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1 UVOD

V dnesni dobé€, kdy se neustale méni pracovni trh a nartsta konkurence, se hodnoceni
a odménovani zamestnanct v podniku stava jednim z nejdilezitéjsich prvki pro fizeni
lidskych zdroju. Zahrnuje nékolik oblasti jako je napriklad motivace a udrzeni si zamést-
nanct, spokojenost v podniku, zvySeni vykonu a potencialu pfichazet s novymi napady
nebo vytvaret pfijemné pracovni prostredi a dalsi. To vSe zvySuje celkovy vykonnostni

potencial celého podniku.

Cilem bakalarské prace je zhodnoceni systému hodnoceni a odménovani zaméstnancu
ve vybraném podniku a navrh pfipadnych zmén sméfujici ke zlepSeni soucasného stavu.
Data, které jsou potieba k této analyze, o skute¢ném stavu podniku jsou ziskany pomoci
dotaznikového Setfeni. Toto Setfeni bylo vybrano jako primarni a jedind metoda, protoze
umoziuje ziskat efektivné informace od vétsiho poctu respondentt a poskytovat tak kom-
plexnéjsi data o systému, ktery maji v podniku nastaveny. DalSim divodem je také ano-
nymita respondentd, ktera mize vést k otevienéj$im a uptfimnéjsim odpoveédim. Vyzkum
je provadén v podniku, ktery se specializuje navrhy, vyvoji a vyrobou komplexnich vy-

fukovych soustav a jejich jednotlivych prvka.

Bakalarska prace je rozdélena do tfi Casti. Prvni ¢asti je literarni reSerSe, poté nasleduje
metodika a posledni Casti této prace je prakticka Cast. V literarni reSersi jsou predevs§im
definovany zakladni pojmy. Tim je napfiklad definice fizeni lidskych zdrojt, fizeni od-
meénovani, systémy, jeho funkce a vytvareni systému odméfiovani, také definice mzdy,
platu a dohod, hodnoceni a jeho kritéria, metody hodnoceni a dalsi definice, které souvisi
s tématem hodnoceni a odménovani zaméstnancu. Pro definovani téchto pojmut byly po-
uzity hlavné knizni zdroje. Po literarni reSersi nasleduje metodika, ta strucné popisuje
metodu sbéru dat, kterou je dotaznikové Setfeni. Tato metoda poslouzila k ziskani rele-
vantnich dat. Jsou zde zminény i detaily pribéhu Setfeni a vyzkumné otazky. V praktické
Casti jsou zobrazeny vysledky dotaznikového Setfeni, jejich interpretace a také stru¢na
diskuse k jednotlivym vysledkim. Poté nasleduje zodpovézeni vyzkumnych otazek. Po-
sledni ¢asti praktické ¢asti je diskuse, kde jsou zjisténé vysledky komparovany s vysledky
jinych zprav a reportd ostatnich podnikd. Pak uz jen nasleduji zlepSovaci navrhy, které

by byly vhodné v podniku realizovat. Cela prace je zakon¢ena zavéreCnym shrnutim.



2 LITERARNI RESERSE

Jednim z nejdulezitéjSich prvka kazdé spolecnosti jsou zaméstnanci. Maji vyznamny vliv
na chod, vyvoj, dobu ptisobnosti na trhu spolecné s vyssi konkurenceschopnosti a mnoho
dalsich oblasti. ,, Organizace musi mit na paméti, Ze zaméstnanci predstavuji jeji nejcen-
néjsi aktivum, protoze znalostni potencidl v dneSnim prostiedi jako jediny umoziuje firmé
ziskat udrZitelnou konkurencni vyhodu.“ (Filip, 2007, s. 56) I piesto se stale vyskytuji
urcité skupiny zaméstnavateld, ktefi podceriuji dulezitost zameéstnanc. Nechtéji si pfi-
pustit nebo odmitaji uznat, ze kvalitni pracovnici mohou své znalosti a dovednosti uplat-

nit kdekoliv jinde.

Jak uz bylo zminéno, zamé&stnanci maji vyznamny vliv na uspésnost podniku. Je ziejmé,
ze podnik potiebuje také materialni, financni nebo informacni zdroje, ale pravé zameést-
nanci rozhoduji o jejich vyuzivani, zabezpeCovani a rozdélovani. Z tohoto diivodu jsou
povazovany za nejcenndjsi zdroj (Sikyt, 2012). ,, Bez spravnych lidi na spravném misté
neexistuje zadnd strategie, i kdyz tato strategie formuluje jakékoliv tivahy vedoucti k uspé-

chu. “ (Dedouchova, 2001, s. 45)

Nez prejdeme k samotnym definicim a komparaci teoretickych vychodisek u systému
hodnoceni a odménovani, je nutné si predné definovat obecn¢, co znamena fizeni lidskych
zdroju. Tento pojem mize byt definovan nékolika riznymi zptsoby. Prvni zpisob ho
definuje jako strategicky a systematicky pfistup pro fizeni lidskych zdroji. Lidské zdroje
v podniku vykonévaji praci individuélné ¢i kolektivné za cilem pfispét k dosazeni firem-
nich cild (Armstrong, 2007). Armstrong & Taylor (2015) uvadi, Ze se fizeni lidskych
zdroji vénuje veskerym oblastem, které tizce souvisi se zaméstnavanim a fizenim lidi
v organizacich. Duda (2008, s. 7) ve své §irsi definici uvadi, ze ., Rizeni lidskych zdroji
(personalni Fizeni) tvori tu cast podnikového Fizeni, kterd se zaméruje na vse, co se tykd
clovéka v pracovnim procesu, tedy jeho ziskavdni, formovani, fungovani, vyuzivani, jeho
organizovani a propojovani jeho cinnosti, vysledkii jeho prace, jeho pracovnich schop-
nosti a pracovniho chovani, ve vztahu k vykondvané prdci, podniku a spolupracovnikiim
a rovnéz jeho osobniho uspokojeni z vykondvané prdce, jeho persondlniho a socidalniho
rozvoje. “ Velka pozornost je kladena na vzdélavani a rozvoj lidskych zdrojd. Cim vice

ma lidsky zdroj zkusenosti, znalosti a dovednosti, tim vice mize byt pro podnik pfinosem.



Praveé diky tomu lze zvysit konkurenceschopnost a prizptsobivost podniku nebo situaci

(Koubek, 2015).
Armstrong & Taylor (2015) zafazuji mezi hlavni cile fizeni lidskych zdroj nasledujici:

a) Podpora pro dosazeni strategickych cili podniku diky vytvareni a uplatiio-

vani strategii lidskych zdroja,

b) pfispivani k rozvijeni firemni kultury, ktera je zamétena na dosahovani vyso-

kého vykonu,

c) zabezpeCovat organizaci piijimanim nadanych, kvalifikovanych a oddanych
lidi,
d) vytvaret pozitivni vztahy na pracovisti a navazovat vzajemnou divéru mezi

managementem a zamestnanci,
e) podporovat eticky postoj k fizeni lidi.

Za proces a realizaci fizeni lidskych zdroji jsou zodpovédné rizné subjekty, jejich role
je urCena podle velikosti a struktury podniku. MiZe se jednat o liniové a personalni ma-
nazery, dale specialisty pusobici v oborech jako je psychologie, pravo, mzdy, vychova
avzdélani. Spadaji sem také odborové organizace, které vstupuji do fizeni lidskych

zdroji formou kolektivnich smluv (Duda, 2008).

2.1 Odménovani

Odmeénovani zameéstnanct je jednim z nejdualezit€jSich faktora, které ovliviiuje tspésnost
podniku. Je to proces, béhem kterého podnik poskytuje zaméstnancim finanéni odménu
za odvedenou praci. ,,Je ovSem nutné chdpat v SirSich pramenech, nez je odménovani
za praci — jde o cely systém obsahujici soubor riiznych plnéni ze strany zaméstnavatele,
vcetné zaméstnaneckych vyhod (benefitii), pracovnich podminek a dalSich prvkii, jejichz
prostrednictvim je zaméstnanec uspokojovan ve svych hmotnych spolecenskych potie-
bach. “ (Subrt, 2014, s. 18) Jedna se o riizné moznosti, jak odmé&fiovat pracovniky za jejich
praci a tim pfispivat k vétsi motivaci a loajalité€ vii¢i podniku. Odmény mohou byt vazany
hned na nékolik oblasti. Tim muze byt charakter vykonavané prace a jejiho vyznamu,

mnozstvi odvedené prace, vykon pracovnika spolu s jeho schopnostmi ¢i vzacnosti
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na trhu prace. Dale mohou mit podobu i zajimavych ukolt, podnétnych pracovnich ukolt
nebo také péce o vzdélavani, rozvoj, individualni prostfedi nebo vefejné uznani zasluh

a dalsi (Koubek, 2015).

Kazdy podnik si musi rozhodnout, jaky zptisobem si nastavi svij systém odmeénovani.
Toto rozhodnuti zahrnuje nekolik oblasti, napfiklad zvoleni vhodnych forem, pravidel,
nastroju a strategii. Hlavnim cilem je vytvorit takovy systém odménovani, aby byl spra-

vedlivy a zaroven vedl k motivaci (Kocianovéa, 2010).

