét cilim v oblasti o¢ekavan¢ho chovani

e Projednat pokroky zaméstnance v oblasti cilii a chovani
e QOcenovat zaméstnance za dobrou praci

e Hodnotit a ocenit vysledky

Systém cilti a hodnoceni vykonu je rozdélen na tfi etapy:

e [. faze — stanoveni cili
Johnson Controls Autobaterie spol. s r.o. a kazdé odd¢€leni stanovi a definuji cile. Tyto cile
jsou pribézné zpracovavany. Zameéstnanec ve spolupraci se svym nadfizenym spole¢né
vymezi cile vykonu, prodiskutuji chovani a sestavi plan rozvoje zaméstnance nebo stanovi
rozvojovy cil. M¢l by byt stanoven nejméné jeden vykonnostni cil a jeden rozvojovy cil.
Praxe ve firmé funguje tak, Ze podfizeni ¢ekaji, aZ sttedni management obdrzi cile od top
managementu a tyto cile se nasledné¢ kaskaduji. Nektefi zaméstnanci ve vySSim
managementu si stanovuji cile, které jsou napojeny na jejich rocni bonus. Vice o tomto

bonusu je popsano v kapitole odménovani.
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Dulezitym krokem celého procesu hodnoceni je spravné stanoveni cilli. Aby byly cile
efektivni a daly se dobie hodnotit, musi byt cile stanoveny na zékladé 5 faktort analytické

metody SMART .4

S — specific — konkrétni

M — measurable — méfitelné

A — achievable — dosazitelné

R — relevant — orientované na vysledky

T — time bounded — dasové vazané

Pokud pfi stanoveni cilii neni dodrzeno téchto 5 zasad, cile jsou neefektivni. Proto by mél

byt kladen dtiraz na tyto faktory.

e [l faze — dosazeni cill a sledovani vysledkl
V prubéhu fiskalniho roku se zaméstnanec setkd se svym nadfizenym a spolecné projednaji
pokrok, podle potieby piidaji cil nebo ho aktualizuji. Pracovnik mé prostfednictvim online

elektronického néstroje moznost sledovat a zaznamenat sviij pokrok a veSkeré zmény.

e I faze — hodnoceni a schvaleni
Tteti faze je doba, kdy spole€nost uzavira fiskalni rok a vedouci pracovnik spolu se
zamé&stnancem vyhodnocuji vysledky. Zaméstnanci pak potvrdi jednadni o pfezkoumani

vykonu. Tato faze také slouZzi jako zaklad pro nasledujici cyklus a vymezeni novych cil.

Shrnuti fazi:

e Faze stanoveni cili
Setkani zaméstnance s vedoucim pracovnikem za ucelem stanoveni cili

Zamgéstnanec do systému zavede cile

w N e

Ridici pracovnik zkontroluje a schvali cile

4 DEDOUCHOVA, Marcela. Strategie podniku. Praha: C. H. Beck, 2001, s. 51. ISBN 80-7179-
603-4.
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Zaméstnanec prodiskutoval se svym nadfizenym cile a spoleéné¢ je nadefinovali.
Zameéstnanec nasledné vstoupi do néstroje Performance management. Nasledujici obrazek

ukazuje piehled o osobnich datech, aktivitach a cilech pracovnika.

Johnson ﬂ'ﬁ
Centrals

#r - Vikon Profily Kontroly Cile Vo
™ ( Zaméstnanec Modul
Karta vykonu Sylvie Wernerova - Profil talentu -
Sylwie
Wernerowa — E
Sylvie Wernerova
- Pracowvisté: Czech Republic
% Organizace: PS5 EMEA
Habidka
Obecne Kontrola historie

Kontrola historie -
Datum vstoupeni v platnost

Informace o zaméstnanci 3092014
3092013
3092012
16.12.2011
23102010

Informace o zaméstnanci

Rewview Language Preferences

Work Location Code
X0600-11141

Work Location
Ceska Lipa PS S5C

Obrdzek 6: Prehled ndstroje Permormance management
Zdroj: viastni z Firemni smérnice spolecnosti Johnson Controls Autobaterie s.r.0.

V zélozce cile zad4 pracovnik svoje nadefinované cile. Postupné si zapiSe vSechny svoje
ukoly. MiiZe je zadat ru¢né, prostiednictvim pfifazeni anebo z ptedchoziho planu. Obrazek

ukazuje zadani cili ruéné.
55



je\Wearnernwva  « Plan rila_« EY 2015
Vytvofit nowy cil

hy * Nazew:

1k
Popis:

e

15

ye

e

<o

zg

ar|

li

id Poiatecni datum: Termin:

ol 1102014 B 3092015 =

T T T TR TR T T

Obrazek 7. Tvorba cilii

Zdroj: viastni z Firemni smérnice spole¢nosti Johnson Controls Autobaterie s.r.0.

Nasledujici obrazek znazorniuje piehled vSech zadanych cila.

AU B o= viead v

| e Konpelrc s

Dﬂznaﬁenéﬁ

Nazev cile ng ﬂ‘ Potatecni datum | Termin spinénid.. ~ Pribéh
Einarbettung PPV, ingbesondere Purch Batt ﬂi. 1102014 3092015 Zatatek
Engischkurs - Development Goal & % 110200 3092015
Préferenzkalkulation FY2015 ‘J'\“ 1.10.2014 092015 Zatatek
STD Preise LabekMatrix neu, Bedienungsankefungen S 1102014 3092015
Unterstitzung Inventuren ‘J':" 110.2M4 09215 Zatatek

i W W F eI

Obrazek 8: Prehled cilu

Zdroj: viastni z Firemni smérnice spole¢nosti Johnson Controls Autobaterie s.r.o0.
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4.

Féaze dosazeni a sledovani vysledkt
Zamgéstnanec prubézné zaznamenava napliovani stanovenych cili béhem daného

fiskalniho roku

Tento obrazek ukazuje, jak v systému zaméstnanec dopliiuje pribéh cile. Sipku

postupné posunuje podle napliiovani tkolu.

Ll + v
Pocatecni datum Termin spinéni (kolu
1.10.2014 £ H.92015 £
Méfeni
Pribéh Skryt cilové t
Aktudlni
0.00 0%
Pocatedni Cil
0.00 100.00

aww. r,

Obrdzek 9: Grafické znazornéni pritbéhu cile
Zdroj: viastni z Firemni smérnice spole¢nosti Johnson Controls Autobaterie s.r.o.

8.
9.

Féaze hodnoceni a schvaleni

Vedouci pracovnik muize vyzadat zpétnou vazbu od ostatnich spolupracovnikd,
internich zakaznikl, funk¢nich vedoucich

Vedouci dokonéi hodnoceni s ohledem na dosaZené cile, chovani a zpétnou vazbu
ManaZer na vysSim stupni (nadtizeny vedouciho pracovnika) hodnoceni zkontroluje
a schvali

Vedouci pracovnik a zaméstnanec se setkaji a prodiskutuji dosazeni a naplnéni cilt

Zamgéstnanec zada schvaleni do systému

10. Vedouci pracovnik zadéa schvaleni do systému
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Ve fazi hodnoceni cili by mély vSechny tkoly byt naplnény na 100 %, jak je zndzornéno

na nasledujicim obrazku.
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Obrdzek 10: Procentudlni znazornéni pritbéhu cile
Zdroj: viastni z Firemni smérnice spole¢nosti Johnson Controls Autobaterie S.r.0.

Pokud nejsou cile naplnény na 100 %, musi pracovnik zdivodnit, pro¢ se tomu tak stalo.
) pineny p p

Na zakladé naplnéni cilli je odvozena mira navySeni mzdy.

Dalsi obrazek ukazuje hodnoceni zaméstnance a nasledné hodnoceni manaZera.
Zamé&stnanec ohodnoti kazdy svij jednotlivy ukol a zaSle svému nadfizenému, ktery

nasledné vSechny cile také ohodnoti a okomentuje.
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‘ Kortro ‘ H‘Bturb‘ Priben ‘ I{nrrentéfe‘

Parfrmance and Development Goal Feieuz | Da

Einzelprifung der Lisferantenerkarungen 2014, Erstelen der Préferenzkakulationen 2014

Slejt popis

Die Praferenzkalkulationen werden nach Kundenedarferstellt Anhand der Rechnungen von den Lieferanten werden die Kalkulafionen in einer Exceldatel vorbereitet Die Materiale, die
Wirlr ie Herstellung einer Bateris bencfigen sorieren wir nach Vormaterial mit nachggwizenem Praferenzursprung und ohng nachgewisenem Praferenzursprung. Diese Daten
Wwerden dann in der Exceldatel ausgewertet Musterkalkulaionen FY14, Laufends Priung der Rechnungserkdanungen Hannover INF4 Unterschtitzung

Hodnoceni manazera Vlastni hodnoceni zaméstnance
Hodnocen Hodnoceni
@ Siccessfil h Sccessfil
Komenlife 6 ccessh Komentafe

Frau Wernerova hat beider Erstelung der Nuster-Praferenztalkutionen Habe imFY2014 einige Friferenzialkulationen erstelt
massebich unterstitzt und durch das Jahr hindurch vereinfachte

Kalkuistone fir die vergebenen Rechnungspréferenzen erstelt Sie hat

ach bei der Bearbetung des INF4 Nachprifungsersuchens von Hyundain

Ceska Lipa untersiitzt

Obrdazek 11: Znazornéni detailniho popisu hodnoceni zaméstnance
Zdroj: viastni z Firemni smérnice spole¢nosti Johnson Controls Autobaterie s.r.o.

Vedouci pracovnik musi ptidat i celkové souhrnné hodnoceni s vystiznym komentarem, ve

kterém je shrnut cely uplynuly fiskéalni rok.

Nasledujici obrazek ukazuje souhrnné hodnoceni manaZera a vlastni celkové hodnoceni

zamestnance.
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Obrazek 12: Souhrnné hodnoceni zaméstnance
Zdroj: viastni z Firemni smérnice spole¢nosti Johnson Controls Autobaterie s.r.0.

Pro hodnoceni pracovnikli si firma stanovila stupnici Cisel 1 az 5, pficemz cislice 1
predstavuje nejhorsi hodnocenti a Cislice 5 nejlepsi. V systému neni vSak ¢iselné hodnoceni,

ale hodnocenti slovni.
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Nepftijatelny vykon
Vykon pod o¢ekavani
Ptijatelny vykon
Vyborny vykon

o B~ W D

Vynikajici vykon

Tomuto hodnoceni pak odpovida odménovani, které je zminéno v kapitole odménovani

zameéstnancu.

