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Abstrakt

Diplomové préace se zabyva hodnocenim a odménovanim zaméstnancl ve vybraném
prdmyslovém podniku. Cilem diplomové prace je analyza stdvajici situace v oblasti
hodnoceni a odménovani zaméstnancl ve vybraném primyslovém podniku. Pfino-
sem prace je posouzeni stavajiciho systému hodnoceni a odménovani a v pfipadé
nedostatkd navrzeni opatreni, kterd zlepsi aktudini stav podniku.

Teoretickd ¢ast nejprve predstavuje samotné pojmy, jako hodnoceni, odmeénovani
a takeé fizeni pracovniho vykonu vcetné pojmu motivace, ktery s vykonem souvisi.

V praktické ¢asti dochazi k analyze systému hodnoceni a odmeénovani v podniku po-
moci strukturovaného rozhovoru, nasledné je provedeno dotaznikové Setfeni. Na za-
kladé téchto informaci jsou navrzena opatfreni, kterd mohou vést ke zlepseni stavajici
situace. Tim je spInén pfinos diplomové prace.

Klicova slova

Hodnoceni pracovnik{, odménovani pracovnikd, pracovni vykon, fizeni pracovniho
vykonu, motivace

Abstract

The diploma thesis is focused on evaluating and rewarding of employees in selected
industrial company. The aim is the analysis of evaluating and rewarding of em-
ployees. The benefit of this thesis is to evaluate the actual system and to propose
improvements. The theoretical part introduces terms such as evaluation, reward,
work performance and motivation. The practical part consists of analysis by structu-
red interview, then is accomplished the questionaire survey. Based on this results the
suggestions forimprovement are provided. The benefit was fulfilled.

Key words

Evaluating of employees, rewarding of employees, work performance, leading of
work performance, motivation
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Uvod

Diplomové préace se zabyva tématem hodnoceni a odmérovani zaméstnancl. Nelze
tyto dvé oblasti rozdélit a posuzovat samostatné, protoze pfi spravném vyuzivani by
mely byt tyto problematiky v podniku propojeny. Proto se diplomova prace zabyva
témito tématy dohromady. Spravné a spravedlivé odmeénovani se neobejde bez ob-
jektivniho hodnocenfi pracovnikd a jejich vykonu.

Hodnoceni pracovnikd je ve spolecnosti velmi dllezZitd oblast, ackoliv mnoho podnik{
to tak nevidi a hodnoceni povazuji za zbytecnou pfitéZz. Hodnoceni pracovnik( ale
pro podnik pfindsi pozitiva v podobé prfehledu o vykonu pracovnika, na zakladé kte-
rého se mUzZe planovat jeho vzdélavaci a pracovni rozvoj, nebo diky nému mUzZe do-
chazet ke spravedlivému odmeénovani. O tyto pfinosy jsou ochuzeny spolecnosti, kte-
ré toto pravidelné a systematické hodnoceni (nazyvané formaini) neprovadi. U sprav-
ného hodnoceni je potfeba vytvofrit urcité standardy, postupy a metody, které s hod-
nocenim souviseji, jedna se napfiklad o vytvofeni kritérii hodnoceni, zvoleni hodnoti-
tele a konkrétni metody hodnoceni, kterd podniku bude vyhovovat nejvice. Hodnoce-
ni funguje také jako zpétna vazba pro pracovniky, ktefi diky nému ziskaji informace
o svém vykonu.

Odmeénovani, tedy druhd oblast diplomové prace, patfi mezi nejvice diskutovanéjsi
jak ze strany zaméstnancd, tak i zaméstnavatell. Odménovani je velmi problematic-
kd oblast, protoZze neni snadné sladit poZzadavky zaméstnancl a zaméstnavatel(
ohledné mezd. Odménovani, pokud je spravné nastavené, mize slouzit jako lakadlo
pro nové potenciondlni pracovniky, nebo jako prvek pro zlepSeni image podniku.
V opacném piipadé mize dojit k nespokojenosti pracovnikl, kterd mdze skoncit od-
chodem velkého mnozstvi lidskych zdroji z podniku. Pokud chce spole¢nost mit
spokojené pracovniky, méla by se zaméfit na to, aby systém odménovani ve spolec-
nosti byl jasny, objektivni a spravedlivy.
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Cil a metodika

Studium odborné literatury, kterd se zabyvd hodnocenim a odmérnovanim zamést-
nancd (véetné pojmuU jako pracovni vykon, motivace zaméstnancd a jiné), je dilé¢im
cilem teoretické casti diplomové prace. Prfi zpracovani teoretické casti dojde
k sekundarni analyze primarnich informacnich zdrojd. Nasledné pomoci metody
komparace dojde ke zjistovani shodnosti a rozdill v popisovanych charakteristikach.
Vysledkem je tedy analogie — shoda jev({ na zdkladé nékterych viastnosty.

V praktické neboli analytické c¢asti je prvnim krokem zjisténi zakladnich informaci
o spolec¢nosti, napt. poCet zaméstnancl a jeho vyvoj. Cilem diplomové prace je ana-
lyza stavajici situace v oblasti hodnoceni a odmérovani zaméstnancl ve vybraném
prdmyslovém podniku. Analyza stavajiciho systému odmeénovani a hodnoceni pra-
covnik( je zpracovdna pomoci strukturovaného rozhovoru. Zde musi dojit k sezna-
meni se dvéma systémy. Prvni je systém, na zakladé kterého jsou zaméstnanci hod-
noceni svymi nadfizenymi a druhym je systém, ktery rozhoduje o odménovani pra-
covnikd.

Dalsim krokem je vytvoreni dotazniku, ktery slouzi pro zjisténi pohledu pracovnikd
na systém hodnoceni a odmeénovani, ktery ve spolecnosti funguje. V tomto pfipadé
se dotaznikového Setfeni zucastni manudlni pracovnici. Ddle dochéazi ke zpracovani
a vyhodnocovani Gdajd jak v pisemné, tak i v grafické formé.

Pfinosem prace je posouzeni stavajiciho systému hodnoceni a odménovani, a v pfi-
padé nedostatkl navrzeni opatreni, kterd zlepsi aktudini stav podniku.
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1 HODNOCENi PRACOVNIKU

Prvni kapitola se zabyva problematikou hodnoceni pracovnik(. Kapitola popisuje
charakteristiku hodnoceni, vyhody, Ucely a funkce hodnoceni. Dale predstavuje sys-
tematické hodnoceni a metody, pomoci kterych dochazi k hodnoceni pracovnik(.

1.1 Charakteristika hodnoceni

Kasik (2013, str. 140) povazuje hodnoceni pracovnikl a jejich vykonu za velmi dUlezi-
tou soucast pracovni naplné nadfizenych zaméstnancd a zaroven podklad pro roz-
hodovani o budoucim pracovnim vyvoji podfizenych. Hodnoceni m{zZze mit na pra-
covnika dopady v podobé povysSeni, nebo naopak dokonce propusténi, proto je ne-
zbytné, aby bylo provadéno systematicky a objektivné.

N&zor o nepostradatelné funkci hodnoceni zastdva i Vachal a Vochozka (2013, str.
312), ktefi fikaji, ze kvalifikované personalni procesy v podniku nesméji postrédat kva-
litni systém hodnoceni pracovnikd (jejich vykonu). Tento systém se stavé zadkladem
pro efektivni rozmistovani pracovnikl uvnitf podniku, zde dochazi k parovani potreb
pracovniho mista a pracovnika. Kocidnové (2010, str. 145) spatfuje hodnoceni pra-
covnik( v podniku taky jako dUlezitou oblast, kterd poskytuje vedeni informace
o chovani a vykonu podFfizenych.

Hodnoceni je predstavovano také jako dllezitd soucdast fizeni pracovniho vykonu
(Kocidnova, 2010, str. 145). Stejny nazor zastava i Sikyr (2012, str. 460). Dle né&j je hod-
noceni pracovnikl ,ndstroj rfizeni pracovniho vykonu zaméstnancl. UmoZriuje mana-
Zerim kontrolovat, usmérriovat a podnécovat zaméstnance v pribéhu vykondvani
sjednané prace, dosahovani poZadovaného pracovniho vykonu a uskutecriovani stra-
tegickych cilG organizace.”