2.1.1 Rizeni odménovani

Rizeni odmé&fiovani se zabyva nékolika ¢innostmi, jako je naptiklad vyvoj a implemen-
tace strategii, politika a procesy, které zajisti, ze pfinos zaméstnanct pro organizaci bude
ocenén a odménén jak penézni, tak i nepenézni formou. Rizeni je také zamé&feno na po-
dobu, realizaci a udrzovani systému odménovani, které usiluje o uspokojovani potreb sa-
motné organizace, tak i lidi, ktefi jsou s ni spojeni (Armstrong, 2009). Rizeni odpovida
na dvé zakladni otazky, které pomahaji urcit smér organizace: Prvni otazka zni, kde
chceme, aby naSe postupy odmeénovani byly za nékolik let. Druhd otazka se pta, jakym
zpusobem tohoto cile hodlame dosahnout (Armstrong & Brown, 2006). Obé¢ tyto otazky
nas nuti se zamyslet nad dlouhodobym sméfovanim organizace, jeho cili, vizemi a jakych

hodnot chceme dosahnout.
Cile fizeni odménovani
e (Odmeéinovat pracovniky podle hodnoty, kterou do organizace pfinaseji,

e navazovat odmeénovaci postupy na cile podniku a podnikatelské hodnoty a za-

roven respektovat poteby a hodnoty zameéstnanc,

e odménovat za spravné véci, aby bylo jasné, co je klicové z hlediska chovani

a dosazenych vysledka,
e podporovat ziskavani a udrzovani vysoce kvalitnich pracovnikd,
e motivovat jednotlivce a budovat jejich oddanost a angazovanost,

e utvafet firemni kulturu vysokého vykonu (Armstrong, 2009).

11



Systémy odménovani

Systém odméfiovani je jednou z nejdalezit€jSich otazek pifi odmeénovani pracovnika.
Kazdy podnik je jedinenym celkem, ktery se li§i povahou préce, rozdilnymi zdroji a pod-
minkami, podle kterych funguje. Kazdy systém by mél byt podniku ptizptsoben tak, aby
presné odpovidal jeho pozadavkum. Je dilezité, aby byl spravedlivy, pfiméfeny a moti-
vyjici (Koubek, 2015). Bylo by vhodné, aby zamé&stnanci ziskali moznost podilet se na
vytvareni systému, jeho zavadéni do praxe a fungovani. Timto by dosli ke spole¢nému
zavéru, ktery by co nejlépe vyhovoval, jak potiebam firmy, tak potfebam pracovnikia

(Koubek, 2007).

2.1.2 Funkce a vytvareni systému odménovani

Systémy odmériovani slouzi nejen ke kompenzaci pracovnikii za praci, ale zaroven plni
nékolik dalsich funkci. Jednou z dilezitych funkci je zaujmout dany pocet kvalitnich
uchazeCl o zaméstnani a také si zajistit jejich udrzeni. Dale je dulezité odmeénovat pra-
covniky za jejich usili, vysledky a schopnosti. Vyznamnou funkci je i umoznit zamé&st-
nancum ziskat klasifikace, znalosti a dovednosti a tim jim poskytnout moznost sebereali-
zace. Kvalitni systém také slouzi ke zvySovani konkurenceschopnosti firmy na trhu. To
vSe také musi byt v souladu s vefejnymi zajmy a pravnimi normami (Koubek, 2007). Pti
vytvareni vhodného systému odmeénovani je dilezité si polozit nékolik otazek a nasledné
na né odpoveédét. Koubek (2007) uvadi tyto tfi nejdulezitejsi otazky: Jaky vyznam pro
pracovniky maji rizné moznosti odmeén? Které vnéjsi faktory ovliviiuji odmeénovani
ve firm&? Ceho potiebuje firma svym systémem odmétiovani dosahnout? Tyto otazky na-

pomahaji definovat smér a strategii odmenovani.

Nasledujici schéma znazornuje systém odmérnovani. Piedklada nékolik procest a po-
stupu, které jsou kombinovany zpusoby tak, aby bylo docileno efektivniho odménovani
pracovnikid. Nejdulezitejsi slozkou, ktera je znazornéna na zacatku schématu, je strategie
organizace. Od této slozky se odviji strategie odmeénovani, ktera se dale ¢leni na dvé sku-
piny. Prvni skupinu tvofi penézni odmény, do kterych patii oblasti tykajicich se stanoveni
penéznich odmeén, fizeni zdkladnich penéznich odmén, poskytovani dopliikovych penéz-

nich odmén a zaméstnanecké vyhody a penze. Druha skupina znazoriuje nepenézni od-
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meény, do kterych spadd uznani, vytvareni pracovnich mist, pfilezitosti k rozvoji a pra-
covni prostfedi. Celkovou odménu a fizeni pracovniho vykonu tvoii penézni a nepenézni
odmeény. Cely tento proces konci zjisténim pracovniho vykonu (Armstrong & Taylor,

2014).

Obrdzek 1: Systém odmériovdni

Strategie
organizace
¥
Strategie
odméfiovani
h b L
Pené&zni odmény » Celkova odména & Nepenéini odmény
o Stanoveni Rizeni pracowniho N . .
» . - »> Uznani <
peneinich odmén vykonu
¥
.| Rizeni zakladnich o Vytvateni .

peneinich odmén pracovnich mist

Poskytovani

doplfikovych [ -
peng&inich cdmén

h 4

k.
E

PrileZitost k rozvoji

| Zaméstnanscke
wyhody a penze

Pracowni prostredi

A

Y

Pracovni vykon &

Zdroj: Armstrong, Taylor, 2014, s. 364

2.1.3 Formy odménovani

Dle Subrta (2014) formy celkového odméiiovani mizeme rozdélit na dvé formy. Témi
jsou penézité a nepenézité formy.

Do penézitych neboli penéznich forem spada mzda ¢i plat a dalsi penézita plnéni, dale
se mezi né fadi nahrady mzdy a odména za pracovni pohotovost, pfispévky na stravovant,

piispevky na penzijni pojiSténi, piispévky na dopravu do zaméstnani a dalsi.
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Kdezto u nepenézitych (nepenéznich) forem nastavaji dvé povahy odméfovani, a to
hmotné a nehmotné povahy. Hmotna povaha je vyjadiena financnim ekvivalentem, mtze
tim byt napfiklad poskytnuti osobniho automobilu, prodlouzena dovolena oproti zdkonné
vymeéte, nadstandartni vzdélavani, naklady na nadstandartni vzdélavani a dalSi. Ne-
hmotné povahy nelze vyjadrit v penézich, muze tim byt napfiklad prestiz zaméstnance

v zameéstnani, prestiz ve spolecnosti, uspokojeni z prace a dalsi.

2.1.4 Definice pojmd mzda, plat a dohody

Mzda, plat a poptipadé odmeény z dohod predstavuji penézni kompenzaci za odvedenou
praci. Tyto tfi pojmy se Casto pouzivaji jako synonyma, ale kazdy z nich ma svij speci-

ficky vyznam a zpusob jejich pouziti.
Mzda

Podle Zakoniku prace, § 109 odst. 2 se mzda definuje jako penézité plnéni a plnéni pené-

zité hodnoty, ktera je poskytované zameéstnavatelem zaméstnanci za odvedenou prace.
Plat

Plat predstavuje penézni plnéni, ktery obdrzi zaméstnanec od zameéstnavatele, kterym
muize byt stat, izemni samospravny celek, statni fond, piispévkova organizace nebo skol-

ské pravnicka osoba.
Odména z dohod

Odména z dohod predstavuje penézité plnéni za odvedenou praci, ktera se provadi mimo
pracovni pomér. Existuji dva typy odmén z dohod a t€émi jsou dohoda o pracovni ¢innosti

a dohoda provedeni prace. Obé tyto odmeény jsou provadény vzdy za urcitych podminek.

Jednou z nich je doba, po kterou je mozné vykonavat ¢innost. Rozsah prace v dohodé
o provedeni prace nesmi presdhnout vice néz 300 hodin v kalendainim roce. Dohoda
o pracovni ¢innosti nesmi rozsahem prace piesahnout polovinu stanové tydenni pracovni
doby. Oba typy dohod vyzaduji pisemnou formu, jinak jsou neplatné (Vybihal & Prib,
2023).
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2.1.5 Definice minimalni a zaru¢ené mzdy

Minimalni a zarucend mzda pfedstavuji urcitou hranici, kterou by méli zaméstnavatelé

dodrzovat. I kdyz pojmy znéji podobné, kazdy z nich m4 jiny vyznam.
Zarucena mzda

Tato mzda je nejnizs$i mozna vySe mzdy, kterou musi kazdy zaméstnanec za vykonanou
praci obdrzet (pokud neni jeho mzda sjednana v kolektivni smlouvé). Je roz¢lenéna
do osmi urovni podle slozitosti, odpovédnosti a namahavosti praci. Nejniz§i zaru¢ena
mzda tak odpovida minimalni mzdé€, kterou je mozné poskytovat jen u praci s nejnizsi
kvalifikaci a naopak. Pokud vyse mzdy, kterou zaméstnanec obdrzi, nedosahne pfislusné
urovné zarucené mzdy, je zaméstnavatel povinen poskytnout zaméstnanci doplatek. Pri
urcovani této mzdy zaméstnavatel vychazi z ptilohy Natizeni (Mzdova ucetni, 3/2023).

Minimalni mzda

Dle zakoniku prace § 111 ods. 1, Minimdlni mzda je nejnizsi pripustna vyse odmény
za praci v zdkladnim pracovnéprdavnim vztahu podle § 3. Mzda, plat nebo odména z do-
hody nesmi byt nizZsi nez minimdlni mzda. Do mzdy, platu nebo odmény z dohody se pro

tento ucel nezahrnuje:
e mzda ani plat za praci za prescas;
e priplatek za prdci ve svdtek;
e priplatek za nocni prdci;
e priplatek za prdci ve ztiZzeném pracovnim prostiedi;

e priplatek za prdci v sobotu a nedeéli.

2.1.6 Zakladni mzdové formy

Tyto formy vystihuji rizné zpusoby, jak mohou byt pracovnici odmérnovani za vykona-
nou praci. Lisi se v zavislosti na pracovnim prostiedi, odvétvich, pravnich ptredpisech
nebo dohodach mezi zaméstnancem a zamé&stnavatelem.

