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1  Uvod

Tématem této bakalatské prace je,,Systém hodnoceni a odménovani zaméstnanci
v podniku“. Toto téma jsem zvolila pfedev§im ze zajmu ziskat $ir§i rozhled v oblasti
fungovani jednotlivych systémli odménovani ahodnoceni, které bezesporu patii

do zéasadnich systému fungovani v kazdé spolecnosti.

Jedna se tedy o velmi dulezitou slozku fizenych lidskych zdroji ve firmé a jsou na ni
kladeny vysoké naroky. Kvalitni hodnoceni zaméstnancti vede k vys$§i motivovanosti,
soudrznosti, k rychlejSimu zvladnuti vytyCenych cili spole¢nosti i jednotlivych
zamgéstnancl a predev§im by mélo slouzit jako spravedlivy nastroj k odménovani

zaméstnancu.

Stejné tak jako hodnoceni i systém odménovani pracovnikl patii mezi klicové systémy
jednotlivych firem. Pravé spravedlivé, srozumitelné a prehledné nastavené odménovani
pracovnikii pfinasi firmé spokojené zameéstnance, kteti poté svou praci pro firmu
vykonavaji poctivé a kvalitn€. Srozumitelnost a spravedlnost také udrzuje mezilidské

vztahy na vysoké trovni.

V ramci prace se nejprve seznamime s obecnymi teoretickymi poznatky o systému
hodnoceni a odménovani. V dalsi ¢asti si predstavime zvolenou firmu. Charakterizujeme
jeji strukturu a obor v kterém podnika. Nasledné si rozebereme vnitrodivizni politiku
hodnoceni spolu snavazujicim odménovanim zaméstnancli. V neposledni tade
si ukazeme vysledky provedené¢ho dotaznikového Setieni mezi zaméstnanci a ukaZzeme

si zhodnoceni ziskanych vysledk.

Z predchozich ¢asti je poté mozné naplnéni hlavniho cilem prace, kterym je zhodnotit
systém hodnoceni a odménovani ve zvolené firme a navrhnout piipadné ipravy systému,
tak abych doslo kvétsi spokojenosti se systémem a predevSim k jeho maximalni

efektivnosti.



2 Literarni resSerse

2.1 Hodnoceni pracovniku

Kazdy zaméstnavatel potiebuje védét, jaké ma pracovniky, jak tito lidé pracuji
a ptispivaji k hospodarskym vysledkiim a dobré povésti podniku. Na druhé strané i kazdy
pracovnik potiebuje védét, jak se na né€j jeho zaméstnavatel diva, jak je spokojen s jeho
praci.

K tomu slouZzi hodnoceni pracovniki, které spociva ve:

e 7zjisfovani toho, jak pracovnik vykonava svou praci, jak plni ukoly
a pozadavky svého pracovniho mista, jaké jsou jeho pracovni chovani
a vztahy ke spolupracovniklim, zakaznikiim ¢i dal§$im osobam, s nimiz

v souvislosti s praci pfichazi do styku,

e sdélovani zjisténych vysledka jednotlivym pracovnikiim a projednavani

téchto vysledki s nimi,

e hledani cest ke zlepSeni pracovniho vykonu pracovnika a v realizaci

opatfeni, ktera tomu maji napomoci. (Koubek, 2003)

Zabezpeceni urovné pracovniho vykonu vytvaii predpoklad pro pteziti a rozvoj firmy,
je v soucasném pojeti managementu chapano jako komplexni proces, integrujici vSechny
faktory, které ovliviiuji vykon organizace. Na rozdil od starSich pojeti fizeni pracovniho
vykonu jako direktivniho ovliviiovani a hodnoceni soucasné vychazi z participace
pracovnika na fizeni arozhodovéani. Cilem neni jen zhodnotit pracovnikiiv vykon,
ale motivovat jej ke spolecné formulaci pracovnich cili, k aktivnimu feSeni problému
spojenych s jejich realizaci arozvoji vlastnich schopnosti a dovednosti. Pracovnik
se tim stava aktivnim prvkem v celém procesu a to jiz od stanoveni pracovniho ukolu,
ptes hodnoceni vysledkil az k rozvoji vlastnich schopnosti zabezpecujicich odpovidajici

reakci organizace na rast naro¢nosti ekonomického prostiedi. (Dvorakova, 2007)

,Hlavnim cilem hodnoceni pracovnikt je zajistit maximalni vyuziti schopnosti, znalosti

a zajmu kazdého jedince* (Arthur, 2010)

2.1.1 Podoby hodnoceni pracovnikt
V podstaté 1ze rozlisit dvé podoby hodnoceni pracovniki:
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e Neformalni hodnoceni, tj. pribézné hodnoceni pracovnika jeho
nadiizenym béhem vykonavani prace. M4 pftilezitostnou povahu a je spise
determinovano situaci daného okamziku, pocitem hodnoticiho, jeho
dojmem i momentélni naladou nez né&jakou faktickou jistotou vysledku

prace ¢i chovani pracovnika.

e Formalni (Citaké systematické) hodnoceni je vétSinou raciondlnéjsi
a standardizované, je periodické, ma pravidelny interval a jeho
charakteristickymi rysy jsou pldnovitost a systemati¢nost. Pofizuji
se z n¢j dokumenty, které se zatazuji do osobnich spist pracovnikti. Tyto
dokumenty slouzi jako podklady pro dal§i persondlni Cinnosti tykajici

se jednotlivct i skupin pracovniki. (Koubek, 2015)

Dédina a Cejthamr uvadi, Ze pti formalnim hodnoceni se sleduje se pracovni vykon, jeho
kvalita ikvantita. Posuzuji se znalosti zamé&stnance, pouzivané schopnosti, projevy
charakteru, pouzivané know-how, dosazené vysledky, projevy motivaci. (Dé&dina

a Cejthamr, 2005)

2.1.2 Oblasti hodnoceni pracovnika
V zasad¢ existuji 3 oblasti hodnoceni pracovnikli. Aby hodnoceni bylo efektivni, musi

byt zaméfeno na vSechny oblasti. Samoziejmé, Ze podle povahy funkce bude dan vétsi

diraz na 1 ¢i 2 oblasti hodnoceni. (Hornik, 2006)
Vystup

Vystupy nejcastéji predstavuji vykony a vysledky, které jsou velmi dobfe méfitelné. Stale

Castéji se pii hodnoceni vystupt pouziva metoda Balance Score Card (BSC).

e Pfimé hodnoceni (méfeni) vystupu - za piimé hodnoceni, métreni
vystupu Ize povazovat vykon ¢i vysledek, ktery lze ¢iselné vyjadiit
a ma rozliSovaci schopnost. Pfimym hodnocenim vystupu je naptiklad

obrat, chybovost, pocet obchodnich schiizek a podobné.

e Nepfimé hodnoceni vystupu - vysledky mohu hodnotit i na zadkladé
stupnice, na které odhaduji hodnotu vystupu. Naptiklad na stupnici O-
4 ohodnotim vystupy pracovnika hodnotou 3.
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Vstup

Mezi vstupy jsou velmi Casto zatazovany kompetence. OvSem leckteré kompetence
odrazi ipfistup hodnoceného k ukolu, ktery je hodnocen vramci oblasti procesu.
Pod vstupy rozumime vse, co pracovnik do své prace vklada. To mohou byt nejen

kompetence, ale i zkuSenosti.
Proces

Hodnoceni procesu je hodnocenim pfistupu pracovnika k riznym zadanim, ukolim
a podobné. Zjednodusené lze fici, Ze se jedna o stfedni clanek mezi vstupy a vystupy,

tedy o tom, jak se pracovnik chova pfi praci. (Hornik, 2006)

2.1.3 Proces hodnoceni pracovnika
Prvni cyklus hodnoceni pracovnika v organizaci do zna¢né miry rozhoduje o uspéchu této
metody personalni prace. Vyplati se tedy dikladn¢ ho pfipravit auplatnit pfitom

nasledujici postup:

1. Informovani vSech zameéstnanci — seznameni vSech zaméstnanci

se zavedenim systému hodnoceni pracovnika a jeho cili.

2. Piiprava hodnotiteldi — seznameni s cili a metodou hodnoceni pracovnikd,
stanovenymi organizacnimi postupy a terminy hodnoceni, sezndmeni s obsahem

hodnotitelskych dokumentti, objasnéni kritérii hodnoceni.

3. Piiprava hodnoticiho rozhovoru — sbér a tfidéni informaci ziskavanych
pribézné o zameéstnanci v hodnoceném obdobi. Pfiprava osnovy hodnoticiho rozhovoru,
tj. hlavnich bodi a problémt, které jsou se zaméstnancem v priabéhu hodnoticiho

rozhovoru projednany.

vvvvvv

hodnoticiho rozhovoru je nutno ohodnotit jednotlivd kritéria pracovniho vykonu
a jednani, formulovat jak pozitivni skutecnosti, tak i pfipadné vyhrady. Dale je Zadouci
ziskat vyjadfeni hodnoceného k hodnoceni a pracovnim podminkam, k systému fizeni

a organizaci prace s naméety na zlepSeni.

5. Uchovéavani vysledkl hodnoceni a prace s hodnoticimi dokumenty — vysledky

hodnoceni pracovnika jsou zaznamenany v hodnoticim dokumentu a pracovnik potvrdi
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podpisem, Ze je seznamen se zavéry uvedenymi v hodnoticim formulafi. Tento list
se stava soucasti osobniho spisu zaméstnance vedeného v personalni evidenci pracovnika

a ma duveérny charakter.

6. Vyhodnoceni a vyuziti vysledkt, nesouhlas hodnoceného se zavéry hodnoceni
nadfizeni jednotlivych hodnotitelti spolu s nimi vyhodnoti vysledky a pfijmou opatieni
umoziujici realizaci zavérd hodnoceni pracovnikii v ramci své fidici pravomoci.
Soucasn¢ vyhodnoti celkové vysledky hodnoceni, zplisob formulovani zavérd
a objektivitu pouzitého postupu (rozptyl vyslednych hodnot, naro¢nost hodnoceni,

konkretizaci zavéri). (Dvorakova, 2007)

2.1.4 Kritéria hodnoceni pracovniki

Chceme-li hodnotit néjakého pracovnika, jeho pracovni vykon, musime pro to pouzit
vhodna kritéria. Ta pochopiteln€¢ museji byt pfimétend dané praci, povaze prace na daném

pracovnim misté. (Koubek, 2003)

Kritéria hodnoceni pracovnika jsou odvozena z rozhodujicich pozadavki

na vykondvané pracovni ¢innosti. Znamena to, ze umérné pracovni funkci v systému
fizeni existuje pomér mezi kritérii koncepéniho charakteru a obecnych vlastnosti

a konkrétnich projevii vykonu pracovnich ¢innosti. Ve své podstaté by kritéria mela
odréazet rozhodujici pracovni kompetence, véetné socialnich dovednosti, které jsou

spojeny s vykonem pfislusné pracovni funkce. (Dvorakova, 2007)

Kritéria hodnoceni zaméstnancti obsahuji faktory, které vystihuji a ovliviiuji pracovni

vykony pracovnikil, naptiklad:

o vysledky (kvalita prace, vCasnost provedeni prace, mnozstvi prace

apod.);
e schopnosti (zplsobilost k praci);
e chovani (piistup k praci, pfitomnost v praci, provedeni prace apod.);
e podminky (pracovni prosttedi, pracovni doba);

motivace (ochota k praci). (Sikyt, 2016)