Konkurenceschopnost a prosperita spolecnosti je vysledkem zvySovani efektivity ne-
boli vykonnosti podniku (Gregar, 1997, podle Wagnerové, 2011, str. 55). A pravé hod-
noceni pracovnika vidi Wagnerovd (2011, str. 55) jako hlavni pfi¢inu zvy$ovani pro-
duktivity vykonu. Za problém v hodnoceni povaZzuje to, Ze ac¢koliv se uz dlouho im-
plementuje v praxi, tak se ani po takové dobé& neimplementuje spravné. A to neni za-
douci stav, protoze jen spravné hodnoceni sméfuje ke kvalitnimu vedeni zaméstnan-
ct (RGzicka, 1985, podle Wagnerové, 2011, str. 55).

Kasik (2013, str. 140) popisuje hodnoceni pracovnikd také jako vychozi bod,
na zakladé kterého dochéazi k odmeénovani nebo planovani vzdéladvani v podniku. Do-
plfuji ho Vachal a Vochozka (2013, str. 312), ktefi fikaji, ze se hodnoceni pracovnikd
¢asto vyuziva jako podklad pro objektivni odmeénovani pracovnikl. Dale uvadi, Ze diky
hodnoceni dochazi ke kariérnimu rlistu nebo rozvoji znalosti a dovednosti jednotli-
vych pracovnik(. Vysledkem hodnoceni je tedy i rozmistovani pracovnikd do pracov-
nich pozic na pracovisti. Charakteristiku hodnoceni pracovnika zavrSuje tim, Ze aby
bylo hodnoceni U¢elné, musi byt nastaveno pomoci pravidel nebo norem.



Dle Kocidanové (2010, str. 145) je nejvice vyuzivanou formou hodnoceni zpdsob, kdy se
hodnoti zaroven pracovni vykon a pracovni chovani, ndsledné je tato oblast spojena
také s pracovnim a osobnim rozvojem pracovnika.

Obrazek 1: Pfinosy hodnoceni vykonu pracovnika

i Ny
Hodnoceni vykonu
. y
4 R
- [ - - » r f -\
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b .y
he y
4 A 4 ™y
Rozvoj dovednosti a . . e .
kompetenci Rozvoj efektivnosti rizeni
L o S A

Zdroj: Vachal a Vochozka (2013, str. 312)

Jako jeden z motivacnich faktor(, kromé odmeénovani a rozvoje pracovnik{, vidi Pila-
fova (2008, str. 11) pravé hodnoceni a odménovani pracovnikl. ProtoZe kazdy podnik
ma néjaké lidské zdroje, které vyuZiva ke svému vykonu. V urité chvili nastane situa-
ce, kdy je potfeba zadit tyto zdroje vyuZivat efektivné, tedy motivovat zameéstnance
k vétsimu vykonu a rozdélat odmeény spravedlivé dle zasluh pracovnik{. Hodnocenf
pracovnikl mé docilit toho, aby byl zaméstnanec motivovany a odménén spravedli-
ve, jenze vétsina systém( hodnoceni je Spatné implementovana, proto dochazi spise
k opac¢nému Ucinku, a to demotivaci pracovnik(.

Kocidnovéa (2010, str. 145) vidi jako Gclel jesté to, Ze hodnoceni pracovnikd poskytuje
samotnym pracovnikdm zpétnou vazbu ohledné jejich pracovniho nasazeni. | tenhle
fakt je m{Ze motivovat k lepdim vykon{m. Stejny ndzor zastava i Siky¥ (2016, str. 455).
Dle né&j je hodnoceni poskytovanim informace pracovnikovi (tzn. zpétné vazby), kterd
posuzuje skutecny vykon zaméstnance. Aby ale mohlo dojit k poskytnuti téchto hod-
noticich informaci, je nejdfive potfeba tyto informace ziskat, a to pravé diky hodno-
ceni.

1.1.1 Formalni a neformalni hodnoceni

Ziskavani zpétné vazby na strané pracovnika nebo hodnoceni pracovnikd na strané
druhé se rozlisuje na neformalni a formalni.



Neformalni

Hodnoceni se rozliSuje dle intervalu, ve kterém se provadi. Pribézné hodnoceni, jinak
nazyvané také jako neformdlni, nemd stanovou dobu provadéni, dochdzi k nému
v reakci na urcitou situaci. Hodnoti se zde pracovni vykon, povaZuje se za bezpro-
stfedni zpétnou vazbu od nadfizeného (Kocidnova, 2010, str. 146).

Sikyt (2016, str. 463) vysvétiuje, Ze se tento typ hodnocenf vyuZiva prib&zné p¥i posu-
zovani pracovniho vykonu v prdbéhu uréitého obdobi, kdy nadfizeny fidi své podfize-
né tak, aby dochazelo ke splfovani planovaného pracovniho vykonu. Pokud nastane
tedy takova situace, kdy jsou odchylky mezi planovanym a skute¢nym vykonem od-
liSné, je potfeba vcas zadit tyto vykyvy fesit. Témito fesenimi a opatfenimi se pracov-
nik musi do budoucna fidit a poucit se z nich proto, aby se tém samym odchylkam
do budoucna vyhnul.

Toto hodnoceni se vyznacuje tim, Ze nema pfedem dané zadné postupy, kritéria ani
metody. Jedna se zde o provadéni obecnych pravidel pfi poskytovani zpétné vazby,
to znamend hodnoceni mezi ¢tyfma ocdima, a hodnoti se chovani pracovnika (jeho
vykon), ne jeho osobnost, vysvétluje Pilafova (2008, str. 12).

Pfi neformalnim hodnoceni neni vedena zadna dokumentace. Na zdkladé tohoto
druhu hodnoceni nedochazi tedy napfiklad ke zvyseni mzdy za nadmeérny vykon.
V malych podnicich vétSinou dochéazi pravé jen k tomuto neformalnimu hodnoceni,
protoZe se formalni hodnoceni povaZzuje za zbytecnou pfitéz jak ¢asovou, tak i admi-
nistrativni, doplfiuji Veber a Srpové (2012, str. 173).

Nasledné poskytuji vycet toho, ¢eho se podnik vzdava v pfipadé neformalniho hod-
noceni:

= uchovavat vysledky a poté poskytovat zameéstnanci zpétnou vazbu,

= provadét hodnotici rozhovor (ktery se v posledni dobé& prezentuje jako efek-
tivni prostfedek k motivaci pracovnika),

= ziskat objektivni podklad pro ddvod prelozeni, propusténi, povyseni pracovni-
ka (Veber, Srpova, 2012, str. 173).

Formalni

Dals§im typem je formdalni hodnoceni, sem fadi Kocidnovd (2010, str. 146)
i pfilezitostné hodnoceni. Potfeba tohoto hodnoceni je vysledkem urlité potreby,
napt. po skonceni adaptacniho programu nového pracovnika.

Ostatni autofi zafazuji do formalniho hodnoceni pouze systematické hodnoceni. Ten-
to typ ma jasné stanoveny intervaly a postupy (kdo, koho, kdy a jak hodnoti). Je ve-
deno v pisemné formé a je soucasti vedené slozky pracovnika, uvadi Pilafova (2008,
str. 11). Systematické hodnoceni je podrobnéji popsano v kapitole 1.

|10



1.1.2 Kritéria hodnoceni

Dle Sikyte (2016, str. 466) mohou byt soudasti kritérii hodnocenfi faktory, které posky-
tuji informace o pracovni ¢innosti pracovnik{. Mezi tyto faktory se radi vysledky prace
(mnozstvi), zplsob provedeni prace (kvalita), schopnost, jak ¢innost pracovnik vyko-
nava, motivace pracovnika a pracovni podminky (prostfedi nebo pracovni doba).
Podobna kritéria popisuji i Vachal a Vochozka (2013, str. 315). Shoduji se na kritériich,
jako je kvalita a kvantita prace a k tomu pridavaji dalsi kritéria - pracovni postoje (zda
aktivné vykonava metody a postupy pracovni ¢innosti) a zodpovédnost a samostat-
nost vykonu.