Koubek (2015, s.167) rozdéluje mzdové formy na zakladni a dodatkové, které vypadaji

nasledné:
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e Zakladni mzdové formy
o ,,casovd neboli zdkladni mzda a plat,
o ukolovd mzda,
o podilova neboli provizni mzda,

o mzda za ocekavané vysledky prace (smluvni mzda, mzda s mérenym den-

nim vykonem, programova mzda),
o mzda a plat za znalosti a dovednosti (schopnosti),
o nejnovéji také mzda a plat za prinos.
e Dodatkové mzdové formy
o prémie,
o odmény,
o osobni ohodnoceni (osobni priplatek),
o podily na vysledcich hospodarent,
o odméiovani zlepSovacich ndvrhu,

o povinné a nepovinné priplatky apod.

2.2 Hodnoceni

Hodnoceni je dilezity proces, diky kterému organizace posuzuji a vyhodnocuji vykon
svych pracovnikli. Ma zasadni vyznam pro jednotlivce i pro celou firmu. Zameéstnavatelé
pottebuji mit piehled a védét, jaké maji zameéstnance, a zaroveii 1 pracovnici potiebuji
veédét, jak se na né zameéstnavatelé divaji. Spociva tedy predevs§im ve zjistovani, jak pra-
covnik vykonava svou praci, zda plni ukoly a pozadavky odpovidajici jeho pracovnimu
mistu, jaké ma chovani a jaké ma vztahy na pracovisti vii¢i spolupracovnikiim, zakazni-
kiim nebo jinym osobam, se kterymi pfi praci pfichazi do styku. Dalsi dalezitou soucasti
je také sdélovani vysledkt jednotlivym pracovnikiim a nasledny rozbor téchto vysledku.

A v neposledni fadé hledani cest ke zlepSeni pracovniho vykonu a provadéni pottebnych

16



opatieni k zajisténi realizaci (Koubek, 2007). Nejdulezitéjsi je, aby hodnoceni bylo efek-
tivni. U kazdého podniku muze efektivni hodnoceni byt vyjadieno jinou podobou, pro-
toze kazdy podnik je jedinecny (Hronik, 2006). ,, Hlavnim cilem hodnoceni vykonu je za-
Jistit maximdlni vyuziti schopnosti, znalosti a zdjmu kazZdého zaméstnance. (Arthur,
2010, s. 14) Pti provadéni hodnoceni v hierarchické organizacni struktufe je dilezité vé-
dét, ze hodnotitel je pfimy nadfizeny a hodnoceny je pfimym podfizenym. V maticovych
organizac¢nich strukturach je hodnotitel ten, ktery pridéluje zamestnanci praci, jehoz po-
vinnosti je kontrola a vyhodnoceni jejiho plnéni. Rozhodovaci a schvalovaci fizeni je pak

v rukach formalniho pfimého nadfizeného (Pilarova, 2008).

2.2.1 Kritéria, podle kterych hodnotime

Kritérium je ukazatel vykonu, podle kterého hodnotime zaméstnance. Jejich stanoveni je
velmi dualezité (Pilafova, 2008). Pro jakykoliv druh hodnoceni je nezbytné mit dobfe sta-
novenou sadu kritérii. Stanoveni nejasnych ¢i neptesnych kritérii maze vést k nespraved-
livému ohodnoceni. Jedna se napiiklad o kritéria, které se tykaji schopnosti ¢i dovednosti
zamestnance, nikoli jeho pracovnich vysledkt nebo chovani. V pripadé nejasnych kritérii
muze dochazet k odliSnému interpretovani. Navic mohou poskytovat prostor pro promi-
tani osobnich sympatii, antipatii, konflikti nebo pfipad, ze vedouci vnima svého podiize-

ného jako hrozbu (Islam, 2006, Urban, 2017).

Cilem je najit pfimétena kritéria, které odpovidaji povaze prace. Tim muze byt naptiklad
pracovni chovani, které zahrnuje aspekty jako je ochota piijimat tikoly, dodrzovat stano-
vené instrukce a pravidla, mit fadnou dochazku do zaméstnani, vynalozeni urcitého usili
pfi plnéni povinnosti nebo i pozivani alkoholu ¢i drog na pracovisti. Dalsi oblasti kritérii
je socialni chovani, které zahrnuje jednani s lidmi, vztah k zakaznikiim, podfizenym, nad-
fizenym, schopnost spolupracovat s kolektivem a jiné. Dilezitou roli zaujima také oblast
vysledkt prace, jedna se hlavné o kvalitu vykonané prace, spokojenost zakazniku, zmet-
kovitost, mnozstvi reklamaci a urazovost. Vyznamnou soucasti je 1 oblast kritérii s ohle-
dem na podnikavost, loajalitu, Cestnost, cilevédomost, spolehlivost a samostatnost pra-

covnika (Koubek, 2007).
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2.2.2 Formy a metody hodnoceni

Je nékolik forem a metod, jakym zpisobem muzeme hodnotit zaméstnance. Nize je defi-
novano nékolik forem. Existuje jich ale spousta kromé nize zminénych. Wagnerova
(2008) zminuje napiiklad systémy zalozené na porovnani, kde se pouziva metoda hodno-
ceni podle vykonosti, metoda nucené volby, povinného rozlozeni nebo parového srov-
nani. Dal§im mize byt behavioralni systém, do kterych patii metody CIT, BARS nebo
BOS. Typy hodnoceni dle zdroje kromé zminéného sebehodnoceni patii i metody hodno-
ceni spolupracovnikti nebo hodnoceni podiizenymi a dalsi. Kazda metoda ma své vyhody
a nevyhody. Rozhodnuti, kterou je nejlepsi zvolit, je na uvazeni zaméstnavatele. Je dule-
zité ji peclive zvazit.

Formalni a neformalni hodnoceni

Pti hodnoceni rozliSujeme dva typy hodnoceni a tim je formalni a neformalni hodnoceni.
Neformalni hodnoceni je priibézné hodnoceni pracovnika jeho nadfizenym. Ma spontanni
povahu, protoze je vyvolano danou situaci daného okamziku, pocitem hodnoticiho, jeho
dojmem nebo i jeho naladou. Jde o kazdodenni hodnoceni bez formalnich procest. Za-
timco formalni hodnoceni je spiSe racionalnéjsi a standardizované. Ma pravidelny inter-
val, kdy se provadi. Z tohoto hodnoceni se pofizuji dokumenty, které jsou nasledné us-

chovany do osobnich materialti pracovnika (Dédina & Cejthamr, 2005; Koubek, 2007).
Sebehodnoceni

Tato metoda je ¢asto kombinovana s jinymi metodami hodnoceni. Pfi provadéni samot-
ného sebehodnoceni byvaji zaméstnanci k sobé méné kriticti a Casto se hodnoti 1épe néz
to je ve skute¢nosti. Ugelem je zamyslet se nad svym vykonem a nasledn& porovnat roz-
dily v hodnoceni nadfizeného a podfizeného. Tato metoda ma nékolik vyhod, pficemz
jednou z nich je motivace. Béhem sebehodnoceni zaméstnanec sam analyzuje své silné
a slabé stanky a nasledné si sam muze stanovit cile pro zlepSeni ve svych problémovych

oblastech (Wagnerova, 2008).
MBO (Managment by Objectives)

Tato metoda byla vyvinuta P. Druckerem v 50. letech 20. stoleti. Spoc¢iva v definovani
cila pro kazdého zaméstnance, kterych ma dosahnout, a nasledné se hodnoti jeho vykon

a uspésnost pii dosahovani téchto cilti (Sutherland & Canwell, 2004).
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Dle Hronika (2006) je tato metoda zamétrena na budoucnost. Obsahuje prvky jako je sta-

noveni cili, planovani ukoll, sebefizeni a pravidelné koucovani.

Obrdazek 2: Model procesu MBO

Stanoveni cild
P ™,
Pravidelné koucovani MBO Pl&novani kol
hS A
Sebefizeni

Zdroj: Hronik, 2006, .59
Dle Pilarové (2008) jednotlivé cile musime definovat v souladu se zasadami SMART.

S —jednotlivé cile musi byt specifické, konkrétni a pro zaméstnance srozumitelné, to zna-
mend, ze zaméstnance presné vi, co je po ném pozadovano a jakého vysledku ma byt
dosazeno. Je dulezité, aby osoba, ktera provadi hodnoceni ovéfila, zda zaméstnanec plné

chape stanové ukoly a cile.

M - abychom zjistili, zda je vysledku dosazeno, musi byt méfitelny. Je dilezité presné

stanovit kritéria, podle kterych budeme posuzovat, zda bylo cile dosazeno ¢i nikoliv.

A — stanovené cile museji byt osobou, ktera je hodnocena, akceptovatelné. Akceptovany
cil je motivujici pro hodnoceného, protoze se mohl sam rozhodnout, jaky cil bude prova-

dét a vyjadrit vlastni nazor.

R — aby cile byly realistické tzn. musi byt realné splnitelné, jak z finan¢niho, tak z lid-

ského hlediska.

T — v posledni fadé musi byt jasné urCen termin jeho splnéni. Termin vzdy definujeme

konkrétné.
Hodnoceni kompetenci

Tato forma hodnoceni se zamétuje na zaméstnancovy vlastnosti, schopnosti, dovednosti,

znalosti a postoje. Je oznaCovana jako dlouhodoba metoda hodnoceni, protoze se provadi
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obvykle jednou za rok. Pfi tvorbé modela pouzivané u této metody, vychazime z poza-

davku pro jednotlivé pracovni pozice a z firemnich hodnot (Pilafova, 2008).