V odborné literature jsou nejcastéji uvadény zakladni tii kritéria hodnoceni pracovniki,

a to kvalita prace, mnozstvi prace a pracovni jednani a chovani. (Muzik a Krpalek, 2017)
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2.1.5 Metody hodnoceni pracovniki

Existuji rizné metody hodnoceni pracovnikii. Systémy hodnoceni standardné vyuzivaji
kombinaci vice metod. Nékteré zmetod zachycuji pracovni vykon pouze zCasti,
napf. se soustfedi pouze na pracovni vysledky (napf. hodnoceni na zdklad¢ plnéni
norem), nékteré neumoziuji presnéj$i porovnani vykonu pracovnikii (napt. volny popis).
Urcité metody jsou vhodné pouze prohodnoceni urcitych kategorii pracovnikil
(hodnoceni podle cilii u manazeri a hodnoceni na zaklad¢ plnéni norem u vyrobnich

délnikt). (Kocianova, 2010)

Metody plni pfihodnoceni pracovnika podptrnou funkci. Pomadhaji sledovat
a zaznamenavat plnéni standardl pracovniho vykonu a jednani. Snaha nalézt optimalni

zpusob hodnoceni pracovnika vedla k vytvofeni mnoha metod. (Dvotakova, 2007)

Homik rozliSuje dvé zékladni skupiny metod naformalni a neformalni.
Dale pak 1ze metody hodnoceni tridit podle oblasti, jaké hodnoceni pokryvaji a na jaky

casovy horizont se orientuji. Clenéni dle casového horizontu:

e Metody zaméfené na minulost — metody, které se orientuji predevsim

na to, co se jiz stalo.

e Metody zaméfené na pfitomnost — metody, které jsou zamétené

na zhodnoceni aktualni situace.

e Metody zamétené na budoucnost — metody, které¢ se orientuji k urcité

predpovédi toho, co se muze stat. (Hornik, 2006)



Matice metod hodnoceni

tab. 1: Matice hodnoceni metod (Hornik, 2006)

Hodnoceni vstupt | Hodnoceni procesu | Hodnoceni vystupt
Metody zaméiené | Zhodnoceni praxe | Metoda klicové | Zaznam vysledkt
na minulost (certifikaty) udalosti Srovnani vysledkl
Metody zaméiené | Assessment Centre | Sociogram Pozorovani  na misté
na pritomnost Development 360° zpétna vazba Mystery shopping

Centre

Manazersky audit

Zkouska
Metody zaméiené | Hodnoceni Supervize MBO, BSC
na budoucnost potencialu Intervize

MBO (Management by Objectives)

Rizeni podle cili (MBO) je metodou zaméfenou na budoucnost. Miize se orientovat

na vSechny oblasti. Nejvice je ,,doma‘ v hodnoceni vystupti. Ma fadu synonym. Mtizeme

jinazyvat také fizeni podle vysledki MBR (Management by Results) nebo planovani

a kontrola prace WPR (Work planning and review). VSechny tyto a podobné pfistupy

obsahuji stejné zakladni prvky:

Stanoveni cild — jadro procesu MBO. Tento proces zacina
formulovanim dlouhodobych cili a kaskadovité spada dolu ptes cile
organizace, cile mensSich organizacnich jednotek aZz k individualnim

cilim. Diraz je kladen na méfitelnost.

Planovani akci, ukolti — zatimco cile specifikuji co (¢eho) ma byt

dosazeno, akce a ukoly specifikuji, jak toho ma byt dosazeno.

Sebefizeni — predpokladem uspéchu MBO je kvalitni motivace,
znalost MBO a tsili, které jsou nenahraditelné pro samostatné plnéni
ukolt.

Pribézna pravidelna kontrola (koucovani) — zabezpecuje sledovani,

zpétnou vazbu k plnéni dil¢ich cili, tkold. Nelze se spoléhat
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jen na kvalitni sebefizeni, je tfeba prubéh napliiovani tkold a cili

konzultovat, usmérnovat a povzbuzovat. (Hornik, 2006)

‘ Stanoveni cill ’

Pravidelné kouéovéni’ ‘ Planovani ukolu ]

‘ Sebefrizeni ’

obr. 1: Model procesu MBO (Hornik, 2006)

Podle Dvotakové konkrétni jednotlivé cile musi spliiovat metodu SMART — konkrétni,

méfitelny, dosazitelny, odpovidajici, terminovany. (Dvotakova, 2007)
Hornik zastava stejny ndzor a uvadi pravidla pro stanovovani cilt:

o Kazdy cil je pozitivné formulovan ve smyslu ¢eho dosahnout, nikoli
co nechci.

e U kazdého cile je zfejmy piinos, ktery mlize mit gramatickou podobu
protoze, abych(om). Jetedy zasazen do kontextu ajeznam jeho
vyznam a vztahy k plnéni cili atkolt dal$imi lidmi. Za kazdym
co (cil) je Citelné pro¢ (vyznam, smysl).

e Kazdy cil musi byt rozpracovatelny do dil¢ich cilti nebo ukold.

e Kazdy cil je SMART ¢i KARAT (Hornik, 2006)



tab. 2: Srovnani pojeti SMART a KARAT (Hornik, 2006)

SMART KARAT (Dynargie)
S Specificky K | Konkrétni
M Mgeritelny A | Ambiciozni
A Akceptovatelny R | Redlny
R Realisticky A | Akceptovatelny
T Terminovany T Terminovany

MBO se vyuziva predevsim pro hodnoceni vedoucich pracovnikli a specialistu.

Na stanovovani cilti by se méli podilet sami hodnoceni pracovnici. (Kocianova, 2010)

Hodnoceni na zdkladé plnéni norem
Je standardni metodou pro hodnoceni vyrobnich délnikti. Pracovnikiim jsou stanoveny
(¢ijsou snimi projednany) normy nebo ocekavana uroven vykonu apoté jsou
porovnavany se skute¢nymi vysledky. (Kocianova, 2010)
Podle Dvorakové Ize normy stanovit, jako standardni pracovni vykon, ktery mizeme
chépat jako:

e statisticky jako primérny pracovni vykon dosazeny u vétSiny

pracovnikd,

e odhadem intenzity prace konkrétniho pracovnika,

e jeodvozen znormativi casu, ktera udavaji spotiebu casu
na pracovni ¢innost ve vymezenych pracovnich podminkach.

(Dvorakova, 2007)



Volny popis

Zpravidla reprezentuje pisemné hodnoceni pracovnika, napt. podle pfedem stanovenych
bodl, které jsou odvozeny od kritérii pracovniho vykonu. Volny popis neni prilis
efektivni metodou hodnoceni, protoze klade naroky na tsudek a vyjadiovaci schopnosti
hodnotitele aneni zpravidla vyuzitelny ke vzajemnému porovnavani hodnocenych

pracovnikt. (Kocianova, 2010)
Hodnoceni pomoci stupnice

Je univerzalni a snadno pouzitelnou metodou, ktera umoziuje hodnoceni jednotlivych

kritérii prace. Zakladnimi typy hodnoticich stupnic jsou:

e Ciselné stupnice — kritéria jsou odstuptiovana pomoci &isel nebo bod,
hodnoceni mize byt vyjadieno souhrnné poctem dosazenych bodi

u vSech posuzovanych kritérii.

e QGrafické posuzovani stupnice — hodnoceni ukazdého kritéria

je vyznaceno na piimce, souhrnné hodnoceni se vyjadiuje kiivkou.

e Slovni posuzovani stupnice — stupné hodnoceni jsou vyjadfeny
pridavnym jménem, napi. méné vyhovujici, nevyhovujici, vyborny,

dobry nebo struc¢nou situacni charakteristikou. (Kocianova, 2010)

Podle Dvotakové je hodnotici stupnice nejvice vyuzivanou metodou. Kazdy ze stupnii
hodnoceného kritéria je ohodnocen bodové, ptipadné slovné definovan. Pracovni vykon
ocenuje hodnotitel a to vyplnénim stupné plnéni urcitého kritéria. Suma dosazenych bodi

nam poté udava celkové hodnoceni dan¢ho pracovnika. Vyhody hodnotici stupnice jsou:
e naklady na vytvofeni a administrativu jsou nizké,
e neni Casove€ narocné vyplnéni formulate,
e stupnice bézné pouzitelné pro velky okruh zameéstnanct,

e dava ciselné vysledky, které sehodi k porovnani pracovnikil

a stanoveni pobidkové mzdy. (Dvorakova, 2007)
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Check-list

Je dotaznik s otazkami vztahujicimi se k chovani pracovnika, odpovédi na otazky jsou

zpravidla ano ¢i ne. (Kocianova, 2010)

Posuzovatel oznacuje, zda je urcity typ chovani v pracovnikové vykonu piitomen
¢inikoliv. Odpovédi zpravidla vyhodnocuje specialista v personalnim utvaru
a pii vyhodnocovani mize byt jednotlivym formulacim pfisuzovana riizna vaha. Metoda
vyzaduje diikladnou ptipravu. Je Casove naroc¢na, protoze pro kazdou skupinu pracovnich

mist musi byt jiny formulaf a specifické formulace. (Koubek, 2015)
Metoda BARS

Metoda BARS (Behaviorally Anchored Rating Scales) hodnoti chovani pozadované
k uspésnému vykonani prace, je zaméfena na pfistup k praci, ucelnost vykonu
a dodrzovani postupt pfi praci. Metoda BARS je jednou z variant hodnotici stupnice
a check-listu. Stupnice se zpracovava pro kazdy tikol vykondvany na pracovnim miste,
pracovni chovani pfi plnéni kol byva zataditelné do péti az sedmi bodovych stupiit.

(Kocianova, 2010)
Sebehodnoceni

Jde o metodu, kdy pracovnik dostava moznost ohodnotit sdm sebe a jeho pohled je poté
konfrontovan s hodnotitelem ajeho tusudkem. Smyslem je zapojit pracovnika
do hodnoticiho procesu tim, Ze analyzuje sméry svého osobniho rozvoje a €asto si stanovi
predchazet konfliktim pracovnika s hodnotitelem pfi hodnoticim rozhovoru a zvysuje

jeho ochotu uéit se novym vécem a dale se rozvijet. (Dvorakova, 2007)
360° zpétnd vazba

Metoda se nékdy nazyva vicezdrojové hodnoceni. Metoda zaklada na tom, Ze podle
stejnych kritérii je pracovnik hodnocen rtiznymi lidmi. Je vyhodné, kdyz 360° zpétna
vazba je postavena na kompeten¢nim modelu, ktery je uplatiiovan v Development
Centre, pfi vybéru a hodnoceni pracovniki viibec. V dnesni dobé¢ je téZké si predstavit,
aby 360° zpétna vazba probihala bez elektronické podpory, které umoziuje jednodussi

administraci a vyhodnoceni. Jako nejvyhodnéjsi se jevi internetové prostiedi, které
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jepruzné aumoziuje pristup odkudkoli akdykoli. Zaroven informace zistavaji

na jednom mist¢. (Hornik, 2006)

Kolega
"Laskavy"

Ja
Hodnoceny

Kolega
"Prisny"

Dodavatel

Podfizeny

obr. 2: Model 360° zpétné vazby (Hornik, 2006)

Jednou z hlavnich vyhod této metody je koncentrovanost informaci a jejich setfidénost.
Takto wuspotadané informace o pracovnikovi jsou velmi dobrym pokladem
pro formulovani velmi konkrétn¢ zacileného rozvojového planu. Za standardnich
podminek, hodnoceny pracovnik neni schopny pojmout a odnést si utfidéné informace

od vétsiho poctu hodnotiteld. (Hornik, 2006)

»Systém 360° zpétné vazby ma zpravidla dotaznikovou podobu v elektronické verzi

a je vyuzivan zejména pro hodnoceni manazert* (Armstrong, 2002)
Assessment centre (AC)

Assessment centre lze kromé vybéru a vzdélavani pracovnikl pouzit ik hodnoceni
pracovniho vykonu, pracovnich schopnosti arozvojového potencidlu predev§im
manazerd a specialisti. Vyhodou metody je urcitd komplexnost posouzeni. Nevyhodou
pak to, ze assessment centre informuje o momentalnim vykonu pracovnika v uméle
vytvofenych podminkach a ten nemusi nutné korespondovat s vykonem v realné situaci.