Ocekavany vysledek firmeniho hodnoceni piedstavuje Gausova kiivka.

pocet lidi dané viastnosti

1 '] 1
I I 1 -
neandridlec obySajiny Slowalk geEnius

viastnost clovéka

Obrazek 13: Gaussova krivka
Zdroj:https://www.google.cz/search?g=gaussova+k%C5%99ivka&biw=1128&bih=697 &tbm=isch&tbo=u&s

ource=univ&sa=X&ei=CDZCVh2fK-aO7AaJKAE&sqi=2&ved=0CCQQsAQ#imgrc=UGUWGI0V-
g5u5M%253A%3Bd_RtD2Qw5QaazM%3Bhttp%253A%252F%252Fcasodej.cz%252FOBR%252Fgauss. gi
%3Bhttp%253A%252F%252Fcasodej.cz%252Fja-ucastnik.htm%3B360%3B262

Spole¢nost predpoklada, ze zaméstnava nejvice lidi, kteti obdrzi hodnoceni pfijatelného
vykonu. Personalni oddéleni proto klade diraz na to, aby vedouci jednotlivych stfedisek
hodnotili zaméstnance, ktefi plni bézné své tkkoly hodnocenim pfijatelného vykonu. Lepsi
hodnoceni vyborného nebo vynikajiciho vykonu by mélo byt pfitazeno pracovnikovi, ktery

si zaslouZi povySeni.
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2.5.2 Model o¢ekavanych chovani

Pfi hodnoceni dosazenych vysledku je téz dulezité, jakou cestou nebo jakym zplsobem
zaméstnanec téchto vysledkd doséahl, respektive jakd chovani pfi dosahovani svych cili
prokazoval. Set chovani o¢ekavanych od zaméstnancii je zachycen v modelu o¢ekavanych

chovani.

Model je takovy model, ktery obsahuje a popisuje 14 konkrétnich typt podnikem
ocekavaného chovani, pomoci kterych by zaméstnanci méli dosdhnout svych cili. Tato
chovani by méla podporovat vizi, misi a hodnoty spolecnosti a také se ztotoznovat
s desetiletym planem celého koncernu Johnson Controls. Tento model chovani se musi
menit v zavislosti na obchodnich strategiich spolecnosti a konkurenénim prostiedi. Model

je zalozen na potiebach spole¢nosti.
Chovéani pozadované pro prosazovani naSich hodnot a podavani vysledki:#2

o Efektivné komunikuje

e Jedna Cestné

e (dvadi vysledky

e PohliZi na véci ze §irsi stranky
e Prokazuje citovou vyzralost

e Vyuziva riznorodost a za¢lenéni

e Ziskava zakazniky
Chovani podnécujici angazovanost, motivaci a rozvoj zaméstnancu:
e Prosazuje odpovédnost

e Ziskava, rozviji a zapojuje zaméestnance

e Podnécuje dokonalost

42 Firemni smérnice spole¢nosti Johnson Controls Autobaterie s.r.0.
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e Spolupracuje na riznych urovnich

Chovani zaméfené na vyvoj a predavani globalni strategie:

e Pusobi napfi¢ kulturami
e Cini strategick4 rozhodnuti

e Posiluje kapacitu organizace

Kazdé chovani vlastni jesté pfijatelné, silné a vyjimecné stranky, pficemz by kazdy
zaméstnanec m¢l mit z kazdé stranky néco ve svém chovani obsazeno. Tyto typy chovani
jsou zahrnuty do nastroje systému hodnoceni. Vedouci pracovnik pak musi i tato chovani

okomentovat, zhodnotit a snazit se ho zatadit pii popisovani dosazeni jednotlivych cili.

2.5.3 Sprava nastroje pro hodnoceni vykonu

Nastroj systém hodnoceni cild je spravovan a vyhodnocovan personalnim oddélenim SSC.
Persondlni oddéleni dohlizi na plnéni vSech pozadovanych ukold pro danou fazi
a informuje pomoci rozesilani informativnich emailii pracovniky o terminech, které musi
byt v kazdé ze tii danych fazi dodrzeny. Nemélo by tedy dojit k jejich zapomenuti a
splnéni vSech ukoll stanovenych pro kazdou fazi. Personalni oddéleni také poskytuje

pravidelna Skoleni tykajici se tohoto nastroje a vSech aktivit s timto spojenych.

Nasledujici email je zasilan personalnim oddélenim. Pro kazdou fazi je email jinak
formulovéan a data se li§i. V emailu jsou pfiloZeny instrukce a uZitecné odpovédi na Casté
dotazy zaméstnanci, tudiz by Zadny pracovnik nemél zapomenout na terminy, které maji

byt splnény.
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Vzor e-mailu: #
Vazeni zaméstnanci,

Blizi se konec fiskalniho roku a s nim také ¢as zhodnotit cile, které jste si pro tento rok
stanovili v systému hodnoceni vykonnosti — Performance management. Radi bychom vés

informovali o krocich nezbytnych ke zdarnému ukonceni cyklu fizeni vykonnosti pro rok
2014.

Rizeni vykonnosti FY 2014

|

Do 26. zari

Zdokumentujte pokrok a finalnistatus
vasichcildvPlanu cild 2014,

Poznamka: Po 26. zafi budouvsechny
0 utomaticky

Planucild po
tomto terminunebudouv Kontrolewykonu
zohlednény.

Obrazek 14: Graficke znazornéni terminu pro dokonceni hodnocent cilii
Zdroj: Firemni smérnice spole¢nosti Johnson Controls Autobaterie s.r.o.

Po uzavfeni fiskalniho roku, kdy dojde k vyhodnoceni, naplnéni vSech cili jednotlivych
zamé&stnancl, piipravi persondlni oddéleni navrhy pro navySeni mezd. NavySeni mezd
musi odpovidat stavu budgetu kazdého oddéleni. Tyto navrhy jsou vypracovany podle
reportil ze systému hodnoceni a fizeni vykonnosti, a nasledné jsou prodiskutovany a

schvaleny personalnim oddélenim a pfisluSnym vedoucim dané¢ho oddéleni.

3 Firemni smérnice spole¢nosti Johnson Controls Autobaterie s.r.0.
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2.6 Odménovani pracovniki

Odmeénovani pracovnikil patfi mezi hlavni ukol organizace, jak udrzet své zaméstnance
vysoce motivované ve prospéch svych zaméri. Dobie odménéni pracovnici jsou totiz
klicem k uspéchu spolecnosti, které¢ho je dosdhnuto prostfednictvim kolektivnich ¢innosti

zaméstnancu.

2.6.1 Systém odménovani

Ve spolecnosti Johnson Controls Autobaterie spol. s r.o. je pro vSechny THP pracovniky
uplatnéna smluvni mzda. Pracovnikim nélezi mzda podle mzdového a prémiového tadu
a dalsich mzdovych piedpisi. Dohodnuté mzdové zafazeni a mzdové podminky odpovidaji
druhu prace a jsou stanoveny podle obecné zavaznych predpist, v souladu s kolektivni
smlouvou a vnitinimi firemnimi pfedpisy. VySe mzdy je urena samostatnym ,,Vymérem

o mzdé“ a k nému je kazdy mésic pfilozena dohoda o poskytovani smluvni mzdy.

Pfi dodrZeni vSech povinnosti vyplyvajicich z pracovni smlouvy poskytne zaméstnavatel

zameéstnanci:

e Zakladni mési¢ni mzdu

Tato mzda se krati v pfipadé, Ze zaméstnanec neodpracuje vSechny pracovni dny vV mésici.

e Pohyblivou slozku mzdy podle platnych ptedpisti zaméstnavatele
Tato slozka je ve spole¢nosti nazyvana prémii a jeji vySe je 1 500 K¢. Pracovnik ma narok
na prémii, splni-li své povinnosti. Za nesplnéni nékterych svych povinnosti, poruseni
pracovni kazné¢ mu je prémie odebrana. Vyplaceni prémii zalezi na kazdém vedoucim

jednotlivych odd¢leni.

e Rocni bonus ve vysi x %
Podminky pro jeho poskytnuti jsou stanoveny v piiloze dohody o poskytnuti smluvni

mzdy. Ro¢ni bonus je vyplacen vy$§imu managementu na zaklad€ splnéni ro¢nich cild,
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které jsou stanoveny Vv systému hodnoceni a fizeni vykonu. VysSe procent je u kazdého

manazera rozdilna.

Mezi zakladni povinnosti zaméstnance patii dochazka. Evidenci dochazky vede personalni

odd¢leni a je stanovena na 40 h tydné (7,5 h + 0,5 h prestavka na obéd).

Zakladni mésicni mzda kazdého THP pracovnika se odviji od ttidy, do které je pracovnik

zatazen. Nasledujici upravena tabulka popisuje zatfazeni pracovnikll a slozi pouze pro

ilustraci.
Trida Funkce Forma odmény
1-10 Jednatele | Zakladni mésiCni mzda + rocni bonus
11-20 Manazeti | Zakladni mésiéni mzda + ro¢ni bonus
21 -30 Supervizofi Lakladni mésiéni mzda + prémie
31-50 Ostatni THP Zakladni mésicni mzda + prémie

Obrazek 15: Pracovni tridy zaméstnancii
Zdroj: vlastni

Spole¢nost Johnson Controls Autobaterie spol. s r.0. zaméstnava 577 zaméstnancu. Z toho
je 376 délnickych profesi a 201 THP. Z téchto 201 THP pracovniki mé firma 2 jednatele,
13 manazerd, 55 supervizorli a 131 ostatnich THP. Zamé&stnanec je pfijat na zakladé svych
schopnosti a dovednosti a je zafazen do tfidy. Kazda tfida ma nckolik podskupin
S jednotlivymi pozicemi. Kazda pozice mé svlj ndzev a je ohodnocena platovym

rozmezim.
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2.6.2 Penézni odména

Splni-li zaméstnanec pozadované tkoly, neporusi pracovni kazeni a dodrzi stanovenou
pracovni dobu, je mu nésledujici mésic do patnactého dne v mésici zaslana mzda na tcet.
Personalni oddé€leni na zacatku kazdého meésice vytiskne dochazkovy list, ktery je vyplnén
zaméstnancem a nasledné vedoucim schvalen, podepsan a odevzdan mzdové ucetni. Ta na
zaklad¢ téchto podkladi mzdy zpracuje, ptipravi platebni navrh, ktery je nasledné schvalen
vedoucim personalniho oddé€leni. Zaméstnanec pak emailem obdrzi vyplatni pasku, ktera je

znazornéna na nasledujici obrazku.

rond prac. doby: 15,00 Oodpracovanoc: 153,75 Prescas: a,00
Nepritomnmost : a,o00 Pl. neprit.: 11,25 Pl. s8V.: Q,00
Prumer nahrady : 203, 0 Prumer HND: o, o Pr. CSSE HD: 0,00
Zdravotni pojisteni zaklad : 32.127,00 Erazenc : 1.446, 00
Soclialnl pojisteni zaklad : 32.127,00 srazenc 2.089,00
VE pro dan : 43.100,00 Zal. na dan pred slevami - &.465, 00
Sleva osobni : 2.070,00 Sleva na deti a,00
Dan. bonus deti- wvraceno : 0,00 Zal.na dan- srazeno : 4.395,00
Zustatek osobniho konta 0,00 Z toho =olidarni dan - a,00
Prigpevek zamestnavatele do PF : 500,00 Tar.sk./proc.pl.: sMLU/ 0,0
Fod Hazew obd. Pocet Szazha Castka
HEUEBE MZDY
0210 Smluvni mzda 03/1%5 23.842,00
3100 Dovol.akt.rok. 03/15 11,25 2.285,00
SEAZEY
8105 sStrawvne 03,15 425, 00-
8510 S-srazka na PF EC 03/15 300, 00-
DOBIRFA
/559 Dobirka PREVOD 03,15 23,472, 00
0O OV OLEN L&
Cerpani v mesici Fustatek DOEIRKEA
1,50 20,0 23.472,00

Obrazek 16: Vyplatni paska

Zdroj: vlastni

2.6.3 Zaméstnanecké vyhody

Firma poskytuje celou fadu zamé&stnaneckych benefitli, aby si své zaméstnance udrzela a

motivovala je k dobrym vysledkim.

e Trinacta a ¢étrnacta mzda
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Nérok na vyplatu této odmény vznikd zaméstnanci, ktery odpracuje vzdy celé
obdobi, ke kterému se bonus vztahuje. Pokud se u zaméstnance vyskytne
neomluvena absence nebo obdrzi upozornéni na poruseni pracovni kazné, ztraci
narok na vyplatu tohoto bonusu. Je-li zaméstnanec nemocen a neCerpa dovolenou,

ale je mu vystavena nemocenska, tento bonus se pak krati.