Kocidnova (2008, str. 149) neuvadi konkrétni kritéria, ale pouze vieobecnou teorii. Kri-
téria hodnoceni se rozlisuji dle toho, na co je konkrétné hodnoceni zaméreno. Pokud
se ma hodnoceni vyuzivat pro Ucely odmeénovani, tak se kritéria budou zabyvat pra-
covnim vykonem. Pokud bude hodnoceni podkladem napfiklad pro pldnovani rozvoje
a motivace zameéstnancd, tak se bude zamérovat predevsim na pracovni chovani
a jednani pracovnika.

Pozadavky na kritéria

Wagnerova (2008, str. 66) a Kocidnova (2008, str. 149) se shodly na tom, Ze kritérium
musi byt objektivni (tzn. kazdy, kdo by hodnotil, musi dojit ke stejnému zavéru)
a musi reflektovat pozadavkim pracovnino mista (musi byt odvozeno z popisu pra-
covniho mista). Mélo by se vztahovat ke specifickym funkcim (charakteristikdm) pra-
ce, protoze kazda ¢innost potfebuje odliSné schopnosti a dovednosti. Kritéria hodno-

ceni musi byt srozumitelna a pfedem vysvétlena, aby hodnoceny védél, co se bude
posuzovat.

Kocidnova (2008, str. 149) kromé téchto spole¢nych pozadavkl uvadi jesté dalsi, a to:

= validita — mérit to, co ma byt méreno,

= nezavislost — kaZdé kritérium je samostatné a na Zadné jiné nenavazuje,
= jednoznacnost,

=  maly soubor kritérii”.

Wagnerova (2008, str. 66) uvadi také jesté jiné pozadavky, a to napt. ze kritérium se
ma vztahovat k chovani pracovnika (ne k jeho vlastnostem). Doty¢ny hodnoceny mu-
si mit v moci schopnost tato kritéria ovliviiovat. Tato soustava kritérii musi byt za-
méstnanci v¢as a srozumitelné vysvétlena. Musi mit vztah ke specifickym funkcim (ne
ke vSeobecnym) a musi se liSit dle pracovniho zafazeni pracovnikl(. Hodnoceni pro-
vadi predevsim nadfizeny pracovnika, ktery je zodpovédny za Fizeni jeho pracovniho
vykonu. Do tohoto procesu se ale bézné mize zapojit napfiklad i nadfizeny tohoto
nadfizeného nebo dokonce podfizeny ¢i spolupracovnik. Déle se m{zZe na hodnoceni



podilet i externi pracovnik, zakaznik nebo dalsi osoby, které prijdou do kontaktu
s konkrétnim zamé&stnancem (Sikyt, 2012, str. 358).

1.2 Vyhody, ucely a funkce hodnoceni

Podkapitola predstavuje vyhody, Ucely a funkce hodnoceni pracovnikd.

1.2.1 Vyhody a ucely

Néktefi autofi pracuji s pojmy vyhody nebo Uc&ely, proto jsou tyto pojmy spolu v jedné
kapitole.

Pilafova (2008, str. 11) uvadi, Zze pokud je systém hodnoceni implementovan spravné,
muze podnik pomoci néj:

= ziskat zp&tnou vazbu o vykonu, rozvojovych potfebach, Gzkych mistech,

= navrhovat zmény a opatfeni ohledné vykonu, komunikace,..

= stanovovat cile,

= informovat zaméstnance napfiklad ohledné technologického postupu, feseni
problému atd.,

=  motivovat k vétsi vykonnosti,

= odmeénovat a pldnovat rozvoj zameéstnancl objektivné,

= posilovatimage podniku.

| dal$i autori, jako naprt. Kocidnova (2010, str. 145), Vachal a Vochozka (2013, str. 313)
se shoduji na Gcelu - ziskani informaci o vykonu pracovnika (a také o jeho chovani,
slabych a silnych strdnkach) a dédle moznosti na zdkladé hodnoceni odmérovat dle
zasluh, motivovat pracovnika k vétsi vykonnosti, zjiStovat oblasti, ve kterych chybi
kvalifikace a na zakladé toho planovat osobni i kariérni rozvoj pracovnika.

Kocidnova (2010, str. 145) a Vachal a Vochozka (2013, str. 315) se shoduji na tom, ze
diky ziskani informaci o vykonu a chovani pracovnika se mdze objektivné poskytovat
zpétnd vazba. Dle Vachala a Vochozky (2013, str. 315) kvalitné nastaveny systém
hodnoceni poskytuje vrcholovému managementu spole&nosti informace o vysled-
cich zplsobu fizeni podniku a také pohled na to, jak ho vnimaji pracovnici.

K efektivnimu dosazeni téchto Gcell je dle Vachala a Vochozky (2013, str. 313) dilezi-

s

te:
= hodnoceni provadét pravidelng,

= s hodnocenim ajeho pravidly kazdého, koho se tyka, seznamit,
= hodnoceninastavit tak, aby bylo srozumitelné a objektivni,
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= vytvofit spojitost mezi hodnocenim a motivacnim systémem v podniku,
= systém hodnoceni udrzovat jako stabilni, konkrétni a komplexni.

1.2.2 Funkce

Funkcemi hodnoceni se zabyvaji napft. Horalikova (1995) a Kocidnova (2010, str. 146),
které popisuji 6 zakladnich funkci:

= poznavaci — pribézné sledovani kvalitativni a kvantitativni vykonnosti,
=  srovnavaci — rozdil v pracovnim zafazeni,

= regulacni — zmény pracovniho zafazeni,

= kauzalni — vyhledavani pficin zmén napf. pfi pracovnim chovani,

» stimulacni — vést pracovniky k lepsim vykonim,

» vybérova — planovani kariérniho ristu”.

v owv

Oproti témto funkcim Wagnerova (2008, str. 61) jesté dopliiuje dalsi ¢tyfi funkce:

= personalni — zjistuje, zda nadfizeny pracovnik dokazZe efektivné vyuZzit vysled-
ky hodnoceni,

= stanoveniodmény — v mnoha podnicich funguje jako podklad pfi rozhodovani
o platovych zménach nebo napf. o udéleni prémii,

=  potfeby odborného skoleni — podklad pfi planovani skolen,

= mentdlni hygiena — vyfikani si napfimo o vysledcich hodnoceni me-
zi nadfizenym a podfizenym”.

1.3 Systematické hodnoceni

Vysledkem systematického hodnoceni pracovnikl je posouzeni jejich pracovniho vy-
konu (tzn. vysledky jejich pracovni ¢innosti, kvalita vysledkd,..), jejich pracovniho jed-
nani (pracovnikovo chovani a jednani vzhledem ktomu, jaké c¢innosti vykonavéa
a vzhledem k pracovnikiim, se kterymi je pfitom v kontaktu) a poznani slabych mist,
kterd je potfeba odstranit nebo minimalizovat pro lepsi vykon. Aby systematické
hodnoceni zaméstnancld bylo efektivni, je potfeba vytvofit ndvaznost mezi nim
a ostatnimi persondinimi agendami, jako je predevsim rozmistovani pracovnikd nebo
jejich kariérni, osobnirozvoj a jiné (Kocidnova, 2010, str. 147).

N&zor o provézanosti hodnoceni pracovnikl zastava i Pilafové (2008, str. 11). Hodno-
ceni dle ni patfi k motivacnimu ndstroji, a protoze na hodnoceni navazuji i dalsi moti-
vacni faktory, jako systémy odmeénovani a vzdélavaci rozvoj, je dllezité tyto faktory
spojit.

Déle i Kasik (2013, str. 140), Sikyr (2016, str. 460) nebo Vachal a Vochozka (2013,
str. 315) vidi hodnoceni pracovnika jako podklad a dUlezitou soulast pfi odménovani
nebo planovani podnikového vzdélavani.
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Autofi se snazi rozlisit i typy hodnoceni, dle toho, co se pfesné hodnoti ohledné za-
méstnance. Napt. Vachal a Vochozka (2013, str. 315) rozdéluji hodnoceni na dvé ¢asti,
a to:

,hodnoceni pracovnika,
= hodnoceni vykonu pracovnika”.

Hodnoceni pracovnika se zaméfuje na jeho chovani, postoje, nazory, jednani
a celkové vystupovani za urcitych situaci, pfi vykonu néjaké cinnosti a v okoli dalSich
pracovnikd, s nimizZ je v blizkosti. Toto hodnoceni poskytuje tedy informace o osobé
pracovnika jako takové. Pokud je spravné nastaveno, mélo by toto hodnoceni obsa-
hovat tfi faze. Prvni je faze, kdy se sbiraji informace o zaméstnanci, které souviseji
s jeho chovanim. Ve druhé fazi dochazi k interpretaci a tfidéni téchto ziskanych in-
formaci.