(Koubek, 2015)
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Hodnotici rozhovor

Jedna se o nejdulezitéjsi Cast systému hodnoceni pracovnika. Velmi zalezi na jeho

ptipravé, ktera by méla byt vysoce propracovana tak, aby hodnotitel i pies mén¢ formalni

atmosféru pohovoru, dokazal spravné¢ zhodnotit pracovnika azaznamenat vSechny

pottebné vysledky do hodnoticiho dokumentu. Metodika piipravy hodnotitele s cilem

dosahnout co nejlepsiho priubéhu rozhovoru:

Objektivni pritbezné hodnoceni pracovniho vykonu — nauvod
je potieba mit pfipravena data o pracovnikové vykonu za dané obdobi.
Je nutné specifikovat pficiny zjisténych nedostatkti pti vykonu prace
a vyloucit z vlivu na hodnoceni ty faktory, které s pracovni aktivitou
hodnoceného nesouvisi anemohou ovlivnit jeho hodnoceni,
napi. Spatna kooperace s navazujicimi pracovisti, Spatné pracovni
podminky, nekvalitni pomicky atd. Spolecné s pracovnikem
je zadouci tyto pfi¢iny odhalit a formulovat zavéry s cilem zlepSeni

pracovniho vykonu. (Dvorakova, 2007)

Aktivni spoluucast hodnoceného a projev zjevné snahy hodnotitele
o konstruktivni  pomoci a nikoli pouze kritiku — Uspéchem
a predpokladem je pfesvédcit hodnoceného o tom, Ze hodnoceni neni
jen hledani chyb, ale hlavné objektivni zhodnoceni jak silnych stranek

pracovnika, tak i problémovych stranek s cilem zlepseni.

Nezacinat rozhovor s negativnimi skutecnostmi — nemuzeme zacit
rozhovor hodnocenim negativnich skutecnosti, pokud nechceme,
aby pracovnik hned ze zacatku zaujimal jen obranny postoj. Proto
jelepsi  zalinat pochvalami aspokojenosti, apoté pfejit

k problémovym vécem. (Dvotakova, 2007)

Spolecné usili o FeSeni problémii jak pracovnika, tak i pracovisté
a celé organizace vedouci ke spolecné dohodeé o formulaci dalsich
pracovnich cilit a cilu osobniho rozvoje — hodnotitel by mél byt
ochoten akceptovat nazory hodnoceného, které jsou podlozeny fakty.

Jenutné dat najevo, Zeje mozné o vSem diskutovat azamérem
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je dosahnout stejného ndzoru. Zasadni je vSak dodrzet princip
hodnoceni samotného pracovniho vykonu, ne osoby samotné.

(Dvorakova, 2007)

o Nemit v hodnoceni prekvapeni pro pro hodnoceného — neni dobre¢,
aby se hodnoceny dozvéd¢l az v pribéhu hodnoceni, jeho nedostatky

a vytky, nesveédci to o dobré vizitce manazera.

e Zapojit pracovnika do procesu hodnoceni a pokusit se realizovat
prvky sebehodnoceni — je zapotfebi, abychom pfiméli pracovnika
k vyjadteni, jak vidi sviij pracovni vykon, v ¢em se povazuje dobry,
co byl jeho tuspéch, kde se nachdzely problémy a co je podle jeho

nazoru jejich pri¢inou. Nejefektivnéjsi je totiz takové hodnoceni,

s jehoz zavéry se pracovnik ztotoznuje. (Dvotakova, 2007)

Kocianova, Koubek i Dvotakova uvadéji, Ze hodnotici rozhovor je formalni setkani, které
by mélo mit pevny tad a strukturu. Na konci rozhovoru je potieba zformulovat zaveéry
a doporuceni. Z dobie vedené¢ho hodnoticiho rozhovoru mohou mit prospéch ob¢ strany.
V kone¢ném dasledku ma paki firma prospéch jako celek. (Dvotakova, 2007),

(Kocianova, 2010), (Koubek, 2003)

Rozhovor mtze nejen zlepsit vykon pracovnika a byt pro n¢ho piinosny a podnétny,
ale miize byt velmi uzitecny i pro druhou stranu. Vedouci pracovnik provadéjici rozhovor
ma dosti ojedin€lou pfilezitost uvédomit si pfimefenost svych schopnosti (pfedevsim
schopnosti komunikovat a vyjedndvat) a svého chovani a poucit se o potfebé rozvoje

nékteré z jejich stranek. (Koubek, 2015)
Ndavaznost hodnoceni pracovnikii na odmériovani

I kdyz hodnoceni pracovnikll bylo ¢asto pouhym nastrojem pro stanoveni odmén a byla
opomijena jeho funkce rozvojovéa, bez navaznosti na odméenovani bychom se dostavali
do opacného extrému. Zakladni otazkou navazani hodnoceni pracovnikli na odménovani
je nalezeni nejvhodnéjsiho zptsobu. Jist€¢ ve vétSiné firem nebude myslitelné navazat
vysledek 360° zpétné vazby na bonus. V fadé firem je odménovani vazano na hodnoceni
vykonnosti (splnéni pracovnich cilll), zatimco hodnoceni kompetenci a piistupu

je bez této vazby. Predpoklada se, Ze kdyZz hodnoceny rozvine své kompetence, musi
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se to projevit na vykonnosti (,,¢islech®) a tudiz je zbytecné platit 2x. Jsou vSak firmy,
kde ispésné funguje navazani nejen hodnoceni vykonnosti, ale i hodnoceni kompetenci
na odménovani (bonus). Jedna se vSak o zahrani¢ni firmy, ve kterych hodnoceni probiha
jiz fadu let. Pti zavadéni systému hodnoceni je potieba byt opatrny v navazani hodnoceni

kompetenci na odmény, zejména na 1. hodnotici obdobi. (Hronik, 2006)
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2.2 Odménovani pracovniku
Odménovani napliluje fadu motivacénich funkci. Jehoz cilem je ziskani a udrzeni

kvalitnich pracovnikil a motivovat je k rlstu vykonu ¢i produktivity. (Urban, 2017)

Lidé se budou podilet a spolupracovat vice na praci pro spolecnost, pokud se citi,
Ze si jich spolecnost dostate¢né ceni. Toho spolecnost dosahne, pokud jsou zaméstnanci
dostatecné ohodnoceni za svlij piinos do spolecnosti a odvedenou praci. (Armstrong,

2011)

Odmeénovani pracovnikti je velmi vyznamna cinnost, jak pro vedeni spolecnosti,
tak 1 pro jeji pracovniky. Odménovani je provadéno v podob¢ platu, mzdy ¢i jiné penézni
nebo nepenézni odmény, je ndhradou za vykonanou praci. Odménovani je nejefektivné;jsi
nastroj pro motivaci zaméstnanci. Zalezi na spoleCnosti, jaké formy a postupy

pfi odmeénovani vyuzije. (Kocianova, 2010)

Efektivni a komplexni odménovani znamena stanoveni mzdy za vykonanou praci a také
poskytovani zaméstnaneckych vyhod. Budoucnost hmotné stimulace pfifizeni
zaméstnancl ma ovSem SirSi dimenze nez jen penézni ocenéni piinosu zaméstnance.
Strategické odmeénovani sleduje propojeni mzdy zapraci sriznymi formami
nefinanéniho uznani a ostatnimi nastroji fizeni lidskych zdroji. To znamena,

7e zaméstnavatel:

e poskytuje moznost ucit se a rozvijet se,

e piinasi moznost ziskani riznych forem uznani, které jsou pozitivné
ptijimany (financniho a nefinan¢niho charakteru),

e usilyje o vytvoreni pracovnich tkoli, které jsou co nejvice autonomni,
komplexni a pfinaseji pracovni spokojenost zaméstnance a zaroven
prispivaji k viceoborové flexibilité,

e nabizeji flexibilni formy zaméstnani a rezimy prace,

e staraji se o zajiSténi co nejkvalitngjSich pracovnich podminek.

(Dvorakova, 2007)

2.2.1 Strategie odménovani

Efektivni a komplexni odménovani znamend stanoveni mzdy za vykonanou praci

a poskytovani zameéstnaneckych vyhod. Budoucnost hmotné stimulace pfi fizeni
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zaméstnancl ma ovSem $ir§i dimenze neZ jen penézni ocenéni pfinosu zaméstnance.

Strategické odméiovani sleduje propojeni mzdy za praci s riznymi formami uznani

a ostatnimi nastroji managementu lidskych zdroji. To znamena, ze zaméstnavatel:

nabizi pfilezitosti ucit se a rozvijet se,

umoznuje ziskani riznych forem uznani, které jsou kladné pfijimany,
napft. dary, rekreace,

se snazi vytvaret pracovni ukoly, které jsou co nejvice komplexni
a autonomni, zvysuji spokojenost s praci a pfispivaji k viceoborové
flexibilit€ zaméstnancu,

nabizi flexibilni formy zaméstnani a rezimy prace,

pecuje o kvalitni pracovni podminky. (Dvotakova, 2007)

Cile strategie odmériovani

spravnost odménovani zaméstnanca dle hodnot, které vytvareji,

postupy v odménovani zaméstnancii propojovat s cili spolecnosti,

podnikani a spolu s hodnotami a potfebami pracovnikd,

zamefit se na odménovani spravnych véci, abybylo zfejmé,

co je z hlediska chovani a vysledkt podstatné,
motivovat pracovniky a ziskavat jejich angazovanost a oddanost,

vytvaret kulturu vysokého vykonu. (Armstrong, 2009)

Strategie odménovani musi zabezpecit spravedlivé i efektivni odménovani zaméstnanct

v souladu s pracovnépravnimi predpisy i s ohledem na hospodatské vysledky organizace.