2.2.3 Hodnotici rozhovor

Utelem rozhovoru je predeviim zhodnotit vykon pracovnika. Soudasti mtize byt také vy-
tvoreni planu, ktery bude smétovat ke zlepSeni jeho dosavadniho vykonu. Slouzi pro roz-
poznani problému nebo k urceni novych piilezitosti. Poskytuje také prilezitost pro zlep-
Seni komunikace mezi pracovnikem a vedenim firmy. Diilezitou soucasti je si vyslech-

nout i pracovnikovy nazory, potieby a dalsi (Koubek, 2007).

Pti stanoveni struktury rozhovoru je dilezité dodrzovat urcita pravidla. Idealni je zacit
postup od vécnych témat, které postupné piichazeji ke vztahovym. Prostor pro vyjadieni
ma nejdiive hodnoceny a poté hodnotitel. Hodnoceni by mélo postupovat od pozitivnich
k negativnim oblastem, protoze opacny zpusob by mohl piimét hodnoceného k obrané.
U kazdého tématu je dobré se zabyvat pritomnosti, minulost slouzi predevsim k pouceni.
V ramci diskuse se kladou oteviené otazky, poté otazky cilené a cely rozhovor pak konci
otazkami zavienymi. Cely tento rozhovor by mél mit pfiznivou atmosféru (Plaminek,
2009). V prabéhu hodnoceni jsou hodnoceny ukazatele, plnéni cilti a osobni kvality (Bé-
lohlavek, 2009).

2.2.4 Zpétna vazba

Zpétna vazba je nastrojem, ktery slouzi k poskytovani informaci pracovnikiim o vykonu
jejich pracovni Cinnosti (Wagnerova, 2008). Ma nékolik ruznych forem, jak mize byt
vyjadfena. Jednou z nich je pozitivni forma, kdy se pracovnikiim sdéluje, jak dobfe si ve-
dli. Dale konstruktivni forma, ktera poskytuje rady, jak Iépe vykonavat praci, anebo ne-
gativni formu, ktera se zameétuje na nedostatky vykonu (Armstrong,2011). ,, Bez ni zusta-
vame zaslepeni subjektivnim vnimdanim viastnich schopnosti a chovani.” (Kube§ & Se-
bestova, 2008, s.16) Jednou z nejznaméjSich a nejpouzivanéjsi forem zpétné vazby je
360° zpétna vazba. Ward definoval tento pojem jako ,, systematické shromazdovani uidaji
o pracovnim vykonu néjakého jedince nebo néjaké skupiny, ziskanych z rady zdrojii zain-

teresovanych na tomto pracovnim vykonu, na néz navazuje poskytovdani zpétné vazby. “
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(Armstrong, 2011, s 128) Jde o to, ze nadfizeny, kolegové i podiizeni mohou vyjadrfit
nazor na praci manazera. Vysledkem je tedy jak ostatni vnimaji jeho chovani, jak ho hod-
noti nebo jak na ostatni ptisobi. Nej¢astéjsim zptisobem sbéru dat pro tuto vazbu je pouziti

dotaznikd. Sougasti je také sebehodnoceni (Kube§ & Sebestova, 2008).

21



3 METODIKA

Cilem bakalarské prace je zhodnoceni systému hodnoceni a odménovani zaméstnancti ve
vybraném podniku a navrh ptipadnych zmén smetujicich ke zlepseni souc¢asného stavu.

Tyto zmény slouzi pro zlepSeni skute¢ného systému, ktery maji v podniku nastaveny.
3.1 Metoda sbéru dat

Jako jedina metoda pro sbér dat bylo zvoleno dotaznikové Setieni. Tato metoda slouzi pro
hromadné ziskavani dat od respondentd. Dotaznik pfedstavuje pisemny dokument obsa-
hujici otazky, na které nasledné respondenti odpovidaji. Vytvoreni dobrého dotazniku je
nutna pecliva ptiprava a dobfe formulovat cile, kterych chceme prostrednictvim dotaz-
niku ziskat (Friedmann, 2009). Je hlavnim prostfedkem pro sbér kvantitativnich dat
a dobfe navrzeny dotaznik vyzaduje uvahu a usili. Je planovan a vyvijen v nékolika na-

sledujicich frazich (Roopa & Rani, 2012).

Obrdzek 3: Fdze vyvoje dotazniku

Prvotni uvahy

l

Obsah dotazi, formulace a format odpovidi

l

Pofadi otazek a rozloZeni

l

PilotaZ a revize

l

Zaverecny dotaznik

Zdroj: Roopa & Rani, 2012
3.2 Prubéh setieni

Dotaznik je stanoven, tak aby odpovidal pfedem danym vyzkumnym otazkam a zajistil

tak nejlepsi kvalitu odpoveédi. Dotaznik celkem obsahoval 16 otazek, pficemz 14 otazek
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bylo uzavienych a 2 otazky byly polouzaviené. U uzavienych otazek dotazovani zamést-
nanci mohli vybirat pouze odpovédi, které byly zde uvedeny. Zatimco u polouzavienych
mohli vybirat z odpovédi, které byly uvedeny nebo vybrat odpovéd ,,jiné“, kde mohli
vyjadrfit vlastni nazor. Tento dotaznik je uveden v pfiloze této bakalarské prace (Priloha
¢. 1 — Dotaznik). Dotaznik byl zpracovan s ohledem na to, aby dotazovanym zaméstnan-
cam jeho vyplnéni trvalo maximalné 10 minut. Pred ,,oficialnim* sbérem odpovédi, byl

proveden zkuSebni test péti respondenty k ovéfeni srozumitelnosti.

Po tomto testu byly identifikovany pouze drobné nedostatky jako nejasné vysvétleni
pojmi nebo pouziti termind, které nebyly nékterym respondentim znamé. Samotna dis-
tribuce dotaznik(i byla provedena osobnim sbérem piimo v podniku, ktery probéhl
4.12.2023. Dotaznik vyplnilo 60 respondentti, pficemz 2 dotazniky musely byt vyfazeny

z divodu neuplnosti. Celkovy pocet Cinil 58 pouzitelnych dotazniku.

3.3 Vyzkumny vzorek
Vyzkumny vzorek prestavovali zaméstnanci vybraného podniku, ktery se zabyva navrhy,
vyvoji a vyrobou komplexnich vyfukovych soustav a jejich jednotlivych prvki. Podnik
si nepfeje, aby bylo zminéno jeho jméno, proto v této praci je zachovana anonymita. Pod-

nik méa celkem 130 zamé&stnancu.

3.4 Vyzkumné otazky

Dle Onwuegbuzie & Leech (2006) je ur€eni vyzkumnych otazek klicovym krokem, pro-
toze tyto otazky zuzuji tak vyzkumny cil a a€el vyzkumu. Byly tedy stanoveny nasledujici
tf vyzkumné otazky. Prostfednictvim dotaznikového Setfeni bylo na né zodpovézeno.
e Vyzkumna otazka ¢. 1: Jsou pracovnici s delSim pasobenim ve spolecnosti 1épe
odmeénovani nez pracovnici nove nastupujici?
e Vyzkumna otdzka ¢. 2: Ma podnik nastaven mzdovy systém tak, aby pozitivné

ovliviloval spokojenost pracovniki?

e Vyzkumna otazka ¢. 3: Jakym zptsobem a jak Casto probiha hodnoceni a je hod-
noceni relevantni a objektivni?
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4 VYSLEDKY A JEJICH INTERPRETACE,
DISKUSE

Tato Cast bakalarské prace se zamétuje na prezentaci a interpretaci ziskanych dat. Pro-
stfednicim této analyzy byl zkouman systém hodnoceni a odmeénovani ve vybraném pod-
niku, coz také poskytlo dilezité¢ informace pro zodpovézeni vyzkumnych otazek. Vy-

sledky jsou reprezentovany pomoci graft.

4.1 Dotaznikové Setreni

Graf ¢. 1 ukazuje, jak dlouho jsou zaméstnanci v podniku zaméstnani. Témer 30 % za-
meéstnanct pracuje v podniku vice nez 10 let. Stejny pocet zaméstnancu ptisobi v podniku
3 az 6 let. Dalsi skupinou jsou zaméstnanci (19 %), ktefi ptsobi v podniku 8 az 10 let.
S délkou pusobnosti 1 az 3 roky ¢ini 15,5 % zaméstnanci. Mens$i podil ve vysi 9 % pred-
stavuji zaméstnanci, ktefi jsou v podniku 6 az 8 let, a méné nez 1 rok ptsobi v podniku

5 % zaméstnancu.

Vysledek naznacuje, ze v podniku pfevazuji zameéstnanci se sttednédobou az delsi dobou

pracovni pusobnosti, konkrétné to je 3 az 6 let nebo 10 a vice let.

Graf 1: Délka puisobeni zaméstnancii v podniku.

30%
25,9% 25,9%

25%

20% 19,0%

15,5%
15%
10% 8,6%
5,2%

5%

0%
Do 1 roku 1-3 roky 3-6 let 6-8 let 8-10 let Vice nez 10 let

Zdroj: Vlastni zpracovdni
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Graf €. 2 zobrazuje vysi mési¢ni hrubé mzdy zameéstnancti v podniku. Nejveétsi podil za-
meéstnancil ve vysi 70 %, pobira mzdu v rozmezi 20 000 K¢ az 30 000 K¢. Témer 14 %
zamestnancu probira mzdu ve vysi 30 000 K¢ az 40 000 K¢. Kolem 12 % zaméstnancu
pobira méné nez 20 000 K¢. Pouze 3,4 % pobira mzdu v rozmezi 40 000 K¢ az 50 000 K¢.

Vice nez 50 000 K¢ pobira mzdu téméf 2 % zameéstnancu.

Graf 2: VySe hrubé mésicni mzdy zaméstnancii.
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Zdroj: Vlastni zpracovdni

Graf €. 3 znazornuje tvrzeni, zda kazdy nasledujici rok se zaméstnanclim zvysuje odména
a obohacuje o nové vyhody. Témeér 64 % zaméstnanci se nenavySuje ani neobohacuje

odmeéna o nové vyhody. Zbylym 36 % zameéstnanct ano.