Tfeti a posledni faze tyto informace zpracovava, dochdzi tedy ke zhodnoceni ziska-
nych informaci. Pfi hodnoceni pracovniho vykonu se jedna o hodnoceni Uspésnosti
pracovni ¢innosti (Vachal a Vochozka, 2013, str. 313).

Pilafova (2008, str. 12) rozdéluje hodnoceni pracovnikl oproti Vachalovi a Vochozkovi
(2013, str. 313) na vice ¢astf:

,hodnoceni kompetenci,
* hodnoceni vykond,
=  mimorfadné hodnoceni”.

Hodnoceni kompetenci (nékdy se také nazyvé jako dlouhodobé hodnoceni) je prova-
déno v delSim ¢asovém horizontu (nejcastéji 1x ro¢né), je zakladem pro kariérni roz-
voj zameéstnance a pro pevnou slozku mzdy. Jedna se o hodnoceni vlastnosti, znalos-
ti a dovednosti. Souvislost mezi Urovni kompetence a vysi pevné slozky mzdy vychazi
ze Clenéni platovych tfid neboli skupin. ProtoZe kazdy zaméstnanec ma schopnosti,
dle kterych mdze nasledné vykondavat odlisné naro¢né pracovni ¢innosti. Hodnoceni
vykonu (kradtkodobé hodnoceni) posuzuje mnozstvi kvality a vykonané prace. Zde do-
chézi k hodnoceni v krat$ich ¢asovych intervalech (1x mési¢né az 1x za tfi mésice),
ovliviiuje pohyblivou slozku mzdy, tedy prémie, bonusy. Hodnoti se splnéni Ukol(,
napr. mnozstvi realizovanych auditl nebo cild, napft. ziskani urcitého pocltu novych
zékaznikd.

Jak napovida nazev, tak posledni hodnoceni se provadi jen v mimoradnych situacich,
které jsou predem stanovené. Mimoradnou situaci je napf. pfefazeni zaméstnance
na jinou pracovni pozici. Vyuzivd postupy hodnoceni vykonu ¢i kompetenci (Pilafova,
2008, str. 15).
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Zasady

Dle Kocidnové (2010, str. 148) jsou pro systematické hodnoceni stanoveny obecné
zdsady. Hodnoceni by mélo vychéazet z persondlni politiky podniku, do faze pfipravy
a Skoleni zainteresovanych stran (hodnotitel i hodnoceny) by se mél zapojit
i management. Hodnoceni stavajiciho obdobi by mélo byt nezdvislé na obdobi pre-
deslém, ackoliv by mélo dojit i k porovnani minulého a stavajiciho stavu. Dalsi oblasti
je zachdzeni s vyslednymi informacemi a jejich archivace. Systém se sklada z vice
metod hodnoceni - jaké metody budou vyuzity zalezi na cili hodnoceni. Dvorakova
(2012, str. 259) doplnuje, ze volba metody by méla odpovidat podminkam, které jsou
v podniku nastavené.

Dvorakova (2012, str. 259) vidi i jiné zdsady hodnoceni. Napr. Ze hodnoceni mé prova-
dét nadfizeny (vyjimkou je vicezdrojové hodnocenf), ma vychazet z pribézného sle-
dovani vykonu pracovnika a ma se provadét dle metodickych zdsad. Jako nejcastéjsi
formu hodnoceni pracovnika povazuje hodnotici rozhovor.

Z pohledu pracovnika uvadi Kocidnova (2010, str. 148) nésledujici Gcely systematic-
kého hodnoceni. Ziskani zpétné vazby ohledné svého pracovniho jednani, ziskani
povédomi o pracovnich moznostech v podniku nebo o moznostech svého osobniho
rozvoje, poslednim Ucelem je moznost pfimo poskytnout nadfizenym ocekavani
o svém uplatnéni (Kocidnovd, 2010, str. 148).

Hodnotitel

Hodnoceni provadi predevsim nadfizeny pracovnika, ktery je zodpovédny za fizeni
jeho pracovniho vykonu. Do tohoto procesu se ale bézné mUzZe zapojit napfiklad
i nadfizeny tohoto nadfizeného nebo dokonce podfizeny ¢i spolupracovnik. Dale se
mUze na hodnoceni podilet i externi pracovnik, zdkaznik nebo dalsi osoby, které pfi-
jdou do kontaktu s konkrétnim zameéstnancem (Siky¥, 2012, str. 358).

1.4 Metody hodnoceni

Ndsledujici kapitola prezentuje jednotlivé metody, pomoci kterych jsou hodnoceni
zaméstnanci podnikd.

Hodnoceni dle stanovenych cild (vysledkd)

Toto hodnoceni se vyuziva predevsim pro hodnoceni vedoucich pracovnik({ a specia-
listd. Tito pracovnici by méli byt pfitomni pfi sestavovani téchto cild, protoZze se musi
na nich spole¢né dohodnout. Musi se pfesné stanovit definice a terminy, plan pro do-
sazeni cild a nastavit podminky pro splnéni pldnu. Ve stanovenych terminech se pro-
vede hodnoceni a ndsledné se mohou nastavit cile dalsi. Stanovené vysledky museji
byt méfitelné a dosazitelné, mély by byt evidovany pisemné. Vysledky a plan, jak jich
dosahnout, jsou podkladem pro hodnotici rozhovor (Kocidnova, 2010, str. 150).
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Nevyhodou mizZe byt stanoveni nevhodnych kritérii pro hodnoceni nebo nemoznost
sledovani plnéni vykonu (Protipokutam.cz, © 2010).

Hodnoceni dle stanovenych norem

Norma je stanoveni pozZzadované Urovné a kvality vykonu pracovnika, které slouzi
k hodnoceni zaméstnance. Hodnoceni je tedy zaloZzeno na pfedem stanovenych
normach, porovnava se mezi skute¢nym stavem vykonu a stanovenou normou. Dfive
se tato metoda pouZivala predevsim pro manualni délniky. Je mozné toto hodnoceni
vyuZzit pro technickohospodarské pracovniky. Vyhodou je objektivni posouzeni spl-
néni normy, nevyhodou je, ze zde neni mozné porovnavat vykon mezi rliznymi typy
pracovnich mist (Protipokutam.cz, © 2010).

Tristasedesatistupriovd zpétnd vazba

Jednd se o vicezdrojové hodnoceni pracovnika, je to zpétna vazba od vice hodnotite-
IG. Obvykle to je anonymni forma posouzeni od nadfizeného, podfizeného, spolupra-
covnika nebo tfeba zdkaznika (Kasik, 2013, str. 140).

Metoda je ve formé anonymniho dotazniku v elektronické formé. Samotny hodnoce-
ny pracovnik se také zapojuje do svého hodnoceni. Vétsinou se vyuziva pro hodno-
ceni manazert (Kocidnova, 2010, str. 156).

|16



Obrazek 2: Hodnotitelé v metodé 360°
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Zdroj: Kocidnova (2010, str. 156)

Hodnoceni pomoci stupnice

Kazdy aspekt vykonu se posuzuje zvlast, hodnoti se tedy oddélené (napf. mnozZstvi
prace, jeji kvalita, pfistup pracovnika k praci atd.) spolu s pfifazenim konkrétniho
stupné pracovniho vykonu. Hodnotici skala vykonu mUze vypadat ndsledovné pomo-
ci Ciselné stupnice: 1 - nedostatecny, 2 - dostate¢ny, 3 — dobry, 4 — velmi dobry, 5-
vyborny (SikyF, 2016, str. 469).

Grafické posouzeni - hodnoceni je vyznaceno na pfimce a souhrnné hodnoceni se
vyjadfuje kfivkou. Slovni hodnoceni — stupné hodnoceni jsou prezentovany pomoci
slov, jako vyborny, dobry, méné vyhovujici, nevyhovujici nebo stru¢na slovni charakte-
ristika, jako napfiklad ochota ke spolupraci, Zddna ochota atd., doplfiuje Kocidnova
(2010, str. 151).