(Sikyt, 2016)
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obr. 3: Prvky systému odménovani a jejich vzajemné vztahy (Armstrong, 2009)

2.2.2 Politika odménovani

Politika odménovani poskytuje konkrétni voditka pro rozhodovani a ¢innost. Ukazuje,
co se ocekava, ze organizace a jeji management budou délat v ramci fizeni odménovani
ajak se budou chovat zadanych okolnosti, kdyz se budou zabyvat zdlezitostmi
odménovani. Politika se lisi od zékladnich zasad, které obvykle vyjadiuji obecnéjsi

filozofii. (Armstrong, 2009)

Politika odménovani v organizaci, jakozto soubor zasad, jimiz se odménovani fidi,
ijakoZto soubor opatieni ovliviiujicich a usmérmujicich tuto oblast, se musi dasledné

orientovat na pInéni ukolt. (Koubek, 2015)
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Politiky odmériovani se zabyva:

urovni odmeén,

relativnim vyznamem pfipisovanym vnéjsi konkurenceschopnosti

a vnitini spravedlnosti,
pouzivanim hodnoceni prace,

zabezpeCovanim stejné odmény za praci stejné hodnoty (rovnost

a spravedlnost odménovani),
ptistupem k celkové odméne,

prostorem pro uplatiiovani zasluhové odmény podle vykonu,

schopnosti, pfinosu nebo dovednosti,
roli liniovych manazert,

transparentnosti/prihlednosti — zvetejnovanim informaci o strukturach

odmén a o procesech odménovani pracovniki,

ochranou penéznich odmén pracovnikit v pfipadech, kdy dojde

k zavedeni novych mzdovych/platovych struktur,

rozhodovani o mzdovych/platovych sazbach (tarifech) nabizenych

pracovnikm pfi jejich pfijiméani nebo povySovani. (Armstrong, 2009)

V bézném 7Zivoté se zamery stietavaji se situacnimi pozadavky a nepiedvidatelnymi

okolnostmi, které nuti vedouci zaméstnance odchylit se od vyhlasenych smért i zasad.

Jednani manazerd pii odménovani ovlivituje rozhodnuti vrcholového vedeni o priorité

cilt mzdové politiky organizace. (Dvorakova, 2007)

Politika odménovani je ovlivilovana fadou faktorti. Miizeme je rozdélit do dvou hlavnich

kategorii, a to ovliviiovanim vnitinim a vnéjSim prostredim.

Vnitini prostiedni — tvofi kultura organizace a jeji typ podnikani.
Vnéjsi prostiedi — jednd se o konkurencni tlaky, globalizaci a zmény

v demografickych charakteristikach a zaméstnanosti. (Armstrong,

2009)
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2.2.3 Slozky odménovani

Odménovani zahrnuje tyto slozky:

e zikladni penéZni odmeéna, dodatetné penézni odmény (pevné

a pohyblivé mzdy a platy),
e zaméstnanecké vyhody,

e nepen¢zni odmény (uznani, ocenéni, uspéch, odpovédnost, osobni

rozvoj),
e procesy fizeni pracovniho vykonu. (Kocianova, 2010)
Celkova odména zahrnuje:

e transakéni odmény — hmotné a hmatatelné odmény (penézni odmény

a zaméstnanecké vyhody),

e relacni (vztahové) odmény —nehmotné (vzdelavani a rozvoj, zazitky

z prace). (Kocianova, 2010)
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Transakéni (hmatateiné,

Individudini

hmotné)
A
Penézni cdmény Zaméstnanecké vyhody
« zakladni mzda/plat « penze
L] Zél&ll.lhl:lh'é Dl:lména « dovolena
» penézni bonusy » zdravotni péée
« diouhodobé DObf{ik}l' - I'iné funkéni V}'l'hody
+ akcie « flexibilita
+ podily na zisku
Vzdélavani a rozvoj Pracovni prostredi
+ uteni se na pracovisti » zakladni hudnoiy arganizace
« vzdélavani a vyovik » styl a kvalita vedeni
« fizenl pracovniho vkonu * pravo pracovniki se vyjadfit
« rozvoj kariéry + uznéni
« Uspéch
» vytvafeni pracovnich mist a roli
(cdpovédnost, autonomie,
smysluplna prace, prostor pro
vyuZivani a rozvijeni
dovednosti)
» kvalita pracovniho Zivola
« rovnovaha mezi pracovnim
a mimopracovnim Zivotem
« fizeni talentd
Y

Relacnifvztahové

{nehmotné)

obr. 4: Model celkové odmény (Armstrong, 2009)
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2.3 Mzdové formy

Mzdové formy predstavuji odlisné zasady a postupy stanoveni mzdy. Terminologie,
klasifikace a aplikace mzdovych forem vychazi z bézné praxe, neni upravena zadnym
pravnim predpisem. Zaméstnavatel mtize aplikovat vlastni mzdové formy podle vlastni
strategie odménovani, ovsem musi respektovat a dodrzovat zdsady odméenovani za praci,

které stanovi zakonik prace a provadéci pravni piedpisy. (Sikyt, 2016)

Mzdové formy stimuluji ke zvySeni azlepSeni pracovniho vykonu jednotlivce,
pracovniho kolektivu a organizace jako celku. Jejich smyslem je mzdovée ocenit vysledky
prace, pracovni jednani a hospodateni s vécnymi a finan¢nimi prosttedky. Oznacuji rizné
metody a postupy, které jsou pouzivany ke stanoveni pobidkové mzdy. Organizace
uplatituje mzdové formy k odméinovani toho, jakym zplusobem a s jakymi vysledky
zameéstnanci vykonavaji svou praci. Mohou tak dovrsit proces stanoveni mzdy, ktery
vychazi z ptiznani mzdového tarifu (zarucené mzdy) za hodnotu prace. (Dvorakova,

2007)

2.3.1 Druhy mzdovych forem

Zasady pro poskytovani mzdovych forem jsou plné v pravomoci podniku. Mohou byt
zakotveny napf. ve vnitinim piedpisu nebo mzdové ¢asti kolektivni smlouvy. Zasady jsou
ovlivnény druhem mzdové formy, které mizeme rozlisit na:
e Zakladni
o Casova mzda,
o ukolova mzda,
o podilova mzda.
e Doplitkkové
o osobni hodnoceni,
o prémie,
o provize,
o bonus,
o odmény,
o podil navysledcich (podil na hospodaiskych vysledcich).
(Dvorakova, 2007)
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Zaméstnavatelé, ktefi odmeénuji své zaméstnance platem, pouzivaji jako zpusob
odménovani vyluéné formu mesi¢niho planu — jiné zpisoby jsou zakonem vylouceny
(§ 112 ZP). Naopak, zékon pii odménovani mzdou umoziuje zaméstnavatelim libovolné
zvolit odpovidajici formu mzdy, ktera mize byt proto iodliSnda urtznych skupin

zaméstnancil. (Subrt, 2018)

Casova mzda

Casova mzda je zékladni a univerzalni mzdova forma, ktera se pouziva pfi odméiovani
zaméstnancll v hlavnich, pomocnych i fidicich procesech. Zpravidla se uplatiiuje
hodinova nebo mésicni mzda. Zaméstnanec odménovany hodinovou mzdou (hodinovym
mzdovym tarifem) dostdvd mzdu za skutecné odpracované hodiny v mésici. Mzda
zaméstnance serovna soucinu hodinového mzdového tarifu apoctu skutecné
odpracovanych hodin v mésici. Zaméstnanec odménovany mesicni mzdou (mésicnim
mzdovym tarifem) dostava mzdu za odpracovani celého mésice podle rozvrhu pracovni
doby. Mzda zaméstnance se rovna mesi¢nimu mzdovému tarifu, pokud zaméstnanec
odpracuje cely meésic. Pokud zaméstnanec neodpracuje cely mésic (napft. z divodu
dovolené, docasné pracovni neschopnosti apod.), dostava pomérnou ¢ast mésicni mzdy
(mésicniho mzdového tarifu). Uplatiiovani Casové mzdy je relativné jednoduché
a administrativné nenaro¢né. Obvykle se pouziva v pripadech, kdy zaméstnanec nemtize
ovlivnit mnozstvi odvedené prace, nebo v piipadech, kdy mnozstvi odvedené prace
je obtizné méfitelné. (Sikyt, 2016)

Ukolovi mzda

Ukolova mzda je zakladni mzdova forma, jeZ se pouziva pii odméovani zaméstnanci
ve vyrobé. Mzda je zavisla na vykonu zaméstnance vyjadieném plnénim stanovené
normy vykonu. Pfitom se uplatiiuje norma Casu, ktera stanovi spotfebu ¢asu na jednotku
produkce, popiipad¢€ norma mnozZstvi, kterd stanovi mnozstvi produkce za jednotku casu.
Ukolovda mzda sepouzivda v piipadech, kdy rozhoduje mnozstvi produkce

a kdy zamé&stnanci mohou mnoZstvi produkce svym vykonem ovlivnit. (Sikyt, 2016)
Podilova mzda

Pii podilové mzdé€, uplatiované v obchodnich c¢innostech ¢i v nékterych sluzbach,

je odmeéna pracovnika zcela, nebo alespoii z ¢asti, zavisla na prodaném mnozstvi. V prvni
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ptipadé se jedné o pfimou podilovou mzdu. V druhém ptipad¢ ma pracovnik garantovany
zakladni plat aknému dostavd provizi zaprodané mnozstvi. Variantou
je tzv. zalohovana podilova (provozni) mzda. Pracovnik dostava meésicni zalohu, ktera
je pak odectena od jeho provize. Varianta je vhodnd zejména pro pracovniky, jejichz
prodej ma vyrazné mésicni ¢i sezonni vykyvy. Vyhodou podilové mzdy je ptimy vztah

odmény k vykonu. (Koubek, 2015)
Osobni hodnoceni

Osobni ohodnoceni je doplitkovd mzdova forma, kterou stanovuje manazer na zaklade
pravidelného hodnoceni zaméstnance. Smyslem osobniho ohodnoceni je stimulovat
zaméstnance k vykonavani sjednané prace a dosahovani pozadovaného vykonu. Osobni

ohodnoceni se obvykle uréuje procentem ze mzdového tarifu. (Sikyt, 2016)

Prémie

Prémie je doplitkovd mzdova forma, kterd dopliiuje Casovou nebo tkolovou mzdu.
Prémie se vyplaceji jednorazové (za vernost, piitomnost apod.) nebo pravidelné
(za produktivitu, kvalitu apod.) za ptikladné plnéni povinnosti a nadstandardni vykon.
Vypléaceni prémii zpravidla upravuji pfedem stanovena pravidla prémiovani (skupiny
zaméstnancll, kritéria hodnoceni zaméstnancii, zpusob stanoveni prémii, obdobi

vyplaceni prémii apod.). (Siky#, 2016)
Provize

Provize je doplikova mzdova forma, ktera se pouziva pii odménovani zaméstnanct
v obchodé¢ avesluzbach, kdejemzda zaméstnance zCasti nebo zcela zavisla
na prodaném mnozstvi nebo poskytnutych sluzbach. Provize mtize byt ur¢ena procentem
z obratu, trzeb, zisku apod. nebo pevnou sazbou za jednotku prodeje. Provize stimuluje
k nadstandardnimu vykonu. Zaméstnanci je poskytovana jako doplnek zdkladni
(zarucené, pevné) slozky mzdy, poptipadé jako jedind (nezarucena, pohybliva) slozka
mzdy, ale v tomto ptipadé zaméstnanci vznika pravo na alespoii nejnizsi uroven zarucené

mzdy podle sloZitosti, odpovédnosti a namahavosti vykonavané prace. (Sikyt, 2016)
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Bonus

Jedna se o jednu z velmi oblibenych forem mzdy. Bonus je poskytovan k zaru¢ené mzd¢
za dosaZeni specifickych a mimotadnych cilti. Maze byt jak individualni, tak kolektivni
a lze ho ziskat za splnéni stanovenych cild, stupenn celkového vykonu organizacni
jednotky, nebo dokonceni projektu podle zadaného standardu. V dnesni dobé
ho zaméstnavatelé Casto vyuzivaji namisto osobniho ohodnoceni a prémie a to predevsim

v ptipadech, kde je obtizné rozlisit a stanovit pracovni tkoly. (Dvorakova, 2007)
Odmény