Je zteymé, ze v podniku tedy neni bézné zvySovani odmeén a poskytovani novych vyhod
s postupem casu.

Graf 3: Postupné navySovdni odmén a vyhod s kaZdym rokem piisobeni ve spolecnosti.
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Zdroj: Vlastni zpracovdni
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Nasledujici graf ¢. 4 zobrazuje vyvoj odmény zaméstnanct od doby, kdy zacali pracovat
v podniku. Vice nez poloviné zameéstnanct (51,7 %) se odmeéna zvySovala od doby, kdy
zacali pracovat v podniku, ale nebyla v souladu s jejich o¢ekavanim. Priblizné 35 % za-
meéstnanct zastala odména stejna a 14 % zaméstnanct se zvySovala a byla v souladu s je-

jich ocekavanim. Nikomu se odména nesnizila.

Vysledek naznacuje, ze se podnik sice snazi zvySovat odmernovani, ale presto to neodpo-
vida ocekavani zaméstnancu.

Graf 4: Vyvoj odmény od doby piisobeni v podniku.
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Zdroj: Vlastni zpracovdni

Grafu €. 5 se zaméfuje na otazku, zda zaméstnanctim jsou znamé pripady, kdy novi za-
meéstnanci byli ihned postaveni na vySsi pozice nez zameéstnanci s delSim pusobenim
v podniku. Je na prvni pohled ziejmé, ze vice nez polovina zamé&stnanct (63,8 %) jsou
si této situace védomi. Témer tfetina zaméstnanct (33 %) nevi nebo to neumi posoudit.

Pouze 3,4 % zaméstnancu se s témito piipady nesetkalo.

Vysledky naznaCuje nerovnost v postaveni a odmenovani mezi novymi zameéstnanci a za-

meéstnanci s del$im pisobenim.
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Graf 5: Rychly postup novych zaméstnancii ve srovndni s dlouholetymi zaméstnanci.
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V grafu €. 6 je zobrazen typ mzdy, ktery zaméstnanci pobiraji. Z grafu vyplyva, ze v pod-
niku prevazuje Casova mzda, konkrétné ji pobira 89,7 % zaméstnancl. Pfiblizné 7 % za-
méstnancii dostava mzdu za piinos a 3,4 % zaméstnancli pobira mzdu za ocekavané vy-
sledky prace. Zadny dotazovany zaméstnanec nepobira mzdu za znalosti a dovednosti,
podilovou mzdu nebo ukolovou mzdu. Podrobnéji bylo zjisténo, ze casovou mzdu pobi-
raji z nejvetsi casti (94,5 %) zaméstnanci vyrobnich pozic, administrativnich pracovnikt
85,7 % a manazerskych pozic 71,4 %. Mzdu za oCekavané vysledky maji pouze zamést-
nanci vyrobnich pozic a mzdu za piinos dostavaji zaméstnanci administrativnich pozic

(14, 3 %) a manazerskych pozic (28,6 %)
Graf 6: Typ mzdy zaméstnancii.
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Nasledujici graf ¢. 7 zobrazuje pracovni zatazeni v podniku. V podniku ptevazuji vyrobni
pozice, pracuje v nich 63,8 % zaméstnanci. Administrativni pozice zastava 24, 1 % za-

méstnancil a 12 % zameéstnanci maji manazerskou pozici.

Graf 7: Pracovni zarazeni zaméstnancii.
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Zdroj: Vlastni zpracovdni

Graf ¢. 8 zobrazuje dodatkové mzdové formy, které zaméstnanci dostavaji. Nejvice za-
meéstnanct (29,4 %) dostava osobni ohodnoceni a hned druha nejvétsi dodatkova forma,
kterou zaméstnanci (27 %) dostavaji, jsou prémie. Odmény dostava 19 % zameéstnancu.
Témeér 10 % zameéstnanct dostavaji nepovinné priplatky a 4 % dostavaji povinné pripatky.
Podily na vysledcich hospodateni podniku dostava skoro 5 % zaméstnanci. Nejméné za-
meéstnanct (2,4 %) dostava odménu za zlepSovaci navrhy. Z dotazovanych zaméstnanca

nedostava odmény celkem 4 %.

Vysledky ukazuji, ze vétSina zaméstnancti dostava rizné mzdové dodatkové formy od-
meénovani. Lze fici, ze prémie dostavaji vSichni dotazovani zaméstnanci na manazerskych
pozicich, polovina zaméstnancu ve vyrobnich pozicich a polovina zaméstnanct na admi-
nistrativnich pozicich. Co se ty¢e osobniho ohodnoceni, nejvice ho dostavaji zaméstnanci
na vyrobnich pozicich (62 %), zaméstnanci administrativnich pozic ve vysi 71 % a ma-

nazeti 57 %. Treti nejvice dodavanou mzdovou formou jsou odmeény, které dostavaji
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predevsim zaméstnanci administrativnich pozic 85 %, zaméstnanci vyrobnich pozic do-
stavaji 27 % a manazefi 28 %. Na to, ze zadné dodatkové formy nemaji, odpoveédé€lo nej-

vice lidi ve vyrobnich pozicich 10, 8 % a jeden zaméstnanec na administrativni pozici.

Graf 8: Dodatkové mzdové formy zaméstnancii.
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Zdroj: Vlastni zpracovdni

Dalsi graf ¢. 9 méli zaméstnanci odpoveédét, zda jsou v podniku s odméniovanim spoko-
jeni. Témér 45 % zameéstnanci odpovedelo, ze jsou spiSe nespokojeni a 22 % zamest-
nanct odpovédélo pfimo, ze nejsou spokojeni. Naopak pozitivné se k odmeénovani pii-
klonilo 22 % zaméstnanct a 10 % zaméstnancu se vyjadfilo, ze jsou s odménovanim na-

prosto spokojeni.

Analyza ukazuje, Ze v€tSina zaméstnanct neni spokojena s odmérnovanim, to naznacuje,
ze podnik by mohl mit potize s nastavenim systému odmeéniovani. Vzhledem k pozicim
ve firmé zvolila odpovéd’ spiSe nespokojen polovina zaméstnanci na vyrobnich pozicich
(51 %), absolutné nespokojen odpovédelo 29,7 %, spise spokojen Cini 8 % a zcela spo-
kojeno je 13 %. Odpovédi manazeri se pomérné lisi, 28,5 % jsou spiSe spokojeni,
ve stejné vysi jsou spise nespokojeni a také 1 absolutné nespokojeni. Pouze jeden manazer
je zcela spokojen. U administrativnich pozic se vice zaméstnanct priklani k moznosti,

Ze jsou spiSe spokojeni tj. 57 % a spise nespokojeni je 43 % zameéstnancu.
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Graf 9: Spokojenost zaméstnancu z hlediska odmériovani.
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Zdroj: Vlastni zpracovdni

V nésledujicim grafu €. 10 zaméstnanci sami zhodnotili, zda si mysli, Ze jejich pracovni
povinnosti a jejich pfinos pro firmu souhlasi s vysi jejich odménovani. Nejvyssi pocet
zaméstnancu (38 %) odpovedél, ze jsou spise nespokojeni, 34,5 % zaméstnanct se pii-
klani moznosti, ze jsou ¢astecné spokojeni. Skoro 21 % zaméstnanci je zcela nespoko-

jeno a pouze 7 % je spokojeno.

Analyza tika, ze v podniku pfevazuji zameéstnanci, ktefi nejsou spokojeni. To mize vést

napfiklad k demotivaci a niz§imu pracovnimu vykonu zaméstnanca.

Graf 10: Zhodnoceni odpovidajiciho odmériovani vzhledem k pracovnim povinnostem a piinosu

pro firmu.
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Zdroj: Vlastni zpracovdni
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Graf ¢. 11 definuje, jakym zpiisobem probiha hodnoceni. Nejvice zaméstnanct (43 %) je
hodnoceno neformalnim zptasobem, formalnim zpiisobem je hodnoceno skoro 28 % za-

meéstnanct. Obéma variantami je hodnoceno 29 % zaméstnancu.

Analyza ukazuje, ze tedy prevazuje neformalni hodnoceni. Firma klade vyssi diraz

na flexibilitu a osobni pfistup hodnoceni vykonu pracovnika.

Nejvice zaméstnanct, ktefi jsou hodnoceni neformaln€, jsou zaméstnanci na vyrobnich
pozicich (48,6 %), dale jeden manazer a 42,8 % zameéstnancu na pozicich administrativy.
Formaln¢ je hodnoceno 21,6 % na vyrobnich pozicich, na manazerskych pozicich 57 %
a na administrativnich pozicich 28,5 %. Formaln¢ a neformalné na vyrobnich pozicich je

hodnoceno 29,8 %, manazerd 28,5 % a zaméstnancu na administrativnich 28,5 %.

Graf 11: Zpisob hodnoceni.
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Nasledujici graf ¢. 12 je zaméfen na to, jak Casto probiha hodnoceni vykonu zaméstnanca.
Nejvice zaméstnanct (32,8 %) odpovédélo, ze jsou ohodnoceni kazdé Ctvrtleti, rocn€ je
hodnoceno 25,9 % zaméstnanct a pravideln€ pouze 12 % zaméstnanct. Pololetn€ jsou
pak hodnoceny skoro 2 % zaméstnancu. Zbylych 27,6 % dotazovanych zaméstnanca

uvedlo, ze neni vabec hodnoceno.

Podnik se snazi klast ddraz na pravidelné hodnoceni svych zaméstnanct. Ctvrtletng je
hodnoceno 35 % zaméstnanct vyrobnich pozic, 35,7 % administrativnich pozic a jeden
manazer. Ro¢né je hodnoceno 13,5 % zaméstnanct vyrobnich pozic, 50 % administrativ-

nich pozic a 42,8 % manazerd. 32,4 %, zaméstnanct vyrobnich pozic uvedlo, Zze nejsou
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hodnoceni vibec, stejné tak toto uvedlo 1,7 % zameéstnancti administrativnich pozic

a 28,6 % manazeru.