Vyhodou je, Ze metoda dokaze objektivné srovnat kvalitativni projevy u jednotlivych
pracovnikl, ale mdze byt obtizné vybrat vhodné formy (Protipokutam.cz, © 2010).

Hodnoceni volnym popisem

Metoda nejcastéji vyuzivanad pro posuzovani manazerl a specialistl. Posuzovatel
hodnoti pracovni vykon dle kritérii pracovniho vykonu (Sikyt, 2016, str. 469).

Volny popis se nepovazuje za velmi efektivni, protoze zde zéaleZi na subjektivnim
vnimani hodnotitele a na jeho vyjadfovaci schopnosti. Nelze ho pouZzit ani ke vza-

jemnému porovnavani pracovnikl (Kocidnova, 2010, str. 151).
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Metoda BARS

Pro hodnoceni pracovnika se zde vyuziva klasifikaéni stupnice a slovni popis (Chova-
ni.eu, © [b.r.]).

Stupnice se vytvari pro kazdou c¢innost, kterd je soucdasti pracovniho vykonu, zafazuje
se do bodovacich stupnl a kazdy stupen je slovné oznacen tak, aby byl hodnotitel
srozumén s tim, co kazdy bod oznacuje (Kocidnova, 2010, str. 152)

Check-list

Jednd se o seznamy cinnosti, které je potfeba pro spravné provedeni pracovniho vy-
konu, mohou obsahovat i nékolik desitek ¢innosti. Check-list je na jedné strané ndvod
pro pracovnika, jak spravné pfi ¢innosti postupovat a na druhé strané se jednd o na-
stroj kontroly, pomoci néhoz hodnotitel posuzuje vysledek pracovnika (Protipoku-
tam.cz, © 2010).

Hodnoceni na z&kladé kritickych pripad{
Vychéazi se zde z posuzovani meznich situaci, to jsou takové situace, kdy jsou pozoro-

vany velmi Spatné nebo naopak velmi dobré vysledky urcitého pracovnika za urcité
obdobi. Je dilezité, aby si hodnotitel vedl zdznamy pracovnikova vykonu a chovani
za celé obdobi. Metoda hodnoceni na zdkladé kritickych pfipadd je vhodné jako do-
plnéni systematického hodnoceni, které se pravé uskutenuje za delsi ¢asovy hori-
zont (Kocidnova, 2010, str. 151). Nevyhodou zde miZe byt zmatenost pfi identifikaci
kritického pfipadu (Protipokutam.cz, © 2010).

Vytvéreni pofadi hodnocenych pracovniki

Zde se porovnava vykon mezi dvéma nebo vice pracovniky. Stfidavé porovnavani se
vybird ze seznamu pracovnikl od nejlepsino az po nejhorsino. Parové srovnavani,
pfi tomto se porovnavé kazdy s kazdym a z toho se néasledné vybere nejlepsi (nenf
vhodné u vétsiho poctu pracovnikd). Povinné rozdé&leni méa za Ukol ,pfifadit uréité
procento pracovnikl vzdy urcité drovni pracovniho vykonu tak, aby se kfivka rozdéle-
ni ¢etnosti pracovniki dle jejich vykonu podobala co nejvice krivce normdlniho roz-
déleni” (Kocidnovd, 2010, str. 151).

Assessment centre/Development centre

Posuzuje se zde pracovni vykon, odborna zpUsobilost, rozvojovy potencial klicovych
zaméstnanct (napf. manazefi) v rdmci planovani persondiniho rozvoje. Dochézi zde
k individuaInimu nebo skupinovému feseni zadanych Ukold, napf. pfipadovych studif
nebo modelovych Gkold, které maji provéfit schopnosti a motivaci zaméstnancl (Si-
kyt, 2016, str. 469).

AC - posuzuje pracovni zpUsobilost pracovnika a jeho kompetence podle stanove-
nych kritérii dle pracovni pozice. DC - identifikuje pracovnikovy silné nebo slabé
stranky a potreby vzdélani a osobniho rozvoje (Kocidnova, 2010, str. 152).
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Hodnotici rozhovor

Hodnotici pohovor mé urcitd pravidla, aby dochdzelo k efektivnosti. Hodnotitel
a hodnoceny museji byt pfipraveni, proto musi zaméstnavatel pfedem zaméstnanci
oznamit termin rozhovoru. Tento rozhovor se musi odehrdvat v klidném a neruseném
prostredi. Zacina se zakladnimi otazkami, jako napf. zda ma zameéstnanec néjaké ne-
jasnosti nebo problémy spojené s pracovnim vykonem a podobné. Nasleduje cast,
kde se diskutuje o tom, zda pracovnik vykonava opravdu to, co ma v naplni prace. Da-
le je na fadé pochvala, kterd by méla byt ve vétsi ¢asti nez kritika. Pokud je kritika,
musi byt podlozena fakty. Na konci rozhovoru mohou byt naplanovany Ukoly a cin-
nosti, které povedou ke zlepseni vykonu (Chovani.eu, © [b.r.]).

Rozhovor je pfilezitost, pfi které si hodnoceny a hodnotitel mohou narovinu fict své

nazory a poznatky. Obsahuje fadu zasad, jako napf. Ze rozhovor musi byt oboustran-
na komunikace, musi se tykat prace, hodnotitel musi vychazet ze stanovené naplné
pracovniho mista a musi hodnotit na zakladé dostatecnych a spravnych informaci
(Kocidanovéd, 2010, str. 153).
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2 ODMENOVANIi PRACOVNIKU

Na hodnoceni pracovnikl navazuje dalsi dllezity proces v podniku, a to je odméno-
vani pracovnik(. Nasledujici kapitola pfedstavi charakteristiku odménovani a mzdovy
systém.

2.1 Charakteristika odmeénovani

Dédina (2018, str. 11) spatfuje odménovani jako praci manazerd, ktefi spole¢né hod-
noti praci, pracovni podminky a vytvéareji diferenciaci v odménovani (z hlediska sloZi-
tosti, odpovédnosti a namahavosti). Ddle hodnoti pracovnika a odlisuji odménovani
dle pracovniho vykonu, dbaji na efektivnhosti tohoto procesu a celkové pfi tom vsem
dodrzuji pravni a vnitfni predpisy, které jsou stanoveny ohledné& odmeénovani. Nazor
spravedlivého odménovani zastavaji i jini autofi.

Siky¥ (2014, str. 419) konstatuje, Ze pokud v podniku funguje spravedlivé odméniovani,
tak pfitom dochazi k ocefiovani skute¢ného vykonu pracovnika a jeho stimulaci
k vykonavani sjednané prace a splnovani pldanovaného vykonu. Pracovnik pomoci
odmeénovani naopak ziskava ekonomické zajisténi a uspokojovani vlastnich potreb.
Aby dochazelo ke spravedlivému a efektivnimu odménovani, které bude dodrzovat
pracovnépravni predpisy a splfnovani vysledkl podniku, je potfeba zavést optimaini
strategii hodnoceni.

Armstrong (2009, str. 20) doplfiuje, Ze fizeni odménovani pracovnikl se zajiméa o pro-
cesy a postupy, které maji za ukol, aby dochazelo ke spravedlivému ohodnoceni toho,
co pracovnik vyprodukuje (tedy jak pfispiva podniku).

Koubek (2011, str. 520) nasledné vysvétluje, Ze pro efektivni a pfijatelny systém od-
meénovani, ktery by dopomahal ke splriovani vykonnosti a spravedinosti vici pracov-
nikdm, je potfeba vytvéaret pozitivni vztahy ve spole¢nosti.

Armstrong (2015, str. 1805) publikuje také nazor, Ze strategie odménovani a strategie
organizace by mély byt spolec¢né propojené a mélo by se v této oblasti tedy planovat
doprfedu a nasledné plany realizovat. Strategie odménovani by méla vychazet z filo-
zofie odmeénovani. Tato filozofie je vyjadfena pomoci zdkladnich pravidel, které pfed-
stavuji pfistup organizace tykajici se oblasti odménovani. S témito pravidly by mél
byt kazdy pracovnik sezndmen, aby si byl jist, jak funguje odmeénovani ve spolecnosti,
které se jej velmi tykd. Jedna se zde tedy o urcity systém odménovani, ktery se skldda
z procesd a postupd, které jsou propojeny. Tyto procesy a postupy se vytvari
s Ucelem, aby byl tento systém prospésny podniku a také jeho pracovnikdm.