Odmény mohou byt vdzany na povahu a vyznam vykonavané prace ¢ina odvedeny
vykon pracovnika. Forma odmény mutze byt penézni nebo nepenézni, mohou mit podobu
povyseni, zajimavych pracovnich ukold, vzdélavani, vefejného uznani pracovnich
vysledki apod. V dneSni dobé se Casto odmény poskytuji inezavisle na vykonu
pracovnika, tedy pouze z titulu pracovniho poméru. MiiZzeme sem zatadit zaméstnanecké

vyhody. (Kocianova, 2010)
Podil na vysledcich hospodaieni spolecnosti

Podil na vysledcich hospodateni je doplikova mzdova forma, kterou zameéstnavatel
ocenuje podil jednotlivych zaméstnancti na dosazeni ocekavanych vysledkti hospodateni
organizace. Smyslem je stabilizovat zaméstnance a posilit soundlezitost zaméstnancii

s vykonavanou praci a uskute¢fiovanymi cili organizace. (Sikyt, 2016)
MozZnosti nakupu podilii firmy

Jedna se moznost ziskani Casti akcii, ¢i podilu firmy. Tato moznost odmény je Casto

pouzivana predevsim u odmeén pro vysoké manazery. (Price, 2011)

2.3.1 Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody (pozitky) jsou takové formy odmén, které organizace poskytuje
pracovnikiim pouze za to, ze pro ni pracuji. Na rozdil od mezd a platti a dalSich forem
odménovani, nebyvaji obvykle vazany na vykon pracovnika. Nékdy se vSak pfi jejich
poskytovani piihlizi k funkci, k postaveni pracovnika v organizaci, k dobé zaméstnani

v organizaci a zasluham. (Koubek, 2015)
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K hlavnim davodim, pro¢ je podniky poskytuji, patifi snaha ziskat a udrzet kvalitni
zameéstnance a nabidnout jim podminky, sluzby ¢i péci, které zvysuji jejich spokojenost.
Z dlouhodobgjsiho hlediska mohou pfispét k jejich vykonnosti. V nékterych ptipadech
muze jit o sluzby, které senatrhu bézné nevyskytuji. Pfednosti nékterych vyhod
jeijejich danovy rezim, nevyhodou naopak administrativni naroc¢nost a vétSinou
i pomémeé nizké pfimé motivacni pasobeni. U vétSich organizaci odpovidaji svym
rozsahem 5-8 procentim mzdovych néakladt. (Urban, 2017)

Jako jiné soucasti odménovaciho systému, také zaméstnanecké vyhody mohou slouzit
k vice ucelim. Mezi tfi hlavni Gcely patii: zaujmout spravného Cloveéka ve spravny cas
pro spravnou pozici, udrZeni nejlepSich lidi a ocenéni jejich pfinosu pro spolecnost,
motivovat zaméstnanec k piinosu pro spolecnost dle jejich nejlepsich moznosti. (Shields,

2016)
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3 Cil a metodika

3.1 Hlavni a sekundarni cile prace

Cilem této bakalafské prace bylo zhodnotit vazbu mezi systém hodnoceni a odménovani
ve zvoleném podniku. V nasem piipadé sejednalo o firmu CAD Studio s.r. o.
Charakterizovat tento podnik, provést rozbor systému hodnoceni aodménovani

zameéstnanci a nakonec zhodnotit efektivitu systému a navrhnout piipadné zlepseni.

3.2 Technika pripravy literarni reserse

V teoretické ¢asti prace, byly pfedevsim vyuzity prameny literatury z oblasti hodnoceni
a odmeénovani pracovnikll v podniku. Zakladni ¢ast reSerSe tvoti z velké ¢asti doporuc¢ena
literatura, které byla spolu s dal$imi knihami k danému tématu zapijcena z JihocCeské
védecké knihovny. Z ¢asti bylo také vyuzito moznosti nalezeni zahrani¢nich zdroja
pomoci internetového vyhledavaciho nastroje pro studenty Google Scholar. VSechny

pouzité zdroje jsou dle normy uvedeny v ¢asti pouzité literatury.

3.3 Technika sbéru dat

Data o spolecnosti CAD Studio byla ziskana na zdklad¢ internich dat a to predevsim
formou pohovoru s vedoucim divize GIS a déle pak s jednim ze zaméstnanct divize.
Data byla vyuzita pouze z divize GIS a to z divodu technickych, kdy podnik umoznil
provést analyzu pouze v této Casti podniku. Dalsi pouzita data v této bakalatské praci byla
ziskana pomoci dotaznikového Setieni, které bylo provedeno pomoci internetového

programu Google Forms mezi v§emi zaméstnanci divize GIS.

3.4 Zpracovani dat

Data ziskana z dotaznikového Setieni byla zpracovana pomoci internetového programu

Google Forms a nasledn¢ také prostfednictvim programu Microsoft Excel.

3.5 Metodika prace

Bakalarska prace je rozdélena do dvou hlavnich casti, prvni ¢asti je literarni reSerse,
ve které jsou pouzity prameny literatury k ziskani ptehledu na dané téma. Druhy celek
bakalafské prace je zamétena na praktickou Cast, kterd zacina charakteristikou zvolené¢ho

podniku a nasledn¢ se zaméfuje na systém hodnoceni a odméenovani zaméstnancli v nami
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zvoleném odd¢leni. Dale byl proveden priizkum odméinovani a hodnoceni zaméstnanct
ve vybrané divizi pomoci dotaznikového Setfeni. Na zavér dle analyzy dotazniku jsou
doporuceny kroky ke zkvalitnéni stavajiciho systému odménovani a hodnoceni

ve vybrané divizi.
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4 Prakticka cast

Pro tuto bakalafskou praci jsem si vybrala spole¢nost CAD Studio s.r.0. a jeji pobocku
sidlici v Ceskych Budg&jovicich a to predeviim divizi GIS, kterd ma pfevaznou &ast

zameéstnanci prave na této pobocce.

4.1 Charakteristika podniku

4.1.1 Zakladni udaje
Nazev firmy: CAD Studio s. 1. 0.

Sidlo: Ostrava, Ceska republika

Rok zalozeni: 1991

Pravni forma: spolecnost s ru¢enim omezenym
Zaméstnanci: 120

Matetska spolecnost: AUTOCONT, KKCG

4.1.2 Charakteristika

Spole¢nost CAD Studio s. r. 0. se zabyva CAD, CAM, CAE, BIM, GIS a PDM fteSenimi
pro strojirenstvi, stavebnictvi a architekturu, mapovani, liniové stavby, 3D vizualizace
amédia, spravu dokumentd aspravu majetku. CAD Studio s.r. o. je nejvetsim
stredoevropskym partnerem spolecnosti Autodesk, ktera vlastni nejvyssi statut Autodesk
Platinum Partner. Spolec¢nost je soucasti ICT skupiny Aricoma Group, kterd je soucasti
holdingu KKCG. Aricoma Group je nejvétsi ICT skupina v Ceské republice sdruzujici
nasledujici firmy Autocont, DataSpring, CAD Studio, Cleverlance. Skupina zaméstnava
témeét dveé tisicovky lidi ajeji celkové loniské trzby presdhly 6,75 miliardy korun.

Spole¢nost CAD Studio dosahuje svou plisobnosti i na Slovensko a Mad’arsko.

4.1.3 Historie
e Leden 1991 - zalozeni CAD Studio s. r. 0.

e (d fijna 2000 se CAD Studio stava ¢lenem holdingu AAC (Rocheby)

e Odfijna 2002 CAD Studio ptebira aktivity spolecnosti i-Systems a nazev firmy

se méni na Xanadu s.r.0.
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Od ledna 2005 Xanadu piebira aktivity spole¢nosti Dialog MTS a nazev firmy

se méni na AAC Solutions s.r.0.

Od roku 2005 se do Dagisu zacletiuje CAD/CAM divize firmy AutoCont
Od ledna 2006 se firma vraci ke jménu XANADU

Od dubna 2006 XANADU méni pravni formu na akciovou spolecnost

V roce 2007 se stava AutoCont majoritnim vlastnikem firmy Dagis

Od listopadu 2010 vznika firma CAD Studio a. s. slou¢enim CAD aktivit firem
XANADU a DAGIS

Od unora 2011 pasobi CAD Studio i na Slovensku

Od tnora 2012 ziskava CAD Studio jako jeden z cca 10 partnerd ve sveté nejvyssi

status "Autodesk Platinum Partner"

V Cervnu 2018 piebira CAD Studio aktivity firmy A|W Graph

V srpnu 2018 méni CAD Studio pravni formu z a.s. na s.r.o.

V cervnu 2019 ptebira CAD Studio aktivity firmy CAD CAM Systems

V zari 2019 piebira CAD Studio aktivity divize T-CIMCO spolecnosti
technology-support

Od ledna 2020 piisobi CAD Studio (Varinex-CAD Studio) i v Mad’arsku

4.1.4 Clenéni firmy

Spolec¢nost CAD Studio s. r. 0. se déli na pét divizi. Divize MFG zabyvajici se prodejem

produktt pro strojirenstvi, kterd je zaroven nejvétsi divizi s obratem pies 600 mil. korun.

Dalsi divizi je AEC zabyvajici se prodejem produktl pro stavebnictvi. Divize GIS

se zaobira prodejem vlastniho vyvinutého feSeni GIS. Divize CAD Varinex je zahrani¢ni

akvizici piisobici na Mad’arském trhu v oblastech CAD, CAM, CAE, BIM, GIS. Posledni

divizi je OPOR, kterd je zaméfena na administrativni chod firmy, pomoc zékaznikiim

a zaroven chod e-shopu.
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Reditel

E AEC MFG OPOR VARIMEX

obr. 5: CAD Studio — ¢lenéni (Interni zdroj)

4.1.5 Divize GIS

Divize GIS se sidlem v Ceskych Budg&jovicich, ktera méa 21 zaméstnancti a zkugenosti
simplementaci tady komplexnich fteSeni =z oblasti GIS, FM, intranetovych
a databazovych podnikovych aplikaci pro spravu majetku, sité, statni spravu. GIS
a CAFM feSeni pro spravu majetku jsou postavena na produktech a technologiich firmy

Autodesk a vlastnim produktu twiGIS.

[ Vedouci GIS ]

— N

[ Zakaznicka podpora ] [ Vedouci IT konzultantd ] [ Programatori ] [ Vedouci obchodniki ]

[ IT konzultanti ] [ Obchodnici ]

obr. 6: CAD Studio divize GIS — ¢lenéni (Interni zdroj)

4.2 Hodnoceni pracovniki v divizi GIS

Systém hodnoceni v divizi se odviji podle pracovni pozice zaméstnance, které mizeme
vidét naobrazku ¢.7 atopfedev§im nakonzultanty, obchodniky, programatory
a vedouci. Jeden z hlavnich rozdild v hodnoceni pracovniki na téchto pozicich je odlisna
frekvence vyhodnoceni stanovenych cili. Frekvence je mésicni pro zakaznickou
podporu, ctvrtletni pro programatory a konzultanty aro¢ni pro vedouci pracovniky.
V divizi je hodnoceni pracovnikli provadéno hodnoticimi tabulkami nastavenych
penéznich cili, dle jednotlivych pland. Hlavni penézni plan je stanoven pro celou
divizi nejvyssim vedenim. Tento plan je dale vyhodnocen a rozdélen vedoucim divize
na jednotlivé plany pro kazdého pracovnika napozici obchodnik a konzultant.