Graf 12: Frekvence hodnoceni pracovniho vykonu v podniku.
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Zdroj: Vlastni zpracovdni

Zda maji moznost zamé&stnanci diskutovat o svém hodnoceni s nadiizenymi a sdilet rizné
pfipominky a nazory, ukazuje graf ¢. 13. Z celkového poctu zaméstnanci odpovédélo
32,8 %, ze maji tuto moznost, a 24,1 %, ze maji Castecne tuto moznost. Naopak 29,3 %
zaméstnancu spise tuto moznost nemaji a skoro 14 % nemaji tuto moznost vubec. Pieva-

zuje tedy moznost se vyjadfit, ale rozdil je pouze nékolik procent.

Existuje zde urcita moznost otevienosti a moznosti diskutovat, nicméné vyznamna ¢ast

moznost se vyjadfit nema. To naznacuje urcité nedostatky v komunikaci.

Graf 13: MoZnost diskuse a sdileni ndzoru o hodnoceni s nadiizenym.
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Graf €. 14 je zaméfen, jak zaméstnanec vnima hodnoceni jeho vykonu, zda je relevantni
pro jejich pozice a cile. Témeér 38 % zaméstnancti odpovédelo, ze ho vnimaji spise nega-
tivne a 19 % zcela negativn€. Na druhou stranu pres 29 % zaméstnancti takovy pocit maji

castecné a skoro 14 % s timto pocitem naprosto souhlasi.

Graf ukazuje, ze tedy prevazuje negativni pocit. To muze zpusobit napiiklad $patna ko-

munikace mezi zamé&stnanci a jejich nadfizenymi.
Graf 14: Relevantnost hodnoceni vykonu dle pracovni pozice a poZadovanych cili.
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ovlivnéno osobnimi vztahy nebo preferenci. Kolem 35 % zaméstnancii takovy pocit nema
a Castecné€ ho nema dalSich 32, 8 % zaméstnanct. DalSich 20 % dotazovanych zameést-

nanci tento pocit ma a zbyvajicich 12 % odpovédélo ze Castecné ano.

Z tohoto vyplyva zavér, ze se v podniku osobni vztahy nebo preference hodnotitele vy-
skytuji v mensi mite, coz je dobré.
Graf 15: Vliv osobnich vztahii na hodnocent.
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Posledni graf ¢. 16 znazortiuje odpovedi zaméstnanci, zda je podle jejich nazoru hodno-
ceni a odménovani v podniku spravedlivé. Nejveétsi pocet zaméstnanct odpovédélo nega-
tivné. Kolem 43 % zaméstnanct napiimo odpovédélo, Zze hodnoceni a odméfiovani neni
spravedlivé a pres 29 % castecné neni spravedlivé. Pouze 19 % zaméstnancu si mysli,

Ze zpusob je Casteéne spravedlivy a 8,6 % dotazanych je zcela spokojeno.

Vysledek je tedy ziejmé, ze podle zaméstnancu je odméniovani nespravedlivé. To muze

narusit opét moralku a vykon zaméstnancu.

Vzhledem k délce pliisobeni v podniku jsou nejvice nespokojeni zameéstnanci, ktefi pra-
cuji v podniku vice nez 10 let. Konkrétné 60 % z nich je zcela nespokojeno, spise nespo-
kojeno je 20 %, 13,3 % spiSe spokojeno a uplné spokojen je pouze jeden zamestnanec.
Zameéstnanci, kteti jsou v podniku 3 az 6 let tvori také nejvetsi Cast - zcela nespokojeno
je 40 %, spisSe nespokojeno 26 %, spise spokojeno 20 % a uplné spokojeno 13 %. Z dota-
zovanych zaméstnancu jsou v podniku 3 zameéstnanci, ktefi zde pracuji méné nez 1 rok.

Z toho jsou 2 zaméstnanci spiSe nespokojeni a jeden zcela spokojen.

Graf 16: Spravedlivost hodnoceni a odmériovdni v podniku.
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4.2 Vyhodnoceni vyzkumnych otazek

Na zakladé€ ziskanych dat z dotaznikového Setfeni je mozné pfistoupit k zodpovezeni vy-

zkumnych otazek.

Vyzkumna otazka ¢€.1 - Jsou pracovnici s del§im pisobenim ve spolecnosti 1épe odmé-

flovani nez nove nastupujici?

Pro zodpovézeni této otazky se pouzila predevsim data z grafti 1 az 5. V podniku pfeva-
7uji zaméstnanci se stiednédobou az delsi dobou pracovni pusobnosti, pfi¢emz vétsSina
zaméstnancu pobira mzdu v rozmezi 20 000 K¢ az 30 000 K¢. Z grafu ¢. 3 vyplyva,
Ze vétSina zaméstnancl nezaznamenala, ze by se jim odména zvySovala a obsahovala
nové odmény. Postupem ¢asu se jim sice zvySovala, ale nebyla v souladu s jejich oceka-
vanim. To naznacCuje, Ze pracovnici s del§im pusobenim ve spoleCnosti nejsou automa-
ticky 1épe odménovani nez noveé nastupujici. Data z grafu €. 5 ukazuji, ze novi zameést-
nanci jsou Casto Iépe odmenovani nebo postaveni na vyssi pozice ve srovnani se zamest-
nanci s delSim pusobenim. Této skuteCnosti si je plno zaméstnanci védomo. Lze tedy
usoudit, Ze existuje moznost, ze pracovnici s del§im puisobenim ve spolecnosti nejsou lépe

odméfiovani nez noveé nastupujici.

Predesla vyzkumna otazka ¢. 1 jiz ukazuje, ze zaméstnanci s del§im pisobenim nejsou
1épe odméniovani nez nove nastupujici pracovnici. K tomu se pfiklani i nasledujici de-
tailn&jsi popis vysledkl z dotaznikového Setfeni. Grafy ukazuji, ze v podniku pusobi
30 % zaméstnancti 10 a vice let. Stejny pocet zaméstnancti pusobi v podniku 3 az 6 let.
Dalsi skupinou v podniku jsou zaméstnanci (19 %) pusobi 8 az 10 let. Dale pak 15,5 %
zaméstnancu pusobi v podniku 1 az 3 roky, 9 % zaméstnancu 6 az 8 let a méné nez 1 rok
pisobi 5 % zameéstnanci. Nejveétsi podil zaméstnancii (70 %) pobira 20 000 K¢ az
30 000 K¢, 14 % zaméstnanci 30 000 K¢ az 40 000 K¢, 12 % zaméstnanci méné nez
20 000 K¢. Nejmensi podil zaméstnanct 2 % ma vice nez 50 000 K¢ a 3,4 % zaméstnanct
ma 40 000 K¢ az 50 000K¢. 64 % zameéstnanci se mzda nenavySuje a neobsahuje nové
vyhody kazdy nasledujici rok, 36,2 % zaméstnanci ano. Mzda se vétsiné zaméstnancim
navysovala od doby pusobeni v podniku, ale u 51,7 % zaméstnancti zvySeni mzdy nebylo
v souladu s jejich oCekavanim, 34,5 % zaméstnanct zlstala mzda stejna a pouze 13,8 %

se zvySovala a byla v souladu s o¢ekavanim. 63,8 % zaméstnancu jsou si védomi toho, ze
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novi zameéstnanci jsou lépe odmeénovani nez zameéstnanci del§im ptsobenim, 32,8 % tuto

situaci nemuze posoudit a pouze 3,4 % zaméstnancu si toho nejsou védomi.

Vyzkumna otazka ¢.2 - M4 podnik nastaven mzdovy systém tak, aby pozitivné ovliviio-

val spokojenost pracovnikt?

Na nasledujici otazku je zodpovézeno pomoci grafii ¢. 6 — 10. Nejvétsi pocCet zamést-
nancl v podniku pobira ¢asovou mzdu. Tento typ mzdy ma nékolik vyhod jako je napfi-
klad jistota ohledné vysSe jejich mzdy nebo flexibilita a dalsi. Podnik se snazi doprovazet
odmeénovani dodatkovymi mzdovymi formami, ale graf ¢. 9 ukazuje, ze znacna Cast za-
méstnancii neni spokojena s odmériovanim. Také zde prevazuji zameéstnanci, ktefi
si mysli, ze vySe odmény neodpovida Grovni jejich povinnosti a piinosu pro firmu. Vy-
sledky naznacuji, Ze systém tedy neni nastaven dostateCn¢ efektivné, aby pozitivné ovliv-

noval zaméstnance.

V podniku vétsina zaméstnanct (98,7 %) pobira casovou mzdu, 6,9 % zaméstnanct po-
bira mzdy a platy za pfinos a 3,4 % zaméstnanct pobira mzdy a platy za oCekavané vy-
sledky prace. Podnik se snazi poskytovat dodatkové mzdové formy, konkrétné 29,4 %
zamestnancu dostava osobni ohodnoceni, 27 % zamé&stnanct dostava prémie, 19 % za-
méstnancti dostava odmény, 10 % zameéstnanct dostava nepovinné priplatky a povinné
priplatky 4 % zaméstnancl. 5 % zaméstnanci dostava podily na vysledcich a 2,4 % za-
meéstnanct dostavaji odmeény za zlepSovaci navrhy. Celkem 4 % zaméstnanct nedostavaji
nic. [ kdyz se snazi podnik poskytovat dodatkové mzdové formy, presto 44,8 % zameést-
nancu je spiSe nespokojeno s odménovanim, 22,4 % nejsou vubec spokojeni, 22,4 % za-
meéstnanct jsou spise spokojeni a 10,3 % zaméstnancu jsou absolutné spokojeni. Vétsina
zaméstnanct ma ¢asovou mzdu a pobiraji dodatkové mzdové formy, ale presto prevazuje

nespokojenost zaméstnancu z hlediska nastaveni systému odmeénovani.