Propojenost véech procesl v podniku zastava i Kasik (2013, str. 142). ,Systém odmé-
riovani (rewarding) se sklada ze vzajemné propojenych procesl a praktickych postu-
pl odmériovani pracovnikl podniku podle jejich prfinosu, dovednosti a schopnosti
a jejich trzni hodnoty. Systém odmériovani v podniku by mél vychazet ze strategie
podniku a podporovat jeji klicové prvky. Dlraz je kladen na provazanost strategie
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podniku a strategie lidskych zdrojd, kterd musi obsahovat jasné formulovanou filoso-
fii odmériovani.”

Efektivni a komplexni systém odmeénovani je dle Dvordkové (2012, str. 305) uréeni
mzdy za praci, kterou zaméstnanec vytvofil, spolu s poskytovanim zameéstnaneckych
benefitd. Strategické odmeénovani je takové, které slucuje mzdu za préci spolu
s nefinancnim uznanim a jinymi nastroji fizeni lidského kapitalu.

Jejiho nazoru je i Koubek (2011, str. 520), ktery predstavuje tradi¢ni a moderni pojeti
odmény. V tradi¢nim pojeti se pod pojmem odmeéna za vykonanou praci pfedstavuje
mzda nebo plat nebo jind forma penézni odmeény.

Moderni pojeti se shoduje s tvrzenim Armstronga (2017, str. 418), ktery uvadi, Ze se
nejednd jen o pené&Zni odmé&ny a zaméstnanecké benefity. Radi se sem i nefinanénf
odmény, jako uznani, vzdélavani, vytvareni pfileZitosti a zvySovani odpovédnosti.

Autofi se shoduji také na tom, Ze systém odménovani ma byt pfinosny nejen pro za-
méstnance, ale hlavné i pro zamé&stnavatele. Dvofdkova (2012, str. 305) uvadi, Ze od-
méniovani se fadi mezi jeden z néstrojd fizeni lidskych zdrojd. U&elem viech néstrojl
je dosahovani strategie podniku, rozvijeni jeho organiza¢ni kultury a ziskavani pra-
covnik{, které bude podnik motivovat, ke vzdélavani a rozvoji a stimulovat k pracov-
nimu vykonu.

Navazuje na ni Urban (2017, str. 454), ktery tvrdi, Ze odmé&novani vytvari mnoho moti-
vacnich funkci. Ziskdva a udrzuje kvalitni zaméstnance, motivuje je k vykonu a zajima
se 0 spravedinosti v odménovani. Dochazi k vytvareni mzdového systému, ktery re-
flektuje prinosu a naroc¢nosti pracovniho mista a vysledkdm pracovnika. Nastaveny
systém by mél byt jednoduchy, nenarocny a transparentni.

V podniku pfi sestavovani tohoto systému dochdzi k reSenim otazek, jako napr. jak
vysoké mzdy platit, jak pomoci odmén motivovat atd. (Urban, 2017, str. 454).

2.1.1 Cile odménovani

Nasledujici podkapitola se zabyva cili odménovani.

Mezi cile fizeni odménovani dle Armstronga (2017, str. 418) a Urbana (2017, str. 456)
patfi:

= odméniovanilidi dle hodnoty, kterou pfi pracovni ¢innosti vytvareji,
= ziskavani a udrZovani kvalitnich pracovnikd,

=  motivovani pracovnikl, budovani angaZovanosti,

» podporovani vysokych vykona”.

Déle Armstrong (2017, str. 418) uvadi cile odménovani — dosahovani podnikovych cil{
(pravé pomoci budovani kultury vykonu a stimulaci k vy3$imu vykonu), sjednocenfi
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odménovani s potfebami pracovnikl a definovani toho, co je dileZité z hlediska cho-
vani a vysledkl (aby se védélo, co se ma spravné hodnotit).

Sikyt (2014, str. 431) pFipojuje dalsi cile odmé&fovani, a to nastaveni zdkonnych
a konkurenceschopnych rozdild v odmeénach a efektivni fizeni ndkladl préce a finan-
covani celého systému odménovani.

Dle Borsikové (2012, str. 104) je také hlavnim cilem spravedlivé odménovani, které
podporuje dosahovani podnikovych cild.

Tyto cile jsou plnény za pomoci realizace strategii, které vychéazeji z filozofie odmé-
novani, jsou spravedlivé, funguji dlsledné a transparentné. Reflektuji nastolenym
podminkdm a kulture v podniku (Armstrong, 2009, str. 20).

2.1.2 Zasady odménovani

s ovs

Kazdy, kdo se zabyvd odmeéfovanim, se musi Fidit tfemi danymi skutec¢nostmi. Jedn3d
se o0 vyhlasenou Uroven minimalni mzdy, mzdovou hladinu a diferenciaci na mistnim
trhu prace, a v poslednifadé o finance spole¢nosti (Veber, 2012, str. 174).

Ve stadiu vytvareni systému odmeénovani je potfeba zodpovédét nékolik otazek:

= jaké finance Ize vynalozit na odménovani, aby to neovlivnilo chod spole¢nosti,

=  jaké predpisy se musi dodrzovat,

* jakd je situace v okoli (aktudInf trh prace, jaké pracovniky potfebujeme a zda
je jich tam dostatek),

= jaka droven mezd pfilaka nové pracovniky,

= je aktudlni droven mezd v podniku konkurenceschopna,

=  je Uroven mezd pro aktudlni pracovniky dostacujici,

= jaké dalsi penéznia nepenézni odmény nabizime (Koubek, 2011, str. 529).

Koubek (2011, str. 529) nasledné uvadi jesté tfi hlavni otdzky, které jsou velmi ddlezi-
té pfi tvorbé efektivniho systému odménovani:

1. Ceho potfebuje spole¢nost svym systémem odmé&novani dosdhnout?

2. Jaky vyznam pro pracovniky maji rizné moznosti odmeén (§ife nabidky odmén,
typy odmén)?

3. Které vnéjsi faktory ovliviiuji odmé&novani ve spolecnosti?.

V pfipadé, kdy je systém uZ vytvorfen, jsou zde dalsi urcité zdsady. Veber (2012,
str. 174) uvadi nasledujici:

= mzdu vyplacet nejpozdé&ji v ndsledujicim kalendarnim mésici od doby, kdy by-
la prace vykonavana,

|22



=  zameéstnavatel urci, zda ¢astku bude vypldcet najednou, nebo v pribéhu mé-
sice jako zalohu,

= vyplaci se v ¢eské méné, po dohodé ¢ast mize byt i ve formé naturdlii (nepe-
nézni plnéni),

= za normalnich okolnosti se vyplaci mzda pouze zaméstnanci, nebo jim zmoc-
néné osobé,

= ze mzdy se mohou srazet napf. Uhrady jinym osobdm, které jsou stanoveny
soudem.

2.2 Mzdovy systém

Kapitola predstavuje jednotlivé ¢asti mzdového systému podniku — mzdu, mzdové
formy, mzdotvorné faktory a slozky mzdy.

2.2.1 Mzda

Mzda je penézité plnéni, jinak nazyvané také jako naturalni mzda, kterou poskytuje
zameéstnavatel zameéstnanci za praci. Poskytuje se zaméstnanci v pracovnim poméru
dle sloZitosti, odpovédnosti, namahavosti prace a obtiZnosti pracovnich podminek
a dle dosahovaného pracovniho vykonu, to jsou jedina kritéria diferenciace mezd,
kterd vymezuje zdkonik prace a na kterych se shoduje Sikyt (2014, str. 422) a Dvoia-
kova (2012, str.308).

Dvorakova (2012, str. 308) vysvétluje, Ze mzda se sjednava ve smlouvé (smlouva ma-
Ze byt kolektivni, pracovni nebo jind) nebo ji zaméstnavatel stanovi vnitfnim predpi-
sem, anebo ji uré¢i mzdovym vymeérem. VySe mzdy nesmi klesnout pod hranici mini-
malni mzdy, to je nejnizsi pfipustnd vyse odmeény, kterou mUze ziskat zameéstnanec
v pracovnépravnim vztahu. Ve spolecnosti, kde nenf v kolektivni smlouvé stanovenad
mzda, jsou pracovnici chranéni pomoci tzv. minimalniho mzdového tarifu (zaru¢enou
mzdou).