Ptispévek na penzijni pfipojisténi
Narok na tento pfispévek vznika zaméstnanci, ktery je u spolecnosti zaméstnan déle
nez jeden rok a ma smlouvu na dobu neurcitou. Piispévek se poskytuje ve vysi 2 %

z vymétovaciho zékladu, maximalné vsak 500 K¢.

Zvyhodnéni tarif T-Mobile
Pro ziskéni tohoto benefitu je podminkou byt opét zaméstndn po dobu nejméné

jednoho roku se smlouvou na dobu neurcitou.

Flexipasy
Tyto bonusy se vyplaci tém, ktetfi byli k prvnimu pracovnimu dni ptfedchoziho
kalendainiho roku v eviden¢nim stavu. Jednd se o Seky v hodnoté 7 000 K¢&. Tyto

Seky lze vymeénit za sluzby ¢i produkty na mnoha mistech.

Ptispévek na rekreaci déti
Poskytuje se jednou rocné a je ve vysi maximalné 1 500 K¢ na jedno dité
zaméstnanct ve véku 7 — 18 let nebo 4 — 6 let, pokud se jedna o akci organizovanou

pfedskolnim zatizenim.

Zavodni stravovani
Zaméstnavatel poskytuje zavodni stravovani v objektu spole¢nosti za ¢astku 25 K¢,

ktera je pracovnikovi strhnuta ze mzdy.

Ptispévek pii narozeni ditéte ve vysi 1 000 K¢

Pét tydna dovolené
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e Prispévek pii odchodu do diichodu ve vysi 3 500 K¢

e Zivotni jubileum
Ve véku 50 let obdrzi zaméstnanec odménu ve vysi 3 500 K¢&, musi vSak

u spole¢nosti pracovat nejméné 5 let.

e Pracovni vyroci
5let—2 000 K¢

10 let — 3 500 K¢
15 let — 4 500 K¢
20 let— 6 000 K¢
25 let— 7 000 K¢
30 let — 8 000 K¢
35 let— 9 000 K¢
40 let — 10 000 K¢

e Sluzebni automobil

Jednatelé a manaZefi maji narok na sluZebni automobil.

e Sluzebni telefon
Nékteti zaméstnanci maji narok na sluzebni telefon, zavisi to na druhu pozice a na

vedoucim oddéleni.

e Notebook

Skoro vSichni THP pracovnici maji firemni notebook.

e Prace z domova
Kazdy zaméstnanec ma po splnéni urcitych podminek narok na praci z domova. Je to

jeden den v tydnu, jednou za 14 dni.

e PruZna pracovni doba
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e Vzdélavaci kurzy

Firma poskytuje svym zaméstnanciim jazykové kurzy. Zameéstnanec si muze vybrat ze
zakladnich jazyka jako anglictina a némcina. V piipadé potieby si mlze zvolit i jiny
jazyk. Firma zaméstnanci hradi hodinu tydné. Pracovnik si tuto hodinu musi vSak

napracovat.

Do ostatnich odmén spolecnost fadi jest¢ jednu odménu, zvanou prvotiidni odména,
ktera je udé€lena podnikem jednou za kvartdl. Kazdy tii mésice rozesila personalni
oddé€leni formulaf pro nominovani zaméstnanct, kteii si na zakladé nazort ostatnich,
odménu zaslouzi. Kazdy pracovnik mize byt jinym pracovnikem za né&jaky vykon
nominovan. Sesbirané typy pak persondlni oddéleni zhodnoti a ptipadné kandidaty
odméni sklenénou cenou. Tato cena pak poskytuje pracovnikovi jistou formu pochvaly.

Je to nepenézni bonus poskytujici pracovnikovi uznani a dusevni uspokojent.
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3. Porovnani teoretické a praktickeé cCasti

Tato kapitola se vénuje porovnani teoretickych vychodisek s praxi ve spolecnosti Johnson
Controls Autobaterie spol. s r.0. v Ceské Lipé. Jsou shrnuty vieobecné metody hodnocenti
a snimi porovnany metody pouzivané ve vybraném podniku. Kapitola dale popisuje
oblasti hodnoceni a propojeni systému hodnoceni s ostatnimi procesy v navaznosti na

popisovanou spolecnost. Na konci kapitoly je systém kratce zhodnocen.

3.1 Porovnani teoretickych vychodisek s praxi ve vybrané

spole¢nosti

Hodnoceni zaméstnancii a fizeni zaméstnancii neni to samé. Ne&ktefi pracovnici se
domnivaji, ze hodnoceni pracovniho vykonu je totéz jako fizeni pracovniho vykonu. Mezi
témito pojmy existuji rozdily. Hodnoceni pracovniho vykonu lze popsat jako formalni
posuzovani a hodnoceni zaméstnancii firemnimi manaZery. Rizeni pracovnich tkoli je
mnohem vétsi, obsahlejsi proces fizeni, ktery je provadén manazery, od nichz se ocekava,
ze budou pusobit spiSe jako koucové a zaméfi se na budoucnost. Tyto dva terminy jsou
tedy uzce spjaty a spole¢nosti brany jako jeden celek, a to jako fizeni a hodnoceni vykonu.
Proto lze systém hodnoceni zaméstnanc pojmout jako uceleny soubor nastroji a metod
pouzivanych v podniku k hodnoceni, fizeni a zvySovani vykonu a vykonnosti pracovnikd.
Témito nastroji, jak jiz bylo zminéno v teoretické ¢asti, jsou napi. kompetenéni model,
zpétna vazba, z metod lze vybrat motivaéné-hodnotici pohovor, 360° zpétna vazba nebo
management by objectives. Vybér metody, ktera jsou uplatiovana v konkrétnim podniku,
zalezi na jeho oboru pusobeni, cilech a strategii, zptsobu fizeni a kulturnich podminkéch.
Naptiklad mald firma zamé&stnavajici nckolik malo zaméstnancli bude pouzZivat jiné

nastroje hodnoticiho systému nez podnik s tisici zaméstnanci.
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3.1.1 Metody hodnoceni a Fizeni vykonu

Na zéklad¢ studie oficialnich teoretickych vychodisek, uvadénych v mnoha publikacich,
byla popisované spolecnosti pfifazena jako metoda fizeni a hodnoceni zaméstnanct
metoda management by objectives. Po ditkladném nastudovani vSech popisovanych metod
je zteymé, ze si firma uSila na miru samostatny systém pro fizeni a hodnoceni vykonu
pracovnikl. Tento systém je poskladan z n¢kolika metod. Z kazdé metody jsou pouzity

nékteré faktory.

e Management by objectives
Jak jiz bylo zminéno, tato metoda je fizeni podle cili. Metoda je zamétend na budoucnost
pomoci stanoveni cilli, které maji byt splnény. Nékteré publikace uvadéji, ze by se pfii
hodnoceni nemé¢lo hledét jen na vysledky, ale mélo by se sledovat, jakym zplsobem
pracovnik danych vystupli dosdhl. Tato metoda je specifickd stanovovanim cili. Cile se
formuluji dlouhodobé a od nich se odvozuji cile kratkodobé. VSechny cile by mély
spliiovat pravidlo SMART. Metoda je rozdélena na fazi planovani, stanoveni a kontrolu
cili. Pro spravné fungovani této metody je diilezitd motivace a sebetizeni. Motivovan je
pracovnik na zaklad¢ motivaéné-hodnoticiho pohovoru, pii kterém si stanovi cile
a procesy. Stanoveny cil je tak osobn&j$i, neZ kdyby mu byl pfidélen nadfizenym. Dullezita

je pravidelna a nasledné kontrola a sledovani plnéni nastavenych cilt.

Z této metody si spolec¢nost Johnson Controls Autobaterie spol. s r.o. pievzala do svého

systému vSechny vlastnosti:

1. Spolec¢nost nastavuje cile a fidi se pravidlem, Ze by cile mély byt stanoveny podle
pravidla SMART. Bohuzel ze zkuSenosti pracovnikl a vedeni spole€nosti vyplyva,

ze ne vzdy jsou cile tak nastaveny. Nékteré cile nelze dostatecné zméfit.

2. Spole¢nost dodrzuje procesy planovani, stanoveni a kontrolu. Metoda uvadi, ze
pracovnik je motivovan, nastavi-li si cil sam. Bohuzel cile jsou déany top
managementem, tudiz je vétSinou pravdépodobné, ze THP pracovnik na nizsi
urovni nemize ve své podstaté cile ovlivnit. Pracovnik vétSinou cile prodiskutuje se
svym nadfizenym a ve spolupraci s nim nasledné cile stanovi. VétSina cilti vychazi
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Z napln¢ prace. Rozdil je vSak u pracovnikll top managementu, ktefi si mohou

stanovovat cile sami na zaklad¢ riznych projekti, které¢ sami vymysli.

3. Firma provadi naslednou kontrolu naplnéni cili a nésledné vyhodnoti splnéni

pfifazenych ukold.

e  Motivacné hodnotici pohovor
Pti prostudovani teorie o motivaéné hodnoticim pohovoru bylo zjisténo, ze tento systém se
zabyva sebehodnocenim a hodnocenim nadfizenym. Zaméstnanec ma tedy za tukol

ohodnotit sam sebe, popise vysledky a néasledn¢ je ohodnocen svym nadiizenym.