Vyzkumna otazka ¢.3 - Jakym zpusobem a jak Casto probiha hodnoceni a je hodnoceni

relevantni a objektivni?

Posledni otazka je vyhodnocena piedevsim z grafii €. 11 — 16. Zaméstnanci jsou nejcastéji
hodnoceni kazdé ¢tvrtleti nebo jednou za rok, ale jedna tfetina zaméstnancti neni hodno-
cena vubec. Z grafii ¢. 11 1ze vyvodit, ze zde pfevazuje neformalni hodnoceni, v lepsim

ptipadé kombinace formélniho a neformélniho hodnoceni. To ukazuje, Ze podnik klade
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vys§i diraz na flexibilitu a osobni piistup k jednotlivym zaméstnancim. Graf ¢. 13 zna-
zornuje, jaky prostor maji zamestnanci k diskusi, popfipadé vyjadiovat své nazory. Vy-
sledky ukazuji, ze 56,9 % zaméstnanct tuto moznost maji a 43,1 % zaméstnancu ji ne-
maji. Vysledky dalsiho grafu ¢. 14 znazornuji, ze 56,9 % zaméstnancli neni hodnoceno
relevantné vzhledem k jejich pozici a pozadovanym ciliim a 43,1 % zaméstnancu s rele-
vantnosti souhlasi. Celkové lze fici, ze by se méla zlepsit komunikace a sdileni nazord.
Co se tyCe objektivity, pfevazuje zde, ze hodnoceni neni ovlivnéno osobnimi preferenci,
coz je pozitivni zjisténi.

Vysledky grafu ukazuji, ze 34,5 % zaméstnancii nemaji viilbec pocit, Zze by hodnoceni
bylo ovlivnéno osobnimi preferencemi, 32,8 % spiSe nemaji tento pocit, 20,7 % ho maji
a 12,1 % ho spiSe maji. Co se tyCe, zda maji zameéstnanci pocit relevantnosti hodnoceni
vzhledem k jejich pozici a pozadovanych cild, 37,9 % zaméstnancta uvedlo, ze ho vnimaji
spiSe negativné a 19 % zcela negativné. Na druhou stranu 29,3 % zaméstnancu takovy
pocit maji CasteCné a 13,8 % s timto pocitem naprosto souhlasi. Co se tyce tedy objekti-
vity, vétS§ina zaméstnancii nema pocit, ze by bylo hodnoceni ovlivnéno osobnimi prefe-
rencemi. Na zaklad¢ vysledku, co se tyCe relevantnosti, pfevazuje zde pozitivni hodno-

ceni.
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5 DISKUSE

Vysledky ukazaly nékolik oblasti ve vybraném podniku, které vyzaduji pozornost a pfi-

padné zlepSeni.

Prvni zjisténi se tyka nerovnosti zameéstnanci v postaveni a odménovani novych zamést-
nancli a zameéstnancu s delSim pusobenim v podniku. Pavlou (2022) zmifiuje prizkum
spolecnosti Capterra, ktery ukazuje, ze 68 % naborovych manazert uvedlo, ze alespon
jeden zaméstnanec v poslednim roce pozadoval zvySeni mzdy nebo pohrozil odchodem
kvuli rozdilt v odménovani. Hlavni HR analytik zminéné spolecnosti, to oduvodnil tim,
ze zvysSovani mezd novym zaméstnancim je nuti inflace a nedostatek pracovnich sil.
K tomu se vyjadiuje i redakéni tym Indeed (2022), ktery uvadi, ze pokud nové pfijati
nebo méné zkuSeni zamé&stnanci maji vyssi odmeény néz jejich starsi spolupracovnici, na-
zyva se tato situace komprese mezd. K této situaci maze dojit v pfipadé, ze podnik v mi-
nulosti neprovadél pravidelné zvySeni mezd, nebo v pripadé, ze dojde ke zmeéné vedent,

struktury ¢i trhu.

Dale byla zjisténa nedostatecna komunikace se zaméstnanci, s ¢imz také souvisi problém,
ze vedouci zameéstnanci ¢asto nemaji dostate¢né komunikacni schopnosti ¢i dovednosti.
Tento nedostatek muze mit vliv na n€kolik oblasti v podniku naptiklad nepochopeni oce-
kavani zamé&stnanct, snizeni vykonu zameéstnanci nebo také ztrata zaméstnancli. Zprava
TYNYpulse 2018, ktera se tyka udrzeni zaméstnancli, podotyka, ze vztah mezi zamést-
nanci a vedoucimi pracovniky ma zasadni vliv v udrzeni si zaméstnancu. Proto je dulezité
vcas investovat do §koleni a poskytovat podporu v rozvijeni téchto dovednosti. Jejich vy-
zkum zjistil, Ze je vétsi pravdépodobnost, Ze zaméstnanci zistanou v podniku, pokud jim
vedouci zaméstnanec vSe jasné vysvétli, objasni, co je dulezité, jaké jsou jejich role a od-
povédnosti. Spolecnost Gallup zjistila, ze skveli manazefi zajistuji motivaci kazdého za-
meéstnance, chovaji se asertivng, vytvareji prostiedi, kde je jasné, kdo je za co zodpo-
védny, buduyji vztahy, pomoci kterych vytvari davéru a otevienou komunikaci a provadi

rozhodnuti, ktera jsou zalozena na efektivité a vykonnosti (Beck & Harter, 2014).

V neposledni fade bylo také zjisténo, ze zamé&stnanci nejsou spokojeni a nemysli si, ze je
hodnoceni a odmériovani spravedlivé. I toto zjisténi mize snizit miru udrzeni si zamést-

nanct. Prizkum provedeny spoleCnosti Achievers 2018 ukazal, ze uznani a odmény
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ovliviyji rozhodnuti u vice nez 1700 respondentu, zda zlstat v zameéstnani nebo si hledat
nové. Rinaily Bonifacio (2024) uvadi, ze by podniky mély pravidelné proveérovat a spra-
vovat strategii odmenovani za icelem zjisténi, zda se zaméstnanci citi spravedlivé odmé-

flovani za svtj pracovni vykon.

Podnik se z urcité Casti snazi nastavit vhodny systém odmeénovani a hodnoceni, ale jak jiz
bylo zminéno, je nékolik oblasti, které by podnik mél fesit. Je jasné, ze podnik, at’ uz tento
nebo jakykoliv jiny, se nedokaze prizpusobit a naplnit pozadavky vSech zameéstnancu,
preci jenom kazdy od toho ocekava néco jiného. Piesto podnik mize provést nékolik
zmen a zlepsit tak situaci. Nasleduji tedy zlepSovaci navrhy, které by mohly pomoci. Sou-

casti nékterych zlepSeni je 1 pfiblizné ekonomicke vycisleni.

5.1 Navrhy pro zlepseni

Podle zjisténych vysledku jsou sestaveny nasledujici navrhy pro zlep§eni soucasného sys-

tému odménovani a hodnoceni zaméstnancu.

Zlepseni komunikace v podniku

Prvni navrh se tyka zlepSeni komunikace v podniku. Tuto skutecnost naznacuje hned né-
kolik grafu. Naptiklad znacna ¢ast nema moznost diskutovat o vysledcich a nazorech se
svym nadfizenym. Maji pocit, Ze hodnoceni neni relevantni v souladu s jejich pracovni
pozici a pozadovanymi cili. Posledni graf ¢.16, ktery se tyka otazky, zda je hodnoceni

a odménovani nastaveno spravedlive, ukazuje prevazné negativni vysledky.

ZlepSeni komunikace by mohlo byt dosazeno pomoci neformalnich pravidelnych setkani,
kde by mohli zaméstnanci sdilet své nazory, pfipominky nebo problémy. Dale by bylo
vhodné, zlepsit komunikacni schopnosti nadtizenych pracovniki. Moznosti by bylo vy-
tvoreni n&jaké nasténky nebo boxu, kam mohou zaméstnanci napsat nebo vhodit své pfi-
pominky v pfipadé, ze by chtéli zistat v anonymite. Jelikoz spoleCnost ma dvé divize,
bylo by vhodné poridit dvé nasténky nebo dva boxy. Jedna nasténka, ktera postaci vyjde
na 300 K¢, dohromady tedy na 600 K¢ za obé. V pripadé varianty s boxy, jeden box vyjde
na 150 K¢, dohromady by to ¢inilo 300 K¢. U boxt by bylo vhodné zauvazovat nad boxy
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se zamkem, aby nedos$lo k n¢jakym problémim. V tomto piipadé by jeden box vysel

na 600 K¢, za obé tedy 1 200 K¢.

ZlepSeni komunikacnich schopnosti nadrizenych pracovniku

Predesly navrh naznacuje, ze je potieba zlepsit komunikacni schopnosti pracovnika.
ZlepsSenim této oblasti by se nejen odstranily jiz zminéné nedostatky, ale mohly by dopo-
moct také k vy$s§i motivaci a angazovanosti zaméstnancu, naladéni piijemného pracov-
niho prostiedi, zlepSeni feSeni problému a jiné. Pro tuto oblast je vhodné poskytovat Sko-
leni komunikacnich dovednosti, modern€j§im zptisobem muze byt i koucink, ktery nauci
vedouci pracovniky pracovat s emocemi, sebeovladanim a otevienosti k ostatnim. Za-
kladni kurz §koleni pro jednoho zaméstnance se pohybuje okolo 10 000 K¢ az 25 000 K¢.
Tato moznost by byla nabidnuta tfem nejlepsim vedoucim pracovnikam, ktefi by pak dé-

lali interni lektory a skolili dale.