Hodnoceni probihd formou procentualniho naplnéni planu. Pro pozice programatort
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je hodnoceni provadéno predev§im vedoucim pracovnikem, tedy feditelem divize.
Napozici zékaznické podpory jehodnoceni provadéno dle objemu vyfizenych
pozadavka zakaznikd. Na vedoucich pozicich je hodnoceno ptfedev§im splnéni ro¢nich
penéznich plant pro divizi. Jako dal$i metoda hodnoceni je také v divizi GIS pouzivana
metoda hodnoticiho pohovoru, ktera je realizovana vedoucim pracovnikem v tomto
pfipadé¢ zejména fteditelem divize ajednotlivym zaméstnancem. Je pfevazné

uskutecnovana jednou rocné po vyhodnoceni ro¢nich penéznich planti.

4.3 Odménovani pracovnikt v divizi GIS

Struktura odménovani je rozdélena do tii zakladnich slozek, které jsou zakladni mzda,
odmeéna za vykon a zaméstnanecké vyhody. Zakladni mzda se odviji od pracovni pozice
a je hlavni ¢asti odmény pracovnika na vSech pozicich. Dal§i odménovani pracovnikl
v divizi GIS je rozdéleno dle pracovnich pozic a odviji se od hodnoceni pracovniki, které
je popsano v predchazejici kapitole. Dale pak zaméstnanci dostavaji zaméstnanecké

vyhody.

4.3.1 Zakladni mzda

V divize GIS nejsou stanovena zadna pravidla pro urCeni vysSe zakladni mzdy
u jednotlivych zaméstnanct. Nepostupuje se systematicky ani dle pracovniho zafazeni.
Vyse mzdy se vzdy odviji od individudlniho zaméstnance ajeho pracovni naplné,
zkuSenosti, moznosti, dovednosti a zvlast¢ pak na dohodé¢ namezi zaméstnancem
a zameéstnavatelem. Vyse zakladni mzdy je stanovena v pracovni smlouveé. Kazdorocné

pti hodnoticim pohovoru je moznost diskutovat o vysi zakladni mzdy.

4.3.2 Odména za vykon

Odména za vykon konzultanti

Na pozicich konzultanta se slozka odmény za vykon odviji pfedevsim dle hodnoceni
anaplnéni stanovenych pland. Vypldceni odmén probiha ctvrtletné. Vyse odmeén

je individudlni a Ize o jeji vysi diskutovat jednou ro¢né na hodnoticim pohovoru.
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Odména za vykon obchodnici

Obchodniktim nalezi odména za vykon ve formé procentudlni provize z uskutecnénych

kontraktti. Obchodnici se svymi kontrakty se podileji na splnéni divizniho planu.
Odmeéna za vykon programdtori

Programatortim nalezi dohodnuta procentualni ¢ast z uskute¢nénych kontraktt, v kterych
je vyuzito know-how daného programatora. Pro pfedstavu se jedna o procentualni ¢ast
penéz za licence dané¢ho programu vytvofenym programatorem. Dale je také v odméné

za vykon zahrnuto hodnoceni programatora vedoucim pracovnikem.
Odmeéna za vykon zdkaznické podpory

Zaméstnanci na pozici zakaznické podpory dostavaji odménu za vykon ve formé
procentualni ¢astky ze supportnich smluv jednotlivych zdkaznikli a vykonanych hodin

na jednotlivych projektech.
Odména za vykon vedoucim pracovnikiim
Vedouci pracovnici jsou odménovani predev§im na zakladé procentudlniho splnéni

hlavniho divizniho planu a vySe odmény je stanovena feditelem firmy.

4.3.3 Zaméstnanecké vyhody
Divize GIS poskytuje stejn€ jako cely holding KKCG velkou $kalu zaméstnaneckych

vyhod, jakou jsou:
e stravenky
e prispévek na penzijni spotreni
e dovolena navic (5 tydnt)
e sluZebni telefon
e sluzebni automobil
e sleva na pohonné hmoty
e sleva na produkty holdingu KKCG

e prispévek na kulturu ¢i volny ¢as (Flexi Pass)
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4.4 Dotaznikové Setreni

V nasledujici ¢asti se budeme zabyvat vyhodnocenim dotaznikového Setieni, které bylo
realizovano ve spolecnosti CAD Studio ve vybrané¢ divizi GIS. V divizi GIS
je v soucasné dob¢ zaméstnano 21 zameéstnanc, ktefi obdrzeli dotaznik, prostfednictvim
internetu  pomoci online dotaznikové sluzby Google Forms. Dotaznik obsahoval
18 otazek, které byly orientovany na systém hodnoceni a odménovani zaméstnanci

v podniku a poskytovani benefitd. Strukturu vytvofeného dotazniku naleznete v pftiloze.
Navratnost dotazniku

Navratnost rozeslaného dotazniku ¢ini 100 %. VSichni zaméstnanci spole¢nosti spravné

vyplnili a odeslali zpét dotaznik.
Otdazka ¢. 1: Pohlavi respondentit

Prvni otazka dotaznikového Setfeni je identifikacni, kde jsou respondenti dotazovani
na pohlavi. Z grafu je zfejmé, Ze ve spolecnosti panuje prevaha muzi, tedy 16 (76 %)
a Zen pouze 5 (24 %). Tato skute¢nost mize byt zpiisobena tim, ze spiSe muzi se zaméetuji

na IT obory.

Pohlavi respondentd

= Zena

m Muz

Graf. 1: Pohlavi respondentt (Vlastni zpracovani)
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Otdazka ¢. 2: Vék respondentii

Ve spoleCnosti  tvofi nejvétsi skupinu zaméstnanci ve vékovém rozpéti 26-40 let,
ato 16 (76 %). Dalsi skupinou jsou zaméstnanci ve v€ku 41 a vice, celkem 5 (24 %)
zaméstnancll. Hlavnim divodem je, Ze divize GIS se predev§im zabyva vyvojem
programti novymi technologiemi. Jedna se mladé odvétvi, kterym se zabyvaji pfedevsim
lidé mladsi a stfedni vékové skupiny. Ve spole¢nosti neni nikdo ve véku 25 a méné

a to predevsim z diivodu potteby kvalitniho vzdélani.

Vek

m18-25
m26-40

= 41 a vice

Graf. 2: Vék (Vlastni zpracovani)

Otazka & 3: NejvySsi dosaZené vzdélani

Z grafu ¢.3 mizeme vidét, ze 13 (62 %) zaméstnancli ma vysokoskolské vzdélani,
dale 4 (19 %) vyssi odborné vzdélani a v posledni tfadé opét 4 (19%) zaméstnanci

stfedoskolské vzdélani.
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s

Nejvyssi dosazené vzdélani

m Zakladni
m Stfedoskolské
= Vys$si odborné

m \Vysokoskolské

Graf. 3: Nejvyssi dosazené vzdélani (Vlastni zpracovani)

Otdazka & 4: Pracovni pozice

Pracovnich pozic ve spolecnosti je celkem 5, nejvice zaméstnancli pracuje na pozici
IT konzultant ato 10 (48 %). Jako dal§i pracovni pozice jsou obchodni manaZer
a programator, které maji kazda zastoupeni o4 (19 %) zaméstnancich. Dalsi pozici
je podpora prodeje, kterd je obsazena 2 (9 %) zaméstnanci a v posledni fad¢ vedouct,

ktery je na pracovisti divize GIS jediny (5 %).

Pracovni pozice

= Vedouci

= Obchodnik

= Konzultant
m Programator

= Podpora

Graf. 4: Pracovni pozice (Vlastni zpracovani)
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Otazka C. 5: Pocet odpracovanych let v podniku

Z grafu vyplyva, ze nejveétsi Cast zaméstnanct je ve spolecnosti vice nez 5 let a to piesné
9 (43 %) zaméstnancii. Dal$i vétsi skupinou jsou zaméstnanci, ktefi pracuji ve spolecnosti
1-3 roky, celkem je to (33 %) zaméstnancti. Mensi skupinou jsou zaméstnanci pracujici
ve spolecnosti  3-5 let, kteti jsou jen4 (19 %). Ve firmé pracuje pouze jediny

zaméstnanec, ktery je zde zaméstnan méné nez jeden rok.

Pocet odpracovanych let v podniku

y = Méné nez rok
m 1-3 roky

= 3-5 et
ﬁ m Vice nez 5 let

Graf. 5: Pocet odpracovanych let v podniku (Vlastni zpracovani)

Otazka C. 6: Je pro Vis hodnoceni zaméstnancii srozumitelné?

Graf €. 6 ukazuje srozumitelnost hodnoceni zaméstnancti v dané spolecnosti. VéEtSina
zaméstnancll 16 (76 %) rozumi pIné systému hodnoceni ve spolecnosti. Pouze 5 (24 %)
zamé&stnancl rozumi systému hodnoceni castecné aneni nikdo, kdo by nerozumél

hodnoceni zaméstnancii ve spolecnosti vibec.
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Je pro Vas hodnoceni zaméstnancul srozumitelné?

Graf. 6: Je pro Vas hodnoceni zaméstnanct srozumitelné? (Vlastni zpracovani)

Otdazka ¢. 7: PovaZujete systém hodnoceni zaméstnancii za spravedlivy?

hodnoceni za spravedlivy. Podle grafu zaméstnanci uvadéji, ze 11 (52 %) pracovnika

P4

poklada systém hodnoceni za spravedlivy a druha ¢ast, tedy 10 (48 %) pracovnikl uvadi,
ze CasteCné.

Povazujete systém hodnoceni zaméstnanc( za
spravedlivy?

= Ano
= Ne

u Castecné

Graf. 7: PovaZujete systém hodnoceni zaméstnancu za spravedlivy? (Vlastni
zpracovani)
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Otazka C. 8: OdraZeji se Vase vysledky hodnoceni ve Vasi vyplaté?

Na otazku, zda vysledky hodnoceni se odrazeji ve vyplaté, odpovédélo 16 (76 %)
zamé&stnanct, Ze hodnoceni adekvatné odpovidd vysi vyplaty a5 (24 %) zamé&stnanci

odpoveédélo, Ze jen Castecné.

Odrazeji se Vase vysledky hodnoceni ve Vasi vyplaté?

Graf. 8: Odrazeji se Vase vysledky hodnoceni ve Vasi vyplaté? (Vlastni zpracovani)

Otazka C. 9: Jste spokojen/a se systémem hodnoceni?

Z pohledu na graf ¢. 9 miizeme fici, ze 11 (52 %) zaméstnanci je spokojeno se systémem
hodnoceni a 10 (48 %) zamé&stnancii je se systémem hodnoceni spokojeno ¢astecné. Neni

zadny zaméstnanec, ktery by byl nespokojeny.
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Jste spokojen/a se systémem hodnoceni?

Graf. 9: Jste spokojen/a se systémem hodnoceni? (Vlastni zpracovani)

Otazka C. 10: Jakd je frekvence VasSeho hodnoceni?

Frekvence hodnoceni ve firmé CAD Studio divize GIS je rizna z diivodu odlisSnych
pracovnich pozic. Zamé&stnanci na vedoucich pozicich jsou hodnoceny mési¢né 2 (10 %).
Zaméstnanci na pozici obchodnik rocné 3 (14 %) a ostatni pracovni pozice Ctvrtletng,

tedy 16 (76 %) zaméstnanci.

Jaka je frekvence Vaseho hodnoceni?

m Mésicné
u Ctvrtletné

= Rocné

Graf. 10: Jaka je frekvence Vaseho hodnoceni? (Vlastni zpracovani)
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Otazka C. 11: Je ve Vasi firmé provadén hodnotici rozhovor?