Tuto metodu opét vybrand spolecnost zakomponovala do svého systému. Jak jiz bylo
popsano v kapitole dvé¢, v posledni fazi se hodnoti vykon a splnéni cild. Splnéné ukoly
napfed hodnoti pracovnik a ndsledné jeho nadfizeny. Oba dva se setkaji u pohovoru

a shrnuji dosazené vysledky a chovani, kterym bylo vysledkii dosazeno.

o Zpétna vazba
Zpétna vazba je hodnoceni pracovnika jeho nadfizenym nebo jinou osobou. Muze to byt
spolupracovnik, zdkaznik, dodavatel, odbératel. Na zdkladé¢ tohoto hodnoceni jinym
subjektem je obdrZena informace, ktera umoziuje pracovnikovi plnit ispéS$né stanovené
ukoly nebo podniknout jisté opatifeni k zlepSeni. Zpétnad vazba je poskytnuta bud’ jinou
osobou anebo jinou formou. Jind forma miZe byt napf. norma na vyrobu nékterych
soucastek. Na zéklad¢ této normy pracovnik dostdva automaticky zpétnou vazbu o svém
splnéném uUkolu. Zpétnd vazba vyjadfend jinou osobou mé lepSi dopad na vykon
pracovnika. Pfi Spatném hodnoceni tfeti osobou je zaméstnanec motivovan ke zlepSeni
a pomaha vedoucimu pfi rozhodovani o udéleni spravného hodnoceni, neni- li si sam jist.
Hodnoceni vedouciho na zakladé zpétné vazby by tak nemélo byt subjektivni. Zpétna
vazba by méla pfesné popisovat danou udalost, byt konkrétni a neméla by si zakladat da
dojmech a pocitech. Neméla by se zaméfovat na nedostatky, které pracovnik nemuize
zlepsit nebo ovlivnit. Neméla by pracovnika hodnotit za negativni vysledky, ale vést ke

spole¢nému zlepseni a snazit se spolecné najit priciny.
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Cast této metody je opdt spoleénosti Johnson Controls Autobaterie spol. sr.o. pouZita
Vv systému fizeni a hodnoceni vykonnosti pracovnikd. Zpétnd vazba je pouZzivana
v posledni fazi, kdy dochézi k hodnoceni vykonu. V této ¢asti podnik pouziva zpétnou
vazbu formou hodnoceni nadiizenym, ale systém umoznuje i moznost zpétné vazby
pomoci dal§i osoby. Ve spole¢nosti zalezi na pfislusném oddéleni a jeho vedoucim, jak
S touto zpétnou vazbou nalozi a je-1i poskytnuta zaméstnanci jako informace. Jak je zpétna
vazba spolecnosti vyuzivéna, je popsano v podkapitole zabyvajici se dotaznikovym

Setfenim.

3.1.2 Oblasti hodnoceni
Zaméstnanci spolecnosti by méli byt hodnoceni na zaklad¢ tii oblasti:

1. Vstup

Jsou to znalosti pracovnika, zptsobilost, praxe, zkusenosti a dovednosti.

2. Vystup
Pod pojmem vystup se rozumi vSechny méfitelné vykony a vysledky zaméstnance jako
jsou napf. pocet vyrobenych baterii, ndklady na baterii, pocet vyrobenych zmetkd, velikost
trzeb. Pro toto hodnoceni lze pouzit mnoho statistickych a matematickych metod.

Mg¢titelné vystupy se pouzivaji spise u délnickych profesi.

3. Proces
Proces ukazuje, jakym stylem pracovnik pteméni vstupy na vystupy. CoZ v praxi znamena,
jakym zptsobem chovani dosahne pozadovaného vysledku. Do procesu lze tedy zaradit
kompetence. Kompetence lze oznacit jako vlastnosti, které zaméstnanec projevi svym
chovanim. Aby pracovnik bravurné zvladl vSechny své ukoly, musi pracovnik uplatnit

soubor oc¢ekavanych chovani.

Idedlni je, pokud se hodnoceni zaméti na vSechny tfi oblasti. Vybrana spole¢nost Johnson

Controls Autobaterie spol. s r.0. se zaméfuje pouze na vystup a proces. Na konci fiskalniho
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roku se hodnoti dosazené vykony a také se hodnoti kompetence neboli chovani, které bylo

pouzito pii plnéni cild.

V systému fizeni vykonnosti tedy chybi hodnoceni vstupu. Vlastnosti zminéné ve druhé
kapitole a podkapitole 2.5.2, které jsou firmou pouzivany, jsou obecné a nedaji se snadno
prifadit k urCitym profesim. Mély by byt vice specifikované a piifazené k jednotlivym
profesim, kazda profese by méla vyzadovat jiné kompetence. Coz by se z praktického
hlediska bohuzel nedalo aplikovat, jelikoz ma spole¢nost nespocetné mnoho pozic a bylo

by celkem nemozné ke kazdé pozici v systému pfifadit jiny soubor chovani.

3.1.3 Propojeni systému hodnoceni s ostatnimi procesy

Vystupy ze systému hodnoceni pracovnikii mohou slouzit pro dva tcely spolecnosti. Prvni
ucel poméaha pii rozhodovani o dalSim rozvoji zaméstnancii, urcuje tak investice do

lidského kapitalu a druhy ucel slouzi k ptidéleni odmén a bonust.
1. Utel rozvoje zaméstnanci

Plan osobniho rozvoje by mél obsahovat plan vzdélavacich aktivit. Tento plan stanovi
pracovnik ve spolupraci s manaZerem. Tyto aktivity by mély zahrnovat samostatné
vzdélavani, kouCovani, mentoring, prace na projektech, rozSifovani a obohacovani prace.
Plan rozvoje zaznamenava akce za Gcelem zlepSeni pracovniho vykonu a rozvoje znalosti,
dovednosti a schopnosti. Dobfe stanoveny plan rozvoje mulZe pracovnika snadno
motivovat. Tento plan se vSak odviji od potieb, které jsou dilezité pro vykon dané pozice.
Dulezité je také, aby se pracovnik vice zdokonaloval, rozsifil si tak své znalosti a
dovednosti a mohl nésledné ptevzit vice odpovédnosti a vykonavat §irsi role na pracovisti.

Stanoveni tohoto planu osobniho rozvoje zévisi predevSim na penéznich prostfedcich
firmy, na vedoucim pracovnikovi, jak je ochoten svému podfizenému poskytnout

rozvojove aktivity a samoziejmée také na dané profesi, kterou zaméstnanec vykonava.

Spolecnost Johnson Controls Autobaterie spol. sr.o. mad ve svém systému fizeni a

hodnoceni vykonnosti zohlednén rozvoj svych pracovnikll. Kazdy pracovnik je povinen si
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stanovit jeden rozvojovy cil. Zaméstnanec si muze rozvojovych cilli nastavit nekolik,
povinnosti je vSak pouze jeden rozvojovy cil. Kolik si jich pracovnik urci, uz zalezi na
domluvé s jeho podiizenym. U THP pracovnik na vyssi Grovni je pak rozvojovy plan
zcela jiny nez u THP pracovnikli na niz8§i urovni. Zde opét zalezi na jeho profesi.
Pracovnici top managementu maji ve svych rozvojovych cilech pravé zminéné projekty
a rizna Skoleni tykajici se téchto projekti nebo jina Skoleni v rdmci jejich naplné prace.
Pracovnici nizSich urovni uz nemaji takové moznosti. Diivody jsou piedev§im omezena

kapacita nakladu spojena s rozvojem.

e Jazykovy kurz
Vétsina zaméstnanci si jako rozvojovy cil ur¢i jazykovy kurz. Jazykové kurzy jsou
vétSinou poskytovany ve dvou zakladnich jazycich a to v jazyce anglickém a némeckém.
Zaméstnanec ma moznost Uc€astnit se pouze jednoho kurzu. BohuZel na zakladé prizkumu
bylo zjisténo, Ze zaméstnanci nejsou az tak motivovani ke zlepSeni svych jazykovych
znalosti. Na konci roku si jen zhodnoti sviij rozvojovy cil, a to tim zptisobem, Ze ho oznaci
jako splnény. Vedouci pracovnik uz nema moznost zkontrolovat, do jaké miry probé&hlo
zlepSeni. Vedouci pracovnik jen zhodnoti na zaklad¢ vyjadfeni svého podtizeného, zda cil
splnil. Neexistuje zde 74dnd moznd kontrola, kterd by byla provddéna na zakladé

piezkouseni.

Zde by se naskytovala otazka, zda by bylo G¢inné, aby personélni oddéleni monitorovalo
vyuku danych jazykd a jeji efektivitu. Efektivita by se dala mé&fit na konci roku
zavérecnym testem, kterym by mél kazdy zaméstnanec projit. Tento test by pak mohl byt
predlozen vedoucimu, ktery by videl vysledky celoro¢niho snazeni daného zaméstnance.
Kazdy ucitel jazykovych kurzi by mél stanovit plan vyuky na cely rok a také stanovit smér
a cil. Bylo by efektivni, kdyby na zacatku kazdého roku byl zaméstnanec piezkousen, na
zéklad¢ této zkousky by bylo stanoveno, do jaké skupiny pracovnik patfi, jestli zacatecnik,
mirné pokro€ily anebo pokrocily, a kam by se mél na konci roku dostat. Na konci roku by
bylo formou testu zjisténo, jakych vysledkt pracovnik doséhl a na zéklad¢ tohoto by pak
postoupil do dalsi skupiny. Vyuky ale vétSinou probihaji formou konverzace, jelikoz

vSichni pracovnici uzZ jsou na pracovni pozici nabirani s pozadavkem znalosti daného
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jazyka. Dalo by se také polemizovat, jestli tato forma vyuky a nasledného piezkouseni by

nevedla spise k frustraci nez k motivaci.

e E-learning

E-learning je elektronické vzdélavani, které dava prilezitost zaméstnanci se zdokonalovat
pomoci pocitacove sité. Je poskytovan pomoci intranetovych firemnich stranek, v podobé
online koucovani, diskusnich for, audio klipti, videoklipti a prezentaci.

Vybrana spole¢nost poskytuje n€kolik e-learningovych kurzi, které jsou rozdéleny podle
oddéleni. Je to napf. e-learning pro finance. V této sekci pracovnik najde nékolik druhu
kurzl, které se tykaji jeho prace. Dalsi sekce je urcend napt. pro IT — odd€leni, pro
personalni odd¢€leni a spoustu dalSich. Pracovnik by si mél vybrat takovy kurz, ktery bude
odpovidat naplni jeho prace. Ma vSak i moznost zucastnit se e-learningu pro jiné odd¢lent.
Zaméstnanci spolecnosti Johnson Controls Autobaterie spol. s r.o. by mé&ly projit za cely
fiskalni rok Sesti e-learningovymi kurzy. JelikoZ jsou tyto kurzy povinné, vétSina jich je
v anglickém jazyce, vede to spiSe k frustraci zaméstnancii. Kurzy jsou pfipraveny v ramci
spole¢nosti Johnson Controls centrdlou v Americe a zaméfuji se spiSe na smérnice
a predpisy dané spolecnosti. Na konci kazdého kurzu je ptipraveno nékolik odpovidacich
otazek, ktery musi pracovnik odpovédét a nésledné¢ obdrzi certifikat, ze dany kurz

absolvoval.