Rozlisuji se dva pojmy - plat a mzda. Plat se poskytuje u zaméstnanct, jejichz za-
meéstnavatelem je stat, Uzemni samospravny celek, pfispévkova organizace, statni
fond atd. V tomto pfipadé zdkonik prace a provadéci pravni predpisy urcuji zdvazna
pravidla pro odménovani, kterd se musi dodrzovat. Mzdu poskytuji svym zaméstnan-
cdm ostatni zaméstnavatelé, kdy zakonik prace a provadéci predpisy stanovuji jen
obecné zasady odménovani a minimalni mzdova prava, ale jinak je odménovani
na zamé&stnavateli, doplfiuje Siky¥ (2014, str. 425).

2.2.2 Mzdové formy

Autofi uvadéji rizna rozdéleni mzdovych forem, nejcastéji se shoduji na rozdélenf
zadkladni a doplnkové mzdové formy.
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Najde se autor, ktery ale rozdéleni mzdovych forem neprovedl| a pouze poskytuje je-
jich vycet, jako napft. Urban (2017, str. 457):

= z3kladni ¢i pevnd mzda,

= odmeéna vazana na osobni schopnosti zaméstnance,
= pohybliva (vykonova),

=  mzdové pfiplatky,

=  zameéstnanecké vyhody.

Dvorakovéa (2012, str. 320) za zakladni (samostatné) mzdové formy povazuje ¢asovou
a Ukolovou mzdu. Jako doplikové (nesamostatné) formy mzdy povaZuje osobni
ohodnoceni, prémie, provize, bonusy, odmény a Gcast na vysledcich (podil
na hospodarskych vysledcich podniku).

Koubek (2011, str. 583) rozs$ifuje vycet mzdovych forem nasledovné (zakladni a do-
datkové):

Zakladni mzdové formy:

=  Casova neboli zakladni mzda a plat,

=  (kolovd mzda,

= podilovéa (provizni mzda),

* mzda za olekavané vysledky prace (mzda s méfenym dennim vykonem,..),
*= mzda a platza znalosti a dovednosti,

* mzda a plat za pfinos (nejnové;si).

Dodatkové (doplfikové) mzdové formy:

= prémie,

=  odmény/bonusy,

=  osobni ohodnoceni,

= podily na vysledcich hospodareni,

=  odménovani zlepsovacich navrhd,

=  povinné a nepovinné pfiplatky apod.

Z&kladni (¢asovd) mzda a plat

SikyF (2014, str. 427) ¢asovou mzdu popisuje jako zékladni a univerzalni mzdovou
formu, kterd slouzi k odménovani pracovnikl v hlavnich pomocnych i fidicich proce-
sech.
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Dvorakovéa (2012, str. 321) vysvétluje, Ze u délnickych profesi, kde se vyuziva vétsinou
hodinovy mzdovy tarif (hodinovd mzda), se mzda urli jako soucin tarifu a skute¢né
odpracovanych hodin. U pracovnikd, ktefi provadi nemanudlini ¢innosti, se mzda ur-
¢uje dle mési¢niho tarifu (mési¢ni mzda), ktery je pfimo Umérny poctu odpracova-
nych hodin v mésici.

Dle Kocidnové (2010, str. 163) tato forma mzdy nema dostatecny pobidkovy Gcinek
pro pracovnika, na tom se shoduje i Urban (2017, str. 458), ktery fika, ze vliv zakladni
mzdy (nebo jeji zvyseni) mé na vykon omezeny a kratkodoby vliv. Dle né&j zalezi
i na tom, zda pracovnik svou dosavadni mzdu povazoval za spravedlivou, nebo ne.

Ukolovad mzda

Koubek (2011, str. 573) rozdéluje Ukolovou mzdu na dva typy. V prvnim pfipadé je
zameéstnanec placen za kazdou jednotku prace, kterd je urcitym zpldsobem ohodno-
cena. Jednotka prace se ohodnocuje dle odhadnuté spravedlivé odmény s pfihlédnu-
tim k situaci na trhu prace, k Urovni odmeénovani v zemi, regionu, odvétvi ¢i v podob-
nych podnicich atd. Tento zplsob se nazyvd Ukolovd mzda s rovhomérnym pribé-
hem zavislosti mzdy na vykonu. Druhy typ Ukolové mzdy nazyva jako Ukolova mzda
s diferencovanym prlibéhem zavislosti mzdy na vykonu. Zde je stanovena jedna saz-
ba za kus pro vsechny kusy, které jsou pfijatelné do urcité normy nebo stanoveného
mnozstvi. Pokud se toto mnoZstvi pfekrodi, pouziva se poté sazba vétsi.

Zndméjsi rozdéleni Ukolové mzdy, na normu ¢asu a normu mnoZstvi, pfedstavuje Si-
kyF (2014, str. 427). Norma casu je ¢as potfebny k vyrobé jednotky produkce. Norma
mnozstvi je mnozZstvi produkce, které se vytvofi za jednotku ¢asu.

Autofi Koubek (2011, str. 573), Dvorakova (2012, str. 321) a Siky¥ (2014, str. 427) se
shoduji, Ze Ukolovou mzdu je efektivni vyuzivat u pracovnikd ve vyrobég, ktefi vykona-
vaji ¢innosti manuainé. Sikyr (2014, str. 427), Urban (2017, str. 461) a Dvorakova (2012,
str. 321) se shoduji, Zze tato forma mzdy se fadi mezi vysoce pobidkové (je zde primy
vztah mezi vykonem a vydé&lkem) a Ze stimuluje k lepsimu vykonu. Sikyi (2014, str.
427) ale upozoriiuje, Ze snaha pracovnikd k co nejvétsimu vykonu mize oviem vést
k precerpavani jejich sil, nedodrzovani pracovnich postupd, porusovani bezpecnosti
prace a zhorSovani kvality vysledk( prace.

Podilovéa (provizni) mzda

AutoFi Koubek (2011, str. 573), Dvotakova (2012, str. 321) a Sikyr (2014, str. 427) se
opét shoduji, Ze podilovd mzda je velmi pobidkovad a stimuluje k nadstandardnimu
vykonu a ze se ma vyuzivat pfi odménovani pracovnikd v obchodé a ve sluzbach, kde
je mzda zCasti nebo Uplné zavisla na prodaném mnozstvi nebo poskytnutych sluz-
bach.

Koubek (2011, str. 573) podilovou mzdu rozdéluje opét na dva typy. Pokud je mzda
pracovnika Uplné zavisld na prodaném mnoZstvi nebo sluzbach, jednd se o pfimou
podilovou mzdu. Pokud je mzda zavisla na mnoZstvi a sluZzbdach jen z ¢asti, jedna se
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o podilovou mzdu s garantovanym zakladem. V tomto pfipadé méa zaméstnanec sta-
noveny zakladni plat a k nému obdrzi provizi za prodané mnozstvi nebo poskytnuté
sluzby.

Mzda za olekdvané vysledky prace, za schopnosti a za pfinos

Koubek (2011, str. 573) jako jediny uvadi mzdu za oclekdvané vysledky prace,
za schopnosti a za pfinos. Prvni formu mzdy popisuje jako odmeénu za pfedem do-
hodnuty soubor praci, ktery pracovnik podniku slibi, Ze odvede za urcité obdobi, a pfi-
tom musi splnovat urcité mnozstvi a kvalitu. Spolecnost znad pracovni schopnosti
pracovnika a olekdva, Ze pracovnik Ukoly v pofadku spini a pfitom mu vyplaci urcitou
pevnou ¢astku (hodinovou nebo mési¢ni mzdu), kterd uz zahrnuje vykonnostni sloz-
ku. Mzda za olekavané schopnosti souvisi s tim, zda je zaméstnanec schopen kvalifi-
kované a efektivné vykonavat Ukoly pracovniho mista. Pro néjaké Siroce pojaté za-
méstnani (pracovni pozici) se vytvoli seznam odbornych schopnosti, které by pra-
covnik tohoto pracovniho mista mél mit. Na zakladé ziskavani téchto Ukold dochéazi
k odménovani. Mzda a plat za pfinos, pfinos se identifikuje jako vysledek, kterého
pracovnik dosahuje, a schopnosti, které k tomuto vysledku potfebuje. VyuZziva se pfi
fizeni pracovniho vykonu, zde se odménuje vykon, na kterém se pracovnik dohodl se
svym nadfizenym a dale také osvojovani schopnosti, které jsou potfeba k vykonu. Je
to vhodny motivalni nastroj, ktery motivuje k vétSimu vykonu a k ziskavani a rozvoji
schopnosti.