V divizi GIS spolecnosti CAD Studio, vSichni zaméstnanci uvedli, Ze je provadén

hodnotici rozhovor.
Otazka & 12: Kdo provadi hodnotici rozhovor?

Hodnotici rozhovor je provadén u 12 (57 %) zaméstnancii nadiizenym au 9 (43 %)
zaméstnanct vedoucim oddéleni. Diivodem je, Ze pro nékteré zaméstnance je nadiizeny

vedouci oddéleni.

Kdo provadi hodnotici rozhovor?

= Nadfizeny
= HR specialista
= Vedouci oddéleni

m Externi firma

Graf. 11: Kdo provadi hodnotici rozhovor? (Vlastni zpracovani)

Otazka & 13: Jak Casto je provadén hodnotici rozhovor?

Hodnotici rozhovor jeu 19 (90 %) zaméstnanci provadén rocné au2 (10 %)

zamestnanct Ctvrtletné. Ditvodem je opét odlisnost pracovnich pozic.

41



Jak casto je provadén hodnotici rozhovor?

u Mésicné
u Ctvrtletné

= Rocné

Graf. 12: Jak &asto je provadén hodnotici rozhovoer? (Vlastni zpracovani)

Otazka C. 14: Jste spokojen/a se soucasnym systémem odméiovani?

Otazka ¢. 14 se zabyva spokojenosti se soucasnym systémem odménovani, 9 (43 %)
zaméstnancli uvedlo, Ze jsou spokojeni se soucasnym systémem hodnoceni a nic
by na ném neménili. Zbytek zameéstnancli 12 (57 %) jsou spokojeni castecné, tudiz

by chtéli zménu.

Jste spokojen/a se sou¢asnym systémem odménovani?

Graf. 13: Jste spokojen/a se sou¢asnym systémem odménovani? (Vlastni zpracovani)
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Otazka ¢. 15a: Co by podle Vias mélo nejvice ovliviiovat vysi mzdy? Kvalifikace
(Seirad’te dané faktory v zavislosti na VaSem osobnim hodnoceni diileZitosti: 1 = nejvice
dileZité, 5 = nejméné diileZité)

Otazka ¢. 15 je rozdélena na pét kategorii: kvalifikace, délka prace ve firme, fyzicka
zatéz, psychicka zatéz a mnozstvi a kvalita odvedené prace. Zaméstnanci méli za ukol
vybrat aspekt, ktery by podle nich m¢l nejvice ovlivitovat vysi mzdy. Pro kazdou

kategorii je vymezen jeden graf. Prvni graf znazoriiuje kvalifikaci jako aspekt, ktery

vvvvv

vvvvvv

povazuje kvalifikaci za nejméné dilezitou.

Co by podle Vas mélo nejvice ovliviiovat vysi mzdy?
Kvalifikace (Sefadte dané faktory v zavislosti na Vasem
osobnim hodnoceni dulezitosti: 1 = nejvice dllezité, 5 =
nejméné dulezité)
14

12

10

1 2 3 4 5

Graf. 14: Co by podle Vas mélo nejvice ovliviiovat vysi mzdy? Kvalifikace (Vlastni
zpracovani)

Otazka ¢. 15b: Co by podle Vs mélo nejvice ovliviiovat vysi mzdy? Délka prdce
ve firmé (Seiad’te dané faktory v zavislosti na VaSem osobnim hodnoceni diileZitosti:

1 = nejvice dileZité, 5 = nejméné diilezité)
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Nasledujici graf znazornuje délku praci ve firmé. Pro 1 zaméstnance je délka prace
ve firm¢ nejdtlezitéjsi hledisko pro vysi mzdy. Pro 6 zaméstnanci na druhém miste,
pro dalSich 7 zaméstnanci na tfetim misté. Dale 2 zamé&stnanci maji délku prace ve firmé
na ¢tvrtém misté a jako posledni 4 zaméstnanci povazuji délku prace ve firmé jako

nejméné dilezité hledisko pro vysi mzdy.

Co by podle Vas mélo nejvice ovliviiovat vysi mzdy?
Délka prace ve firmé (Seradte dané faktory v zavislosti
na Vasem osobnim hodnoceni dllezZitosti: 1 = nejvice

dllezité, 5 = nejméné dulezité)

7
P
0
1 2 3 4 5

Graf. 15: Co by podle Vas mélo nejvice ovliviiovat vysi mzdy? Délka prace ve firmé
(Vlastni zpracovani)
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Otazka ¢ 15c: Co by podle Vas mélo nejvice ovliviiovat vysi mzdy? Fyzickd zaté?
(Seirad’te dané faktory v zavislosti na VaSem osobnim hodnoceni diileZitosti: 1 = nejvice
dilezité, 5 = nejméné diileZité)

Graf €. 16 predstavuje fyzickou zatéz. Podle 1 zaméstnance je fyzickad zatéz na prvnim
misté jako faktor, ktery by mél nejvice ovliviiovat vysi mzdy. Pro dal§iho zaméstnance
je fyzicka zatéz na druhém misté. Nejvice zaméstnancii, tedy 10 uvedlo fyzickou zatéz
natietim misté, dale pak 5 zaméstnanci na Ctvrtém mist¢ ajako posledni

pro 4 zaméstnance na patém miste.
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Co by podle Vas mélo nejvice ovliviiovat vysi mzdy?
Fyzicka zatéz (Seradte dané faktory v zavislosti na Vasem
osobnim hodnoceni dulezitosti: 1 = nejvice dllezité, 5 =
nejméné dulezité)
12

10

o I I

1 2 3 4 5

Graf. 16: Co by podle Vas mélo nejvice ovliviiovat vysi mzdy? Fyzicka zatéZ (Vlastni
zpracovani)

Otazka ¢. 15d: Co by podle Vis mélo nejvice oviiviiovat vysi mzdy? Psychicka zadté?
(Seirad’te dané faktory v zavislosti na VaSem osobnim hodnoceni diileZitosti: 1 = nejvice
duleité, 5 = nejméné dilezité)

Dale graf's psychickou zatézi, 5 zaméstnanct uvedlo psychickou zat¢z jako nejdulezitejsi
faktor. DalSich 5 zaméstnancli na druhém misté, poté 8 zaméstnancl na tietim miste

a jako posledni 3 zaméstnanci na ¢tvrtém miste.
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Co by podle Vas mélo nejvice ovliviiovat vysi mzdy?
Psychicka zatéz (Seradte dané faktory v zavislosti na
Vasem osobnim hodnoceni dllezitosti: 1 = nejvice
dllezité, 5 = nejméné dulezité)

5 5
3
0
1 2 3 4

Graf. 17: Co by podle Vas mélo nejvice ovliviiovat vysi mzdy? Psychicka zatéz (Vlastni
zpracovani)
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Otdazka ¢. 15e: Co by podle Vs mélo nejvice ovliviiovat vysi mzdy? MnoZstvi a kvalita
odvedené prdace (Seiad’te dané faktory v zdvislosti na VaSem osobnim hodnoceni
duleZitosti: 1 = nejvice diileZité, 5 = nejméné diileZité)

Posledni graf 15 otazky povazuje mnozstvi a kvalitu odvedené prace za prvek ovlivilujici
vy$i mzdy. Podle 12 zaméstnanct je mnozstvi a kvalita odvedené prace nejdilezitéjsi
prvek. Dalsi 2 zaméstnanci uvedli druhé misto, poté 5 zaméstnancii tfeti misto,
1 zaméstnanec ¢tvrté misto a nakonec i 1 zaméstnanec uvedl, Ze je mnozstvi a kvalita

odvedené prace nejméné dulezita.
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Co by podle Vas mélo nejvice ovliviiovat vysi mzdy?
Mnozstvi a kvalita odvedené préace (Sefadte dané
faktory v zavislosti na Vasem osobnim hodnoceni

dilezitosti: 1 = nejvice dulezité, 5 = nejméné dllezité)
14

12

10

4

2 5
2

o - [ - | [ - |
2 3 4 5

Graf. 18: Co by podle Vas mélo nejvice ovliviiovat vys$i mzdy? MnoZstvi a kvalita
odvedené prace (Vlastni zpracovani)

Otazka ¢. 16: OdraZi se podle Vis hodnoceni vpkonané prace objektivné ve vysi Vasi

odmény?

Zaméstnanci odpovidali na otazku, zda se odrazi hodnoceni vykonané prace objektivné
ve vysi odmény. Podle 12 (57 %) zaméstnanct castecné, dalsich 8 (38 %) zaméstnanct

uvedlo, Ze ano a v posledni fad¢ 1 zaméstnanec uvedl ne.
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Odrazi se podle Vas hodnoceni vykonané prace
objektivné ve vysi Vasi odmény?

= Ano
= Ne

u Castecné

Graf. 19: OdraZi se podle Vis hodnoceni vykonané prace objektivné ve vysi Vasi
odmény? (Vlastni zpracovani)

Otazka C. 17: Poskytuje Vas zaméstnavatel zaméstnanecké vyhody? (V piipadé, Ze ano

zakrouZkujte jaké)

Spolecnost CAD Studio poskytuje zaméstnaneckych vyhod, jako jsou napt.: stravenky,
FlexiPass, ptispévek na pojisténi, dovolena navic (5 tydnd), firemni mobil a tarif, slevu

na pohonné hmoty spolu s firemnim automobilem a také mnoh¢ kulturni ¢i firemni akce.

Poskytuje Vas zaméstnavatel zaméstnanecké vyhody?

Mobilni volani, sleva na pohonné hmoty
Flexi Pass

Kulturni akce

Prispévek na pojisténi

Dovolena navic

Zdravotni péce

Firemni automobil

Stravenky

10 15 20 25

o
wv

Graf. 20: Poskytuje V43 zam&stnavatel zaméstnanecké vyhody? (Vlastni zpracovani)
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Otazka C. 18: Zménili byste néco na systému odmériovani ve Vasi firmé?

Zda by zaméstnanci zménili néco na systému odménovani ve firmé, odpovédélo 10
(48 %) pracovnikil, zZe Castecné ano. DalSich 8 (38 %) zaméstnancti by nic nezménili.
Z4dny ze zaméstnancii neni piesvédéen o tom, Ze by méla byt provedena vétsi zména
v systému odmeénovani, presto by si prali predev§im zptehlednéni odménovani a také

24

¢ast¢jsi pohovory spolu s lepsim prerozdélenim penéz.

Zménili byste néco na systému odménovani ve Vasi firmé?

= Ano

= Ne

= Dovolenou navic a pfispévky
napojisténi

m Zprehlednéni, ¢astéjsi pohovory,
lepsi prerozdéleni penéz

Graf. 21: Zménili byste néco na systému odménovani ve Vasi firmé? (Vlastni
zpracovani)

4.5 Navrhy na zlepsSeni efektivity stavajiciho systému
odménovani

Z dotaznikového Setieni je ziejmé, Ze systém hodnoceni a odménovani pracovnikil je na
vysoké urovni, presto vsak je z nékterych odpovédi zfejmé, Ze minimalné polovina ze
zaméstnanc nema uplny piehled a znalost celého systému. Proto navrhuji nasledujici

doporuceni.
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T¥i hlavni doporuceni pro divizi GIS

1. Navrh: Jak mizeme vidét na grafu ¢.9, 13, zaméstnanci nejsou plné¢ spokojeni
se systém hodnoceni a odménovani a nepovazuji ho za pln€ spravedlivy a srozumitelny.
Doporucuji uplatnovat metodu MBO, to znamena aby nastaveni jednotlivych cilti pro
konkrétni zaméstnance na danych pozicich spliiovalo podobu SMART, tedy aby
pozadované cile byly: specifické, méfitelné, akceptovatelné, realistické a terminované.
Kazdy cil by m¢l byt rozpracovatelny do dil¢ich kol nebo cili. Nasledkem Spatné
zvoleného cile vedoucim pracovnikem, ktery neodpovida metodé MBO, muze dojit ke

ztraté vesSkeré motivace u zaméstnance a splnéni zadaného tkolu nebude mozné.