Aby zaméstnanci nebyli frustrovani, Ze musi opét splnit povinny kurz, nebylo by vubec od
véci kurzy trochu upravit. Ponechat stavajici kurzy patfi¢né k danému oddéleni popisujici
rizné firemni smérnice a predpisy a zafadit e-learningové kurzy, které se budou tykat
vSeobecnych znalosti jinych oddélni. Mohl by tak napt. zaméstnanec z oddé€leni financi
absolvovat vSeobecny kurz tykajici se napf. problematiky personalniho oddéleni. Rozsifil
by si tak své znalosti. Tyto znalosti by tfeba neupotiebil pro svoji praci, byl by vSak

motivovan k absolvovani povinného kurzu z diivodu prohloubeni znalosti v jiném oboru.

e Zakladni rozvojovy program
Spolecnost Johnson Controls Autobaterie spol. s r.0. definuje osobni rozvoj jako proces
ziskavani a zvySovani dovednosti, znalosti a chovani skrze uplatnéni aktivit a cvic¢eni, kde

mohou byt nové védomosti nebo chovani aplikovany. Mezi zékladni faktory pro uspéch
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celé¢ spolecnost patii rozvoj zaméstnancli. Proto je nékterym pracovnikim umoznéno
zucastnit se zdkladniho rozvojového programu, ktery je ale vétSinou nabizen
zamestnancim, ktefi maji ambice dostat se do vedoucich funkci anebo uz se ve vedoucich
funkcich nachazeji. Program trva deset dni, které jsou rozvrzeny do Sesti mésicul.
Pracovnici se zde nau¢i vést a motivovat sami sebe, vést podiizené a ziskaji zékladni
znalosti o faktorech, které ovliviiuji finan¢ni uspéchy podniku.

Pracovnici se sami mizou navrhnout, ze by se radi zacastnili tohoto programu. Zd¢ opét

zélezi na nadiizeném a budgetu pro rozvoj zaméstnancti daného odd¢leni.

Nékteti zaméstnanci by se radi zacastnili tohoto programu. Na zakladé rozhodnuti jejich
vedouciho je jim bohuzel rozvoj v této formé zamitnut. Zde by bylo dobré ud¢lat zménu a
umoznit tento program kazdému zaméstnanci napi. na zdkladé¢ odpracovanych let na

pfisluSném oddé¢leni.

2. Utel piidéleni odmén

Vyse navyseni platu se odviji od nékolika faktort:

e Hospodateni firmy
e Inflace

e Splnéni nastavenych cild

Vybrana spolecnost zohlednuje tedy do navySeni plati miru inflace a naplnéni
stanovenych cili. Odména na zéklad¢ naplnéni stanovenych cilti se odviji od celkového
hodnoceni, které je udé€leno nadfizenym pracovnikem, a také od rozpoctu oddéleni,
ktery ma pfidéleno. Na zdklad€¢ splnéni cili a hodnoceni od nadiizeného stanovi
personalni oddéleni procentualni navySeni platu. S timto procentualnim navySenim pak
pracuje nadiizeny. MuiZe toto procentualni navys$eni ponechat anebo ho ubrat a pfidat
jinému pracovnikovi téhoz oddéleni. Zde uz zalezi na subjektivnim rozhodnuti

vedouciho.
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Systém odménovani uz nezahrnuje pocet odpracovanych let ve spolecnosti. To
znamena, Ze napi. dva pracovnici vykondvajici obdobnou pozici mohou mit stejnou
vysi odmény, 1 kdyz jeden pracovnik je u firmy zaméstnan podstatné déle nez ten
druhy. Pocet odpracovanych let by mél byt ve vysi odmény zohlednén. Zaméstnanci
také nevédi, jak presné splnéni danych ukoli a jeho nasledné hodnoceni ovlivni
navyseni platu. Pokud by znali tuto proceduru, mohli by byt vice motivovani k plnéni

jejich povinnosti.

3.1.4 Zhodnoceni systému na zakladé porovnani teorie s praxi

Systém fizeni a hodnoceni vykonu je ve spolec¢nosti celkem dobfe nastaven. Podnik si
nastroj usil na miru na zaklad¢ teoretickych vychodisek a z kazdé oficialné publikované
metody pouzil nékteré faktory a vlastnosti. Je i nasledné propojen s dalS$imi procesy
tykajici se rozvoje a odméiovani zaméstnancli. Tento ndstroj je bohuzel zaméstnanci

povazovan za pouhy nastroj, ktery musi byt podnikem a jeho pracovniky uzivan.

Ptesné zhodnoceni systému pouzivaného ve spoleCnosti je provedeno na zakladé
dotaznikového Setteni aplikovaného na pracovniky podniku Johnson Controls Autobaterie

spol. s r.0. v Ceské Lipé. Touto anketou se zabyva nasledujici kapitola.

79



4. Optimalizace procesu na zakladé

dotaznikového Setreni

Tato kapitola se zabyva piedev§im vyzkumem, ktery je proveden na zameéstnancich
vybrané spolecnosti. Kapitola popisuje dotaznik, jeho nasledné sestaveni, dale je zaméfena

na rozbor a vysledek zkoumani. Ke konci shrnuje vysledky a navrhuje zlep$eni.

4.1 Dotaznikové Setreni

Pro spolecnost jsou zaméstnanci velmi dtilezitou jednotkou pro splnéni svych vytyCenych
cil, proto je zvolena jako metoda vyzkumu anketa. Anketa je v tomto pfipadé zjiStovani

nazori pracovnikl prostiednictvim strukturovaného dotazniku.

Dotaznik je velmi rozsifeny nastroj pro ziskani informaci na zakladé¢ odpovédi
respondenta, ktery odpovidd pisemné. Otdzky jsou rozdéleny do kategorie standardnich
otazek a otdzek specifickych. Dotaznikové Setfeni je levna varianta sbéru dat, respondent
neni tlaen Casem a tazatelem a sam si ur¢i dobu, kdy odpovi na otdzky. Nevyhodou
dotazniku je ovSem nizkéa navratnost, dotazovany neni nucen dotaznik zodpovédéet a vratit
ho zpét. Respondent nemusi otdzku pochopit a tak ji nezodpovi. Respondent si miize

vymyslet a otazky nezodpovédét podle pravdy.

Studiem odbornych publikaci byla ziskdna sekundarni data, kterd jsou popsana
v predchazejicich kapitolach teoretické Casti. Prostfednictvim pisemného dotazovani ve

formé klasického dotazniku doSlo ke sbéru primarnich dat.
Prizkum lze rozd¢lit do tii fazi:

e Faze pfipravna
e Faze realiza¢ni

e Faze vyhodnoceni
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V prvni fazi byla nastudovana potiebna literatura k hodnoceni a odménovani pracovniki,
uréen hlavni cil vyzkumu a urcena forma vyzkumu. Ve druhé fazi byly sestaveny

a rozdany dotazniky a v posledni fazi doslo ke kontrole a zpracovani dat.

4.2 Sestaveny dotaznik

Bylo vybrano celkem 50 respondentd a jim byly poskytnuty dotazniky v tisténé podobé.
Tisténa podoba byla pouzita z divodu lepsi navratnosti. V piipadé on-line distribuce by
mohlo dojit k malé navratnosti. Dotazniky byly pfeddny vedoucim odd¢leni a ti byli

pozéadani, aby dotazniky pfinesli zpét. Byla tim zachovana jistd anonymita.

Dotaznik se skladd z24 otazek. Otazky jsou uzaviené, polozaviené a oteviené. Pro
uzaviené otazky jsou zvoleny odpovédi klasické ano a ne a u otevienych otazek se mize
zaméstnanec vyjadrit. Na polozaviené otdzky muze respondent odpoveédét pomoci vyctu

odpovedi.

Dotaznik je zaméfen na tfi oblasti. Prvni ¢ast se zaméfuje na vlastnosti respondenta. Jsou
zde kladeny otdzky vSeobecného charakteru, jako je vEk, pohlavi, dosazené¢ vzd¢lani

a pocet odpracovanych let ve spolecnosti.

Druha c¢ast se tyka nastroje fizeni a hodnoceni vykonnosti, jeho efektivita, informovanost

pracovnikd, je zde zohlednén i rozvojovy plan a zpétna vazba.

Druh4 ¢ast je zaméfena na odménovani pracovnikli. Hlavnim pfinosem této ¢asti by mélo

byt zjiSténi spokojenosti pracovnikil s odménovanim a benefity spolecnosti.

4.2.1 Rozbor dotazniku a pokladanych otazek

Dotaznik byl rozdan celkem 50 THP pracovnikiim pracujicim na oddéleni IT, personalnim,
financi, logistiky a sales back office. Zaméstnanci firmy Johnson Controls Autobaterie
spol. sr.0. byli velice vstficni, protoze bylo vraceno 33 dotaznikl. Nékteré otazky spolu
souviseji, proto byly pii vyhodnoceni spojeny dohromady.
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Navratnost dotazniku ndm ukazuje nasledujici graf:

Uspé$nost dotazniku

M Vraceno

m Nevraceno

Obrazek 17: Uspésnost dotazniku
Zdroj: vlastni

Uspé&snost byla tedy vysoka. DosaZeno bylo 66 %. Ti zamé&stnanci, ktefi nevratili dotaznik,
sdélili 1 dlvody. Nektefi manaZefi se bohuZel nechtéli vyjadfovat z ditvodu citlivosti dat

a ostatni zaméstnanci byli pracovné vytizeni.
1. Charakteristika respondenti

Jak jiz zminéno, anketa byla zodpovézena 33 pracovniky. Z téchto 33 zaméstnanct své
odpovédi poskytlo 13 muza a 20 Zen, mezi kterymi se nachazi 17 vysokoskoldkli a 16
sttedoSkolakl. Pro spolecnost pracuje 5 respondentilt v rozmezi 0 az 5 let, 26 respondentli
Vv rozmezi 6 az 15 let a 2 respondenti v rozmezi 16 a vice let. Nasledujici graf ukazuje

veékové slozeni dotazovanych pracovnik.
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Veékova skupina zaméstnancu

w18 —25 let
m25 —34 let
35 —44 let
45 —54 let

Obrazek 18: Vékova skupina zaméstnanci
Zdroj: vlastni

2. Otazky tykajici se systému hodnoceni pracovniho vykonu

Otazka: Myslite si, Ze nastroj pro hodnoceni pracovniho vykonu je uzite¢ny?
Na tuto otazku odpovédélo 26 zaméstnacii ano a 7 zaméstnancli ne. Pfevdznd vétSina
respondentl si mysli, Ze nastroj je dobry prostiedek pro hodnoceni vykonu. Jen mala ¢ast

je opacného nazoru.
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Otazka: Mate dostatek informaci o nastroji?