Sledovani a kontrola novych zaméstnancu

Vice nez polovin€ zaméstnanct jsou znamy piipady, kdy jsou novi zaméstnanci rychleji
postaveni na vyssi pozice nebo 1épe odmeénovani. Aby se predeslo t€émto situacim, bylo
by vhodné, aby novi zamé&stnanci byli sledovani a hodnoceni podle dosazeni pozadova-
nych cilt a ukold. Toto opatieni by mohlo posoudit, zda novi zaméstnanci jsou skute¢né

vhodni pro danou pozici a zda jim nalezi pfidélené odmény.

Prubézné monitorovani/pruzkum spokojenosti zaméstnancu

Aby byl podnik stale v obraze o tom, jak jsou zaméstnanci spokojeni, poslouzi pravidelny
pruzkum, ktery muze probihat formou kratkych dotaznikti. Cilem je predejit nespravedI-
nosti v odmeénovani a hodnoceni. Zameéstnavatelé budou tak neustale v obraze a budou
mit moznost se pravidelné vyjadiovat. Co se tyCe nakladi, rozhodnuti by bylo na podniku,
zda prub€zn€ monitorovat ¢i provadét prizkum. Zde by bylo mozné zapojit vlastniho za-
meéstnance, popiipadé najmout externistu. V ptipadé kontroly externistou hodinova sazba
¢ini 350-550 K¢&. Kontrola by mohla byt provadéna 1-2 hodiny alespori dvakrat tydné.
V priméru by naklady Cinily 4 000 K¢ za mésic.
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Vybér benefitu

Aby se zmirnil pocit nespravedlnosti mezi zaméstnanci tykajici se rozdili v odméfiovani,
bylo by vhodné zvazit moznost vybéru jednoho benefitu. Tuto odménu by si zvolili za-
meéstnanci podle svého uvazeni. Rozpocet na vSechny zaméstnance by ¢inil 600 000 K¢

rocné.

Stanoveni smérnice firemniho opatreni k Fizeni pracovniho vykonu a odménovani

Pro zlepsSeni nespravedlnosti v odmeérniovani by mohlo pomoci zavedeni urcitych pravidel
a smérnic tykajici se fizeni pracovniho vykonu a odménovani. S timto souvisi i relevant-
nost hodnoceni. Mozna pravé s nespravedlnosti a s nerelevantnosti hodnoceni souvisi
prave vyplyvajici nespokojenost s odménovanim. V této bakalaiské praci smérnice neni
vytvorena, ale v pfipadé zaymu podniku by byla pro jejich potieby podrobné vytvorena

v navazujici diplomové praci.
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6 ZAVER
Cilem bakalarské prace je zhodnoceni systému hodnoceni a odménovani zaméstnancu
ve vybraném podniku a navrh piipadnych zmén smeétujicich ke zlepSeni soucasného
stavu. V teoretické Casti byly definovany zéakladni pojmy, které souvisi s hodnocenim
a odménovanim. Po této Casti nasledovala metodika, v niz byla popsana metoda sbéru dat,
prubéh dotaznikového Setfeni a vyzkumné otazky. Posledni Casti byla prakticka ¢ast, kde
byly znazornény vysledky dotaznikového Setfeni, podrobna interpretace jejich vysledku

spolecné s diskusi. Nasledné zde bylo 1 zahnuto vyhodnoceni vyzkumnych otazek. Cela

prakticka cast byla zakoncena zlepSovacimi navrhy.

Celkové lze fici, ze v podniku existuje n€kolik oblasti, které vyzaduji pozornost, zlepseni

nebo rizna opatfeni.
Proto byly stanoveny nasledujici navrhy:
e Zlepseni komunikace v podniku.
e ZlepSeni komunikacnich schopnosti nadfizenych pracovnika.
e Sledovani a kontrola novych zaméstnanca.
e Pribézné monitorovani/prizkum spokojenosti zaméstnancu.
e Vybér benefitu.
e Stanoveni smérnice firemniho opatfeni k fizeni pracovniho vykonu a odméiovani.

Na zakladé téchto navrhi by mohlo dojit k urc¢ité zméne, které by vedlo k vétsi spraved-
livosti v odmeénovani a v hodnoceni zameéstnancu, k jejich spokojenosti, motivaci a zaro-
ven k zlepSeni dalSich oblasti v pracovnim prostiedi firmy. Je dilezité mit na paméti,

ze zaméstnanci jsou nejcennéjsi zdroj celého podniku.
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| SUMMARY AND KEYWORDS

The subject of this bachelor thesis is to find out which remuneration and evaluation sys-
tem is set up in the selected company. It focuses on the analysis of the current situation,
evaluation and subsequent proposal of changes. Evaluation and remuneration is one of
the key elements for the functioning of a company, including increasing employee moti-
vation, increasing competitiveness, improving the working environment and improve the

performance of the whole company.

The research was conducted at a company engaged in the design, development and ma-
nufacture of complex exhaust systems and their individual components. The data required
for this analysis presenting the current situation, is obtained through a questionnaire sur-
vey. The questionnaire contained a total of 16 questions. The questionnaire was comple-
ted by 60 respondents, while 2 questionnaires had to be discarded due to being incom-
plete. The total number of usable questionnaires was 58. The results show that there are
several areas in the company that need attention, improvement or various measures. Se-

veral changes were suggested that could bring positive changes and improve the system.

Keywords: remuneration, reward strategy, wage, benefits, evaluation
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VI PRILOHY

Priloha 1: Dotaznik

Dobry den,
rada bych Vas pozadala o vyplnéni zcela anonymniho dotazniku. Vysledky pouziji pro
svou bakalarkou praci, ktera se zabyva tématem hodnoceni a odménovani zaméstnanca.
Vyplnéni dotazniku by Vam nemélo zabrat vice nez 10 minut.
Dé&kuji Vam za Vas Cas
e Jak dlouho jste v podniku zaméstnan(a)?
o Do 1 roku
1-3 roky
3-6 let
6-8 let
8-10 let
Vice nez 10 let
e Jaka je vySe Vasi hrubé mésicni mzdy?
o  Meéné nez 20 000 K¢
o 20000 K¢ -30000K¢
o 30000 K¢ -40000 K¢
o 40000 K¢ -50000K¢
o Vicenez 50 000 K¢
e Kazdy nasledujici rok, ktery jste ve spolecnosti se Vase odména navySuje a obo-
hacuje o nové vyhody?
o Ano
o Ne
e Jak se vyvijela Vase odmeéna (mzda + osobni ohodnoceni + prémie) od doby, kdy
jste zacal(a) pracovat ve firmé?
o Ma odmeéna se zvySovala, byla v souladu s mym ocekavanim.
o Ma odmeéna se zvySovala, nebyla v souladu s mym ocekavanim.
o Ma odmeéna zistala stejna.
o M4 odmeéna snizovala.

O O O O O

e Jsou vam znamy piipady, kdy novi zamé&stnanci byli rychleji postaveni na vyssi
pozice nebo byli 1épe odméfiovani v porovnani s témi, ktefi ve firmée pracuji
delsi dobu?

o Ano, znam takové pripady

o Nevim, nemohu posoudit

o Vramci mé zkuSenosti ne
e Jaky typ mzdy pobirate?

o Casova mzda

o Ukolova mzda

o Podilova (provizni mzda)



@)
@)
@)

Mzdy a platy za ocekéavané vysledky prace
Mzdy a platy za znalosti a dovednosti
Mzdy a platy za pfinos

e Jaké je VaSe pracovni zafazeni?

@)
@)
@)

Vyrobni pozice
Administrativni podpora
Manazerska pozice

e Jaké dodatkové mzdové formy dostavate od svého zaméstnavatele?

o

o O O O

o

@)
@)

Prémie

Odmeény

Osobni ohodnocent

Odmeénovani zlepSovacich navrha

Podily na vysledcich hospodareni organizace (podil na zisku, vynosu a
vykonu)

Povinné piiplatky nad ramec stanoveny zdkonem

Nepovinné ptipatky (prace ve ztizenych pracovnich podminkéch, prace o
vikendech, ve svatich, prace v noci)

Nemam zadné dodatkové formy

Jiné

e Jste spokojen(4) v tom to podniku s ohledem na odméfiovani?

@)
@)
@)
@)

Ano
Spise ano
Spise ne
Ne

e Mpyslite si, ze odménovani odpovida urovni Vasich pracovnich povinnosti a pfi-
nosu pro firmu?

@)
@)
@)
@)

Ano
Spise ano
Spise ne
Ne

e Jakym zpasobem probiha hodnoceni?

@)
@)

o

Formalné (racionalnéjsi a standardizovany, ma pravidelny interval)
Neformalné (prubézné hodnoceni, které provadi pfimy nadfizeny, spise
prilezitostné a vznika na zakladé néjaké konkrétni situace)

Formaln¢ i neformalné

e Jak Casto probihaji hodnoceni Vaseho pracovniho vykonu ve firmé?

o

o O O O

o

Pravidelné setkani
Roéni setkani
Pololetni setkani
Ctvrtletni setkani
Nikdy

Jiné

e Mate moznost diskutovat o svém hodnoceni s nadfizenym a sdilet své nazory a
pfipominky?



o Ano

o SpiSe ano
o SpiSe ne
o Ne

Mate pocit, ze hodnoceni Vaseho vykonu jsou relevantni pro vasi pracovni po-
zici a cile?

o Ano

o SpiSe ano
o SpiSe ne
o Ne

Meéli jste nekdy pocit, ze bylo hodnoceni ovlivnéno osobnimi vztahy nebo prefe-
rencemi hodnotitele?

o Ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne
o Ne
Je podle Vas zpusob hodnoceni a odmérniovani v podniku spravedlivy?
o Ano

o SpiSe ano
o SpiSe ne
o Ne