2. Navrh: Vsichni zaméstnanci maji stejné zameéstnanecké vyhody, které vyuzivaji, ale
z grafu €. 20 a 21 vyplyva, ze s nimi zaméstnanci nejsou plné spokojeni. Tudiz je potieba
provést castecnou upravu systému. Doporucuji ke stavajicim zaméstnaneckym vyhodam
zavést n¢jaké formy gratifikace, jako napiiklad: dar nebo penézni odmeéna pfi narozeni
ditéte, svatbé, odchodu do dichodu atd. Zaméstnanci budou pozitivné naladéni a vice

motivovani k praci.

Odména Hodnota daru
Narozeni ditéte 2000 K¢
Svatba 3000 K¢&
Odchod do dichodu 10000 K¢
Odmeéna za vérnost (5 let) 10000 K¢

3. Navrh: Dalsi formou zlepSeni odménovani zameéstnancti, by mohl byt jazykovy kurz.
Zameéstnanci by mohli mit moZnost se osobné vzdélavat s rodilym mluvéim v anglickém
¢ijiném jazyce. Zaméstnavatel by tedy zajistil, napiiklad jednou tydné ve svych
prostorach, vyucujiciho na své naklady. Tato moznost vyuky by slouzila jen pro
zamestnance, ktefi néjakou formou vyuziji dany cizi jazyk pro svou praci ve firme¢. Za
predpokladu, ze hodina vyuky daného jazyka by probihala jednou tydné a pro efektivnost
vyuky a sniZzeni nékladf by vznikly mensi skupiny, by naklady na rok vyuky pro jednu

skupinu divize GIS byly 40000 K¢. Vychazime z predpokladu, Ze hodina vyuky jazyka
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by stala 888 K&. Tzn. 888 X 45 (pocet tydni) = 40000. V navrhu ceny se pocita se

snizenou mnozstevni hodinovou sazbou.

Vyse uvedené navrhy je mozné realizovat, pouze pokud by se zvySovala produktivita
prace. Nebylo by efektivni zvySovat naklady na zaméstnance, pokud by nenastal rast
produktivity prace. Pokud se tedy podnik rozhodné navrhy realizovat, je nutné sledovat

efektivnost jejich vyuZzivani.
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5 Zaver

Tato bakalatska prace se zabyvala pfedev§im systémem odméiovani a hodnoceni
zamgéstnancl ve vybraném podniku. Pro bakalafskou praci byl vybran podnik CAD
Studio. Hlavnim objektem vyzkumu byla vyhradné divize GIS. Hlavnim cilem bakalarské

prace bylo zhodnotit vazbu mezi systémem hodnoceni a odménovani v podniku.

Jako prvni bylo cerpano z prament literatury pro vymezeni zékladnich pojmu spojenych
s hodnocenim a odménovanim zaméstnanct. Poté nasledovala charakteristika zvolené¢ho

podniku a analyza jeho systém odménovani a hodnoceni zameéstnanct.

V divizi GIS je hodnoceni provadéno pomoci hodnoticiho rozhovoru. Frekvence
hodnoticiho pohovoru je odlisna z diivodu riznych pracovnich pozic. Hodnotici pohovor
je tedy realizovan u vedoucich pracovnikl étvrtletné a u zbytku zaméstnancli ro¢né€.
Odménovani v divizi funguje na principu celkové odmény. Celkova odména se sklada

ze tii ¢asti: zakladni mzda, odména za vykon a zaméstnanecké vyhody.

Hodnoceni v névaznosti na odménovani zameéstnanci v divizi GIS je v soucasnosti
na vysoké urovni. Odménovani dle hodnoceni je pfedevsim realizovano formu odmény
za vykon dle nastavenych parametrd. Zde je vSak nutné kvalitni a optimalni nastaveni

zvolenych cilt.

Jako dalsi bylo provedeno dotaznikové Setfeni v divizi GIS, pomoci online dotazniku,
ktery byl vytvoten prostfednictvim Google Forms. VSem zaméstnanciim, nami vybrané

divize GIS, byl dotaznik odeslan.

Z dotaznikového Setfeni bylo zjiSténo, ze polovina zaméstnanct neni zcela spokojena
se systétmem hodnoceni a odménovani v podniku. Bylo doporuceno pouzivat metod

MBO na stanoveni cilt.

Dale bylo zjisténo, ze zaméstnancim nalezi velké mnozstvi zaméstnaneckych vyhod,
se kterymi jsou castecné spokojeni. Jako navrh bylo doporuceno zavést gratifikace, které

v podniku chybi.

Jako posledni doporuceni byl navrzen jazykovy kurz. Jazykovy kurz by byl hrazen
spoleCnosti a slouzil by pro zaméstnance, ktefi v divizi GIS potfebuji dany jazyk

k vykonu prace.
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Nakonec bylo uvedeno, Ze pokud firma nasledujici navrhy a doporuceni bude realizovat,
musi zaznamenat zvySovani produktivity prace, aby podnik zvysil isvou efektivitu

a nedochazelo pouze ke zvySovani nakladi spole¢nosti.
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6 Summary

System of Remuneration and Evaluation of Employees in Company

The aim  of this bachelor thesis is to evaluate the link between the evaluation
and remuneration system in a company. The thesis analyses and describes the system
of remuneration and evaluation of employees in a selected company, which is considered
an important part of human resource management. The theoretical part is focused
on the concepts and objectives of employee appraisal, principles of organizing
an employee appraisal system, criteria for employee appraisal and methods of employee
appraisal. It also deals with remuneration management, remuneration management
objectives and definition of total remuneration. The practical part presents the selected
company and the characteristics of the selected company. It is followed by an analysis
of the system of evaluation and remuneration of employees in the selected company.
The conclusion of the thesis is devoted to proposals for improving the efficiency

of the existing remuneration systems.

Keywords: efficiency, employees, evaluation, management, remuneration

Systém odménovani a hodnoceni zaméstnanct v podniku

Cilem této bakalaiské prace bylo zhodnotit vazbu mezi systémem hodnoceni
a odmeénovani ve spole¢nosti. Tato bakalaiska prace se zabyva systémem odménovani
a hodnoceni zaméstnancli ve vybrané spolecnosti, které jsou povazovany za dulezitou
soucast fizeni lidskych zdroji. Teoreticka Cast je zaméfena na pojeti a cile hodnoceni
zameéstnanci, zasady organizace systému hodnoceni zaméstnanct, kritéria pro hodnoceni
zamé&stnanct a metody hodnoceni zaméstnancti. Déle se zabyva fizenim odménovanti, cili
fizeni odménovani a definici celkové odmény. Prakticka cast predstavuje vybranou
spole¢nost a charakteristiku vybrané spolec¢nosti. Nasleduje rozbor systému hodnoceni
a odménovani zaméstnanci ve vybrané spolecnosti. Zavér prace je vénovan navrhtim

na zlepSeni efektivity stavajicich systému odménovani.

Klicova slova: efektivita, hodnoceni, management, odménovani, zaméstnanci
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11 P¥ilohy

Systém hodnoceni a odmeénovani

Prosim o vyplnéni kratkého dotazniku k mé bakalarské praci na téma Systém
odménovani a hodnoceni zaméstnancl. Pfedem dékuji za Vas Cas.

*Povinné pole

1. Pohlavi *

a. Zena

b. Muz

2. Vék *

a. 18-25
b. 26-40

c. 41 avice

3. Nejvyssi dosazené vzdélani *

a. Zakladni
b. StfredoSkolské
c. Vy&Si odborné

d. Vysokoskolské

4, Pracovni pozice *
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8.

Pocet odpracovanych let v podniku *

a. Méné nez rok
b. 1-3 roky
c.3-5let

d. Vice nez 5 let

Je pro Vas hodnoceni zaméstnancl srozumitelné? *

a. Ano
b. Ne

c. Casteéné

Povazujete systém hodnoceni zaméstnancu za spravedlivy? *

a. Ano
b. Ne (pokud ne, uvedte, co byste zmenili v jiné)
c. Caste¢né

Jiné:

Odrazeji se Vase vysledky hodnoceni ve Vasi vyplaté? *

a. Ano
b. Ne

c. Castecné

Jste spokojen/a se systémem hodnoceni? *

a. Ano
b. Ne

c. Casteéné
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Jaka je frekvence Vaseho hodnoceni? *
a. Mésicné
b. Ctvrtletné

c. Ro¢né

Je ve Vasi firmé provadén hodnotici rozhovor? *

a. Ano

b. Ne (Pokud ne pfeskocte otazku 12-13.)

Kdo provadi hodnotici rozhovor?

a. Nadfizeny
b. HR specialista
c. Vedouci oddéleni

d. Externi firma

Jak Casto je provadén hodnotici rozhovor?
a. Mésicné
b. Ctvrtletn&

c. Roéné

Jste spokojen/a se sou€asnym systémem odménovani? *

a. Ano
b. Ne

c. Castecné
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15. Co by podle Vas mélo nejvice ovliviiovat vysi mzdy?
Kvalifikace (Seradte dané faktory v zavislosti na VaSem osobnim
hodnoceni dulezitosti: 1 = nejvice dllezité, 5 = nejméné dulezité) *

15. Co by podle Vas mélo nejvice ovliviiovat vySi mzdy?
Délka prace ve firmé (Sefadte dané faktory v zavislosti na Vasem
osobnim hodnoceni dulezitosti: 1 = nejvice dulezité, 5 = nejméné

dalezité) *
1 2 3 4 5
15. Co by podle Vas mélo nejvice ovliviiovat vySi mzdy?

Fyzicka zatéz (Sefadte dané faktory v zavislosti na Vasem osobnim
hodnoceni dilezitosti: 1 = nejvice dulezité, 5 = nejméné dulezité) *

1 2 3 4 5
15. Co by podle Vas mélo nejvice ovliviiovat vysi mzdy? Psychicka
zatéz

(Sefadte dané faktory v zavislosti na VaSem osobnim hodnoceni
dulezitosti: 1 = nejvice dulezité, 5 = nejméné dulezité) *

1 2 3 4 5

63



15. Co by podle Vas mélo nejvice ovliviiovat vySi mzdy?
Mnozstvi a kvalita odvedené prace (Sefadte dané faktory

v zavislosti na Vasem osobnim hodnoceni dllezitosti: 1 = nejvice
dilezité, 5 = nejméné dllezité) *

16. Odrazi se podle Vas hodnoceni vykonané prace
objektivné ve vysi Vasi odmény? *

a. Ano
b. Ne

c. Castecné

17. Poskytuje Vas zaméstnavatel zaméstnanecké vyhody?
(V pfipadé, Zze ano zakrouzkujte jaké) *

a. Stravenky

b. Firemni automobil

c. Zdravotni péce

d. Dovolena navic

f. Pfispévek na pojisténi
g. Kulturni akce

h. Flexi Pass

Jiné:

18. Zménili byste néco na systému odménovani ve Vasi firmé? *
a. Ano (pokud ano, popiste v jind)
b. Ne
c. Castecné
Jiné:
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