Nasledujici graf znazornuje odpovédi typu ano a ne.

Dostatek informaci o nastroji

o Ano

H Ne

Obrazek 19: Dostatek informaci o ndstroji
Zdroj: vlastni

Z grafi vyplyva, ze skoro polovina dotazovanych pracovnikii nemé dostatek informaci
o nastroji. Informace jsou poskytovany v ramci pravidelného Skoleni a vSechny potifebné
informace jsou téz k dispozici na intranetovych strankach. Skoleni miize byt nezazivné
a pro zameéstnance nesrozumitelné. Zde by mélo dojit k zjisténi, pro¢ nemaji zaméstnanci
dostatek informaci a persondlni oddéleni by mélo spole¢n¢ s vedoucimi jednotlivych

utvarti najit cestu, jak zaméstnanciim poskytnout potfebné informace.
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Otazka: Byli jste informovani o tom, jak nastroj dale slouZi vedeni spole¢nosti?

Nasledujici graf opét znazornuje odpovédi typu ano a ne.

Informace o efektivnosti nastroje pro vedeni

® Ano

m Ne

Obrazek 20: Informace o efektivnosti nastroje pro vedeni
Zdroj: vlastni

Z grafu plyne, ze spousta zaméstnancti nevi, k ¢emu vedeni spolecnosti pouziva dale
nastroj a jak nakladd s informacemi. Proto mizou byt zaméstnanci skepticti k nastroji,
mysli si, Ze ndastroj je jen formalita a nemaji informace o tom, jak vedeni naklada
s informacemi tykajicimi se nasledného odmeénovani. S touto otazkou souvisi i nasledujici

otazka.
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Otazka: Myslite si, Ze nastroj performance management je pouha formalita?

Nasledujici graf sdéluje odpovédi respondentii.

Je nastroj pouha formalita?

® Ano

m Ne

Obrazek 21: Je nastroj pouha formalita?
Zdroj: vlastni

Vice neZz polovina zaméstnancli si mysli, Ze nastroj je pouhd formalita. Zde je tedy
evidentné chyba na stran¢ personalniho oddéleni a na strané¢ vedoucich jednotlivych
oddéleni. Zaméstnanci by méli byt vice informovani o vSeobecnych teoretickych
vychodiscich, pro¢ je dulezity proces hodnoceni a fizeni vykonnosti. Bylo by uzite¢né tuto
vSeobecnou teorii popsat formou zminénych e-learningli. Zaméstnanciim by pomoci tohoto
e-learningového kurzu bylo umoZznéno nahlednout do vSeobecné teorie o fizeni lidskych
zdroji a pomohlo by jim tak pochopit, pro¢ je nastroj tak uziteCny a neni to pouha

formalita.
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Otazka: Vase cile jsou stanoveny?

Nasledujici graf vypovida, jak jsou stanoveny cile ve vybrané spolecnosti.

Stanoveni cilu

B Ve spolupraci s nadfizenym

® Stanovi pouze muj nadfizeny

Obrazek 22: Stanoveni cili
Zdroj: vlastni

Sedmdesat procent respondentii odpoveédélo, ze cile jsou nastaveny ve spolupraci
s nadfizenym. Podle oficidlni firemni smérnice by méli pracovnici stanovovat své cile ve
spolupraci s nadiizenym. Jsou bohuzel n¢které cile, které jsou kaskadovany od nejvyssiho
Managementu az po nizsi uroveén THP pracovniktl. Zde pak bohuzel nelze formulovani cilt
moc ovlivnit. Vysledek této otdzky je jen potvrzeni, Ze stanoveni cili funguje spravné. Na

tuto otazku navazuje dalsi otazka.

Otazka: MuzZete ovlivnit tvorbu, definovani vasich cila?

Zde byly mozné odpovédi opét dvé a to ano ¢i ne. 23 respondentl, coz je 70 %
odpovédélo, ze tvorbu mize ovlivnit a 10 respondentti, coz je 30 % nemiize definovani cilt
ovlivnit. Tento vysledek je opét jen potvrzeni, Ze v této oblasti neni potfeba zadného
zlepSeni. Cile by mély byt definovany podle firemni smérnice ve spolupraci s nadfizenym,

a tudiz by mél mit pracovnik moZznost tvorbu ovlivnit.
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Otazka: Setkavate se v prubéhu roku se svym nadiizenym k prodiskutovani
pokroku?

MozZnost odpovédi byla ano nebo ne. 25 zaméstnancu sdélilo, ze se v pribéhu roku
nesetkdvaji s nadfizenym k prodiskutovani pokroku. Jen 8 pracovnikii se v pravidelné
setkdva se svym nadiizenym a projednava pokrok. Na zéklad¢ vnitropodnikové smérnice
by mélo dojit v polovin¢ roku K pohovoru mezi nadfizenym a podfizenym. Tento krok
vSak na zaklad¢ ankety chybi. Pravdépodobné je, Ze manazeti povazuji tento krok za

zbytecny, kdyz nekteré cile jesté nebyly naplnény.

Otazka: Performance management slouZi jako nastroj plnéni cili a podporuje rozvoj
a zapojeni zaméstnanci. Souhlasite, Ze podporuje vas rozvoj?

Na tuto otazku byly opét mozné dvé odpovédi, ano ¢i ne. 25 pracovnikli odpovédelo, ze
podporuje jejich rozvoj a 8 pracovniku se vyjadfilo, Ze jejich rozvoj neni timto nastrojem

podporovan.

Na tuto otdzku navazuje dalsi otazka. Tato otazka je urend zaméstnactim, ktefi odpoveédéeli

na prechozi dotaz ne.

Otazka: Pokud ne, uved’te, prosim, v ¢em je problém, Ze se nerozvijite.

Odpovédi jsou nésledujici:

e Price neumoziuje komunikovat v némeckém jazyce, nemiiZzu vyuZzivat znalosti a
dovednosti, které jsem ziskala

e Pozadoval jsem externi Skoleni, nebylo mi umoznéno

e Ja se rozvijim, ale nepotiebuji k tomu tento nastroj

e Zalezi zde na osobnim pfistupu jedince a jeho nadfizené¢ho

e Ne¢které rozvojové cile jsou formalni, jako napt. vyuka anglického jazyka, cil musi

byt splnén, ale neplyne z toho zadny rozvoj

vewr

Odpoveédi byla celd fada. Nejcastéjsi odpoveéd’ zné€la, ze na dané pracovni pozici nelze
uplatnit znalosti ciziho jazyka a ziskané dovednosti. Bohuzel se v rdmci spolecnosti
nachazeji takové pozice, které svoji naplni neumoznuji vétsi komunikaci. Tento rozvoj by
mél byt prodiskutovan s nadifizenym ptislusného odd€leni a méla by byt nalezena spolecna
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cesta ke spokojenosti. Mezi dalsi nejcastéjsi odpovéd’ patii, Ze rozvojové cile jsou jen
formalni a vétsiné zaméstnanct je uréena vyuka jazyka jako rozvojovy cil. Tato vyuka uz
neni zpétn¢ kontrolovana a pro zaméstnance nasledné ztraci na efektivité a motivaci.
Personalni odd¢€leni by se mé¢lo ve spolupraci s vedoucimi pracovniky ptislusnych oddéleni

zapojit vice do kontroly vyuky a nasledného zlepSeni pracovnik.

Otazka: Stanovili jste si nékdy rozvojovy cil, ktery vam byl zamitnut?
Pouze jeden pracovnik odpovédél, ze si stanovil rozvojovy cil, ktery mu byl zamitnut.
Dalsim 32 respondentim nebyly stanovené rozvojové cile zamitnuty. Tento jeden

pracovnik odpovédél na nasledujici dotaz.

Otazka: Pokud vam byl vami stanoveny rozvojovy cil zamitnut, uved’te, prosim,
proc¢?
Respondent do dotazniku sd€lil, Ze se chtél vénovat vyuce jiného jazyka, ktery nepotiebuje

pro svoji pozici.

Vysledek téchto dvou dotazi je velice Gspe$ny. Zde neni potieba zlepSeni, protoZe pouze

jednomu zaméstnanci z 33 byl cil zamitnut.

Otazka: Zménili byste néco na tomto systému hodnoceni a Fizeni vykonnosti?

30 respondentti by rado védé€lo, jaky vliv ma vysledek hodnoceni na jejich plat. Dale by
téchto 30 respondentti dale ocenilo zjednoduseni nastroje, ktery se jim zda komplikovany a
podrobnéjsi Skoleni o obsluze. Tito respondenti nevédi, jaké akce pak vyplyvaji

Z hodnoceni.

Personalni oddéleni by mélo opét spomoci vedoucich pracovniki poskytnout
zameéstnanciim vétsi prehled o aktivitach, které vedouci pracovnici vykonavaji nasledné po
hodnoceni a informovat své zaméstnance, jaky vliv to ma na jejich plat. Bylo by uzitecné
a napomocné za pomoci IT podpory zjednodusit komplikovany systém a poskytnout

zaméstnanciim obsahlejsi Skoleni.
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Otazka: Pouziva se na vaSem oddéleni zpétna vazba (vyZadani nazoru ostatnich)?

Naésledujici graf znazornuje odpovédi respondenttl.

Pouzivani zpétné vazby

® Ano

m Ne

Obrdzek 23: Pouzivani zpétné vazby
Zdroj: vlastni

Z grafu je zfejmé, Ze zpétnd vazba se nevyuziva u 48 % dotazovanych respondentd a u 52
% je vyslechnuto nazoru ostatnich. Podnikovad smérnice neurcuje, zda je povinnosti
zpétnou vazbu pouzivat. Mnoho nadfizenych pracovniki tedy tuto moZnost nevyuziva a
hodnoceni je tedy subjektivniho razu. Byla by v8ak vyuZita moznost zpétné vazby, byla by
to jista motivace pro zaméstnance. Kdyby byli pracovnici predem informovani, Ze je na
konci roku ¢eka hodnoceni na zakladé posudku od tietiho subjektu, doslo by k lepSimu
splnéni pracovnich ukoli. Hodnoceni by pak nebylo jen subjektivni a ovlivnéné
negativnimi pocity vedouciho. Pozitivni hodnoceni dalSich subjektli by vedlo k jistému

sebeuspokojeni pracovnika, Ze i ostatni oceni jeho dobte podany pracovni vykon.

Otazka: Chtéli byste znat v ysledky zpétné vazby?
33 pracovniktl by chtélo znat vysledky zpétné vazby. S timto dotazem souvisi nasledujici

otazka.
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Otazka: Pokud se u vas pouziva zpétna vazba, sdéli vam vas nadrizeny vysledky?