Prémie

Je to oblibena forma mzdy, ktera doplfiuje ¢asovou nebo Ukolovou mzdu, na tom se
shoduji Koubek (2011, str. 573), Dvorakova (2012, str. 321) a Siky¥ (2014, str. 427). Sho-
duji se i na tom, ze se mUze jednat o prémie jednordzové, nebo pravidelné. Jednora-
zové prémie se poskytuji za mimotfadné pracovni povinnosti, jako napf. za pocet od-
pracovanych let (vérnostni prémie) nebo prémie za nulovou pracovni neschopnost
(prémie za pfitomnost). Pravidelnd prémie se vyplaci napt. za produktivitu nebo kvali-
tu, nadstandardni vykon.

Osobni ohodnoceni

Stanovuje manaZer na zakladé systematického hodnocenf pracovnika, vysvétiuje Si-
kyF (2014, str. 436).

Stanovuje ho v zavislosti na slovnim hodnoceni kritérii, kterd posuzuji mnozstvi a kva-

litu prace, schopnosti a dovednosti a socidlni jednani. MlZe byt stanoveno procen-
tem z tarifni mzdy, doplfiuje Dvorakova (2012, str. 322).

Podil na vysledcich hospodareni

Tuto formu mzdy mize zaméstnavatel poskytovat za pfinosy k dosazeni hospodar-
skych vysledk(. Sleduje se zvySovani produktivity, snizovani nakladd, stabilizace za-
méstnancd a jiné. Vétsinou tuto formu mzdy upfednostiiuji velké podniky, které ji vy-
uzivaji ke zlepsovani image kvalitniho zaméstnavatele, ke stabilizaci zaméstnanc(

126



a zlepSeni jejich zhodnoceni. Neprokazalo se, ze by pfispivala ke zvySovani pracovni-
ho vykonu (Dvoradkova, 2012, str. 324).

Odménovani zlepSovacih ndvrhi
Tuto formu mzdy prezentuje ve své knize jen Koubek (2011, str. 606). Ten fika, Ze od-

meéna mize byt poskytovédna bud dle pfirlstku zisku, nebo dle poklesu naklad(, které
prokazatelné souvisi se zlepSovacim navrhem.

Povinné a nepovinné pfiplatky
Koubek (2011, str. 609) do mzdovych forem Fadi i pfiplatky, které mohou byt povinné

(za préaci pfescas, ve svatek, o vikendu, v noci,..) a nepovinné neboli dobrovolné (napf.
pfiplatek na dopravu do zaméstnani, priplatek na ubytovani).

Vétsina autorl oddéluje zameéstnanecké vyhody samostatnymi kapitolami, v tomto
pfipadé se nejednd o hlavni téma, a proto jsou zde zaméstnanecké vyhody pfedsta-
veny jen stru¢né.

Zaméstnanecké benefity
Dle SikyFe (2014, str. 449) jsou zaméstnanecké benefity ,dodatecnd penézitd pinéni

nebo plnéni penézZité hodnoty, kterd zaméstnavatel poskytuje zaméstnanciim v sou-
vislosti se zamé&stnanim”.

Déle se SikyF (2014, str. 449) a Koubek (2011, str. 611) shoduji na tom, Ze ac¢koliv jsou
zameéstnanecké vyhody prezentovdny jako soucast odmeénovani, tak nejsou poskyto-
vany za odpracovanou dobu nebo vykon, ale jen za to, Ze pracovnici vdaném podni-
ku jsou v pracovnim pomeéru.

Zameéstnanecké benefity neboli vyhody nemaji pfimy vliv na vykon pracovnika. Ovliv-
Auji ale postoj pracovnika k podniku a jeho stabilizaci vzhledem k podniku, staraji se
o spokojenost zaméstnancd, doplfiuje Kocidnova (2010, str. 164).

Dvorakova (2012, str. 326) poskytuje vyéet nékterych vyhod, napft.:

= pojisténi,

=  pfispévek na volny ¢as a sport,

= vécné pozitky (sluzebni automobil, poditac,..),
=  zvyhodnéné pdjcky od zaméstnavatele.

2.2.3 Mzdotvorné faktory

Vétsina manazerl a majiteld podnikl zastadva nazor, Ze odménovani pracovnikl by
meélo byt pfimo Umérné dle jejich pracovniho vykonu a tim budou zamé&stnanci moti-
vovani k lepsimu vykonu. Méfeni pracovniho vykonu je ale docela narocnd aktivita,
ktera vyzaduje pravidelnou kontrolu vykonu. PFfi odménovani se ale posuzuji
i schopnosti, délka praxe, délka zaméstnani v podniku, vzdélani pracovnikd atd. A po-
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kud se zaméfi pracovnik jen na vykon, mulze dojit naopak ke zhorseni kvality
nad kvantitou (Koubek, 2015, str. 537).

Koubek (2015, str. 537) tedy predstavuje faktory, které by pfi odménovani mély byt
také hodnoceny:

= dovednosti,

= fyzické poZadavky,

= jniciativa,

= obratnost,

=  odborna pfiprava a zkusenosti,
= odpovédny pfistup k praci,

= planovani a koordinace,

= rjzikovost,

= [eseniproblémd,

= yzdélani,

= Zznalosti vseobecné, pracovni a jiné".

Nasledné tyto faktory oznacuje jako vnitini (vnitrofiremni) mzdotvorné faktory, které
shrnuje do tfi skupin. Prvni skupina jsou faktory, které souviseji s Ukoly a pozadavky
pracovniho mista. Dale jsou to vysledky prace a pracovni chovani pracovnika a nako-
nec pracovni podminky pracovniho mista.

Tyto skupiny popisuje zakonik prace, ktery pfesné vymezuje, dle ¢eho se poskytuje
mzda:

= podle slozitosti, odpovédnosti a namahavosti prace, tzn. dle vzdélani, znalosti
a dovednosti pro vykon prace, dle slozitosti pracovni naplné, miry odpovéd-
nosti atd.,,

=  podle obtiZnosti pracovnich podminek, tzn. dle obtiZznosti pracovniho prostre-
di, napt. prace v noci, prescas, o vikendu, dle rizikovosti prostredi,

= podle dosahovaného pracovniho vykonu, tzn. dle vysledk( prace a chovani
(Sikyt, 2014, str. 437).

Toto jsou jedind pripustnd kritéria diferenciace mezd pracovnikd, podle kterych se
odmeénuji mzdotvorné faktory, které vymezuje zadkonik prace:

* hodnota prace (slozitost, odpovédnost, naméahavost prace),

* mimofadné pracovni podminky (obtiZnost pracovnich podminek),

* nadstandardni pracovni vykon (vysledky préace a chovani),
(Dvorakova a kol., 2012, podle Siky¥e, 2014, str. 437).
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Koubek (2015, str. 540) predstavuje i druhou skupinu mzdotvornych faktord, a to
vnéjsi mzdotvorné faktory. Pod nimi si pfedstavuje situaci na trhu prace, tzn. nedo-
statek nebo prebytek pracovnikl urcité kvalifikace, Groven formy odménovani konku-
rencnich podnik( a platné zdkony, predpisy a vysledky kolektivniho vyjedndvani
v oblasti odmeénovani.

2.2.4 Hodnoceni prace a mimoradné pracovni podminky, nad-

standardni vykon

HODNOCENI PRACE
Hodnoceni prace je zplsob, kterym podnik hodnoti ndro¢nost a vyznam pracovniho
mista a pozZzadavky na kvalifikaci na pracovni misto. Tim vytvari urlity systém zaklad-

nich mezd. Mzdova struktura, ktera se odviji od hodnoceni naro&nosti prace, se nejlé-
pe uplatni v podnicich, kde prevlidda stald technologie (stdld ndpli pracovnich mist),
pracovni mista jsou standardizovédna (jsou stanoveny postupy prace) a maji uréitou
Uroven kvalifikace, pracovnici ¢asto ,nezaskakuji" za ostatni spolupracovniky, je