Nasledujici graf znazornuje vyjadieni zaméstnanc.

Sdéleni vysledku zpétné vazby

o Ano

m Ne

Obrazek 24: Sdéleni vysledkii zpetné vazby
Zdroj: vlastni

Poloving (52 %) pracovnikim oznami jejich nadiizeny vysledky zpétné vazby. Druhé
poloviné dotazovanych (48 %) nejsou sdéleny nézory ostatnich osob. Z ptedchozi otazky
vSak vyplyva, Ze 33 pracovnikl (100 %) ma zajem o poskytnuti informace o vyjadieni
ostatnich spolupracovniki, dodavatel(i, odbératelli a jinych subjektii. Bohuzel jim nejsou
tyto informace poskytnuty. Vedouci pracovnici by méli vice vyuzivat zpétné vazby
a vysledky pracovniklim oznamovat, jelikoz zpétna vazba pomaha v ujisténi pracovnika, ze
svoji praci dobie odvadi nebo naopak Spatné. Bylo by tim zabranéno mizerné komunikaci
mezi pracovniky a ostatnimi osobami, vstupujici do spoluprace. Z negativniho posudku by
si mohl zaméstnanec odnést ponauceni a zaméfit se na zlepSeni. Néktery nadfizeny
pracovnik nemusi znat tyto slabiny nékterych zaméstnanci, které by byly na zékladé
zpétné vazby odkryty. Na zaklad€ pozitivniho posudku by byl zaméstnanec do jisté miry

pochviélen a védél by, ze je mezi ostatnimi kolegy uznavan.
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3. Otazky tykajici se odménovani a benefitii

Otazka: Myslite si, Ze je vaSe mzda adekvatni k vasim pracovnim ukoliim?

Adekvatni mzda

mAno

W Ne

Obrazek 25: Adekvatni mzda
Zdroj: vlastni

Z grafu je videt, ze téméf vétSina pracovnikll je toho nazoru, ze jejich mzda odpovida
jejich pracovnim ukoltim. Ctyfi pracovnici (12 %) maji pocit, Ze jejich platové ohodnoceni
neodpovida jejich ukolim. Ve spolecnosti pracuji zaméstnanci, ktefi se nemusi podilet na
uzavérce a maji trochu jinou pracovni dobu, nez ti pracovnici, ktefi zodpovidaji za mési¢ni
uzavérky a v tuto dobu vykazuji ptes Casy, které jim nejsou proplaceny. Tito respondenti

pak mohou byti nazoru, zZe jejich plat neni adekvatni.
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Otazka: Myslite si, Ze je odménovani ve firmé spravedlivé?

Spravedlivé odménovani

= Ano

m Ne

Obrazek 26: Spravedlivé odmernovani
Zdroj: vlastni

Tento graf ma stejnou vypovidajici schopnost jako graf piredchéazejici. Mala ¢ast

vrwe

rozvrzenim pracovni naplné v dobé uzavérkovych praci.
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Otazka: Jste spokojen(a) se svoji vyplatou?

Spokojenost s vyplatou

o Ano

m Ne

Obrazek 27: Spokojenost s vyplatou
Zdroj: vlastni

Naprosta vétSina repsondentli je spokojena s vysi mzdy. Je zfejmé, Ze zaméstnanci
spole¢nosti Johnson Controls Autobaterie spol. sr.0. budou spokojeni s vyplatou.
Spoleénost se fadi mezi nejvétsi a nejlépe placené podniky v Ceské Lipé a dokonce i na
okrese Ceska Lipa. Na zakladé Ceského statistického ufadu bylo zjisténo, Ze vyse
pramérné hrubé mzdy v roce 2014 &inila v Ceské republice 25 686 K& a v Libereckém
kraji 23 730 K¢&.# Primérna mzda ve spole¢nosti Johnson Controls Autobaterie spol. s r.o.
je spise nadprimérna, ¢ehoz si zaméstnanci védomi. Tento pfistup spolecnosti v oblasti

odménovani vede k malé mife fluktuaci pracovnikd.

. Cesky statisticky uirad [online]. [cit. 2015-04-30]. Dostupné z:
https://www.czso.cz/csu/xl/metodika-ukazatelu-nejdulezitejsi-udaje#prumerna_mzda
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Otazka: Jste spokojen(a) s benefity, které firma nabizi?

Spokojenost s benefity

® Ano

m Ne

Obrazek 28: Spokojenost s benefity

Zdroj: vlastni

Z grafu je ztetelné, Ze skoro vSichni zaméstnanci jsou spokojeni s benefity, které firma
nabizi. Spole¢nost poskytuje svym pracovnikiim celkem Sirokou $kali zaméstnaneckych

vyhod.

Otazka: Jaky byste uvital(a) jiny benefit?

Tato otdzka patfi mezi oteviené otazky a zaméstnanci méli moznost se vyjadfit. Z 33
pracovnikd, ktefi na anketu odpovidali, vypsalo 30 zaméstnancii, Ze by preferovali misto
zavodniho stravovani stravenky. Spousta THP pracovnik kantynu nenavs$tévuje a ztraci
tak moznost prispévku na stravovani. Kantynska strava je vice orientovana na jidlo pro
muzské pohlavi, je mastnéjsi a mén¢ zdravéjsi. Hodné zaméstnankyn si tak radéji pfipravi
pokrm samy. 28 zaméstnancli by si jeSté¢ pralo, aby firma nabizela moZnost odchodu
k 1ékafi. Pracovnik, ktery doktora navstivi si musi svoji absenci napracovat. PouZije-li
propustku k 1ékare, je mu pak nasledné kracen tfinacty nebo étrnacty plat. 10 zaméstnanca

by uvitalo moznost vyuzivat také home office.
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4.3 Shrnuti

Dotaznikové Setfeni bylo provedeno na dotazovaném vzorku, ktery se skladal z 50
pracovnikii, vyhodnoceno jich bylo 33. Na zaklad¢ odpovédi zaméstnanct byly odhaleny

nedostatky v systému hodnoceni a fizeni vykonnosti.

Ze zaméstnaneckého prizkumu je zfejmé, ze nastroj je celkem dobfe piijat zaméstnanci
a je dobfe navrhnut, ale potfeboval by néjaké upravy, aby byl zaméstnancim vice
familiarni. Bohuzel je 70 % pracovnikii toho nézoru, Ze néstroj je pouhd formalita. Toto
mysleni vychazi ze Spatné informovanosti pracovnikli o tom, jak nastroj dale slouzi top
managementu k dal§imu zpracovani. 39 % pracovnikd nevi, jak jsou vysledky zpracovany
vy$§im managementem a skoro 100 % zaméstnanct by bylo rado seznameno s vlivem
splnéni cild na jejich plat. Pokud nejsou zaméstnanci dostatecné seznameni s tim, jaky ma
splnény cil dusledek na jejich odménu, je pravdépodobnost, Ze jejich pracovni nasazeni
nebude tak vysoké a miiZze to Castecné vést k demotivaci pii praci se systémem. Slabym
mistem v systému piedstavuje zpétna vazba. 48 % pracovnikll nevyziva zpétnou vazbu
a stejnému poctu pracovnikii nejsou vysledky zpétné vazby sdéleny, pfitom 100 %

zaméstnancl by bylo rddo seznameno s hodnocenim tieti osoby.

V procesu odménovani je spole¢nost Autobaterie spol. sr.0. velice Stédra. Patii mezi
nejlépe platici firmy v okrese a platy se nachézeji spiSe nad primérem primérnych
hrubych mezd v Libereckém kraji. Z toho divodu si 88 % pracovniki mysli, Ze
odménovani je spravedlivé a jejich mzda adekvatni. 91 % je spokojeno s vyplatou a 94 %
S benefity, které firma nabizi. 90 % z dotazovanych pracovnikd by uvitalo jako
zaméstnaneckou vyhodu misto zavodniho stravovani stravenky a 84 % by si pfdlo moznost

odchodu k 1ékati bez nutnosti napracovani.

4.4 Navrhy na zlepSeni

Na zakladé dotaznikového priizkumu bylo odhaleno nékolik slabin a nedostatkd, které je

tteba zohlednit a provést napravu.
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Mezi nedostatky patii:

e Nedostatek informaci o systému

e Nedostatek informaci o tom, jak management pracuje s vysledky

e Nedostatek informaci o propojenosti hodnoceni s mirou platového navyseni
e Nastroj je zaméstnanci vidén jako pouhd formalita

e N¢ktera oddé€leni nevyuzivaji zpétnou vazbu

e Neprobiha pravidelna revize cilti béhem roku

e Vyuka jazykl neni efektivni

e Zavodni stravovani

¢ Nelze vyuzit propustku k 1ékati

4.4.1 Navrhovana opatreni
1. Pripravit pro zaméstnance vice informaci tykajici se nastroje a aktivitami
S nim spojenych
Ackoli persondlni oddéleni provadi pravidelné Skoleni o nastroji hodnoceni a ftizeni
vykonnosti, maji pracovnici pocit, Ze nemaji dostatek informaci. Informace mohou
zaméstnanci nalézt na intranetovych strankach. Po prozkoumani stranek bylo zjisténo, ze

informace maji formalni a nesrozumitelny charakter.

Personalni oddé¢leni by mélo poskytnout potfebné zakladni informace jak vedoucim
pracovnikiim, tak THP pracovnikim na niz§ich trovnich. Zaméstnanci by méli byt
seznameni se zakladnimi teoretickymi vychodisky popisovanych v mnoha publikacich o
fizeni lidskych zdrojii a diileZitosti tohoto nastroje z dlivodu nasledného odménovani. Toto
Skoleni by mohlo byt provedeno formou e-learningu, ktery je pro pracovniky povinny.
Dale by méli byt pracovnici seznameni s tim, jak jsou jejich cile propojeny s jejich
odménami. Kazdy vedouci pracovnik by mél tuto informaci sdélit kazdému pracovnikovi

pfi prvnim pohovoru pii definovani cilt.

Timto opatfenim by mély byt pokryty prvni ¢tyfi nedostatky. Zaméstnanci by na zakladé

téchto informaci uz nemuseli povazovat nastroj za pouhou formalitu. Kdyby pracovnikiim
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jejich nadfizeny sdélil, jak hodnoceni cili ovlivni jejich platové navySeni, byli by

zaméstnanci vice motivovani dobfe splnit svij cil a efektivnéji pracovat s nastrojem.

2. Vice vyuZzivat zpétnou vazbu — vyZadani posudku od dalSich subjektii
Personalni oddéleni by méelo do podnikové smérnice tykajici se nastroje hodnoceni a fizeni
vykonnosti popsat dulezitost zpétné vazby a informovat o tom jak nadtizené, tak podiizené
pracovniky. Hodnoceni by tak nebylo uplné¢ subjektivni. Aby nadfizeni pracovnici byli
vice nuceni zpétnou vazbu vyuzivat, bylo by vhodné do néstroje zavést, ze cil 1ze ohodnotit

vedoucim na zdklad¢é vyzadani minimalné dvou posudkill od ostatnich nezavislych osob.

3. Provadét pravidelné v piilce roku revizi cili
Do smeérnice je opét potieba zavést, ze je nutnost béhem roku provadét kontrolu.
Persondlni oddélni by opét mélo informovat nadfizené pracovniky, aby se v piilce roku
setkali se svymi podfizenymi a projednali posun v napliiovani cilli. Pracovnici by tim

znovu byli nuceni pracovat s nastrojem a ziskali tak vétsi divéru v pouzivany nastroj.

4. Zefektivnit vyuku cizich jazyka
Pracovnici spolecnosti navstévuji kurzy cizich jazykl z divodu naplnéni rozvojového cile.
Na konci roku si rozvojovy cil ohodnoti pouze slovy splnén a tim tak ztraci veSkerou
motivaci na zlepSeni. Neexistuje zde zadna kontrola, dosahl-li pracovnik né&jakého
pokroku. Bylo by piinosné, kdyby personélni oddéleni vice spolupracovalo s lektory, ktefi
by své Zaky na zacatku a konci fiskalniho roku vyzkouSeli. Pisemné zkouSka by pak byla
predlozena persondlnimu oddé€leni a nasledné nadfizenému. Zaméstnanci by tak ziskali

vetsi motivaci k zdokonaleni se v daném jazyce.

5. Stravenky
Na zakladé dotaznikového Setieni, provedeném na vzorku respondentt, se da predpokladat,
Ze jsou zamgstnanci se svoji mzdou a benefity velice spokojeny. Jako nevyhodu povazuji
neposkytnuti stravenek. K vyssi spokojenosti pracovnikii by napomohlo, kdyby pracovnici,
kteti nevyuziji zavodni stravovani, byli odménéni stravenkami. Zavodni kantyna by byla

ponechéna a pracovnik by mohl volit mezi stravenkou nebo zavodni jidelnou.
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6. Propustka k lékari
Navstivi-li pracovnik v pracovni dobé lékafe, musi si strdveny cas mimo prostory
spolecnosti napracovat. Vyuzije-li moznost propustky, je mu kracen 13. nebo 14. plat.
ZlepSovaci navrh by byl vyuzit propustku jednou za tfi mésice bez vlivu na tento plat. Aby
nedochézelo k neustale absenci pracovnikll na pracovistich, byla by nastavena tato vyhoda

jednou za tii mésice.
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ZAVER

Tato diplomova prace pojednava o systému hodnoceni a odménovani THP pracovnikd.
Jejim cilem bylo popsat a zhodnotit systém hodnoceni vykonii zaméstnanci a jejich
nasledné odmeénovani, zjistit ptipadné nedostatky a navrhnout zlepseni. Hlas zaméstnanct

ma pro spole¢nost Johnson Controls Autobaterie spol. s r.0. velkou hodnotu, proto bylo pro

odhaleni nedostatkd zvoleno dotazovani pracovnikdl.

Prizkumem mezi zameéstnanci spolecnosti byly zjiStény nedokonalosti v systému
a vyuzivaném ndstroji a navrzena napravna opatieni, kterd by pomohla zaméstnanciim
a predevsim spolecnosti k efektivnéjsimu vyuziti nastroje pro hodnoceni a odménovani

pracovnikii.

Na zékladé provedené analyzy, ve které byla porovnana teoreticka vychodiska s praxi ve
spole¢nosti, bylo odhaleno, Ze si firma pro systém hodnoceni a odménovani pracovnik
sestavila vlastni nastroj fizeni vykonnosti, ktery je sestaven z vice oficialné publikovanych
metod. Tento prostiedek performance management slouzi k ur€eni cild vSech THP
pracovnikl, jejich fizeni, kontrolu a nasledné hodnoceni vykonu zaméstnance.

Performance management by téZ mél pomoct s rozvojem pracovnikd.

Spolec¢nost si zaslouzi pochvalu, protoZe sestavila propracovany nastroj a uvédomuje Si, ze
systétm hodnoceni nesmi byt orientovany pouze na vykon, ale také na pracovnikovo
chovéani, které¢ho dosahoval pii plnéni jednotlivych stanovenych cilli. Tato chovani jsou

V néstroji zavedena, zohlednéna a hodnocena.

Bohuzel z ankety vsak vyplynulo, ze je performance management pro zameéstnance
komplikovany, neefektivni a slouzi jako pouha formalita. Velkou slabinou je zde
nedostate¢na informovanost z fad vedoucich pracovnikid o tom, jak méa hodnoceni vliv na
vysi jejich platového navyseni. V tomto ptipadé 1ze spolecnosti doporucit, aby personalni
oddeleni predalo tato fakta v ramci pravidelného Skoleni anebo, aby vedouci pracovnici
toto zdiraznili pt1 kazdém zahajovacim pohovoru pti zakladéani cili. Dale by bylo vhodné
poskytnout zaméstnancim Skoleni, ve kterém by se dozvédéli oficialni publikované tdaje

o dilezitosti nastroje spojeného s fizenim lidskych zdroji. Toto Skoleni by bylo vhodné
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provést formou e-learningu, ktery je pro pracovniky povinny. Poskytnuti téchto zakladnich
dilezitych informaci by zaméstnance vice motivovalo pfi préci s ndstrojem a uz by ho

nebrali jako pouhou formalitu.

Dalsim minusem, ktery byl zjistén pii dotazovani pracovnik, je jejich rozvoj. Nastroj téz
slouzi jako rozvojovy systém. Zaméstnanci si nastavuji rozvojovy cil, vétSinou je to vyuka
jazyka. Tyto lekce jim bohuZzel nepiinaSeji na konci roku zadnou satisfakci. Neprobiha
totiz zadna revize lektor a vyuky a na konci roku nejsou vedoucimu pracovnikovi
ptredlozeny zadné vysledky a pokroky. V tomto procesu Ize firmé navrhnout, aby provadéla
pravidelné piezkouSeni formou testl, které by vedly k motivaci zaméstnance se na vyuku

piipravovat.

K odstranéni posledniho vyznamného nedostatku by pomohlo vyuzivani zpétné vazby,
zjisténi nazoru na vykon pracovnika od jiného subjektu. Necela polovina dotazovanych
pracovnikll nevyuziva zpétnou vazbu a nedostava informace o hodnoceni pomoci dalSich
osob. Hodnoceni bez vyuziti moznosti vyslechnuti dal§iho ndzoru je tak subjektivni.
Pracovnici by méli znat nadzor od ostatnich osob, doslo by tak k odstranéni nékterych chyb,
o kterych nemusi nadfizeny pracovnik védét nebo naopak dojde k pochvaleni povedené¢ho

vykonu ¢i spoluprace, kterou opét vedouci pracovnik netusil.

K formé odmén neni potieba nic podotykat. Spolecnost si zaslouZzi velké uznani, jelikoz na
zakladé dotazovanych osob lze vychazet z toho, Zze jsou zaméstnanci spole¢nosti s jejich
platy spokojeni. Pracovnici méli vytku pouze k zavodnimu stravovani a navstéveé. Navrh
by byl, provést Setieni kolik zaméstnancti navstévuje podnikovou jidelnu a provést

propocCty na vydaje stravenek. Navstéva lékate by byla povolena jednou za tfi mésice.
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Priloha A Dotaznik — Dotaznik ve spoleCnosti
Johnson Controls Autobaterie spol. sr.o.
v Ceské Lipé

Dobry den,

jmenuji se Sylvie Wernerova a jsem studentkou 2. ro¢niku navazujiciho magisterského
studia na Technické univerzité v Liberci. Touto cestou bych vas rada pozadala o vyplnéni
tohoto dotaznikt, ktery mi bude napomocny k vypracovani mé diplomové prace. Prosim
Vés o vyplnéni podle skutecnosti, protoze na zakladé¢ vaSich vypovédi bude mozné
navrhnout ptipadna zlepseni.

Dotaznik je anonymni a nemé&l by Vas omezit vice jak 10 minut ve vaSich aktivitach.
Predem mockrat dékuji.

1. Jaké je vase pohlavi?

O Muz
[ Zena

2. Do jaké v€kové skupiny se fadite?

1 Méné nez 25 let
[025-34 let
[135-44 let
(145 -54 let

] Vice nez 55 let

3. Jaké je vaSe dosazené vzdélani?
L] Sttedoskolské
[] Vysokoskolské
4. Jak dlouho pracujete pro spolecnost?

00-51let
6 -15 let
[ 16 a vice let



5. Myslite si, Ze nastroj pro hodnoceni pracovniho vykonu je uzite¢ny?

0 Ano
[0 Ne

6. Mate dostatek informaci o nastroji?

O Ano
] Ne

7. Byli jste informovani o tom, jak nastroj dale slouzi vedeni spole¢nosti?

0 Ano
[0 Ne

8. Myslite si, Ze nastroj performance management je pouha formalita?

O Ano
[0 Ne

9. Vase cile jsou stanoveny?
L1 Ve spolupréci s nadfizenym
[ Stanovi pouze mij nadfizeny
10. Muzete ovlivnit tvorbu, definovani vasich cila?

0 Ano
1 Ne
11. Setkavate se v prubéhu roku se svym nadiizenym k prodiskutovani pokroku?
0 Ano
1 Ne

12. Performance management slouzi jako nastroj plnéni cili a podporuje rozvoj a
zapojeni zaméstnanct.. Souhlasite, ze podporuje vas rozvoj?

J Ano
0 Ne

13. Pokud ne, uved’te, prosim, v ¢em je problém, Ze se nerozvijite.



14. Stanovili jste si nékdy rozvojovy cil, ktery vam byl zamitnut?

0 Ano
[0 Ne

15. Pokud vam byl vami stanoveny rozvojovy cil zamitnut, uved’te, prosim, proc?

16. Zménili byste néco na tomto systému hodnoceni a fizeni vykonnosti?

17. Pouziva se na vaSem oddéleni zpétna vazba (vyZadani ndzoru ostatnich)?

O Ano
0 Ne

18. Chtéli byste znat vysledky zpétné vazby?

O Ano
0 Ne

19. Pokud se u Vas pouziva zpétna vazba, sdéli vam vas nadtizeny vysledky?

O Ano
[0 Ne

20. Myslite si, Ze je vaSe mzda adekvatni k vaSim pracovnim ukolim?

0 Ano
] Ne

21. Myslite si, ze je odménovani ve firmé spravedlivé?

O Ano
[0 Ne

22. Jste spokojen(a) se svoji vyplatou?

O Ano
[0 Ne



23. Jste spokojen(a) s benefity, které firma nabizi?

0 Ano
[0 Ne

24. Jaky byste uvital(a) jiny benefit?

Mockrat dékuji za Vasi ochotu a spolupraci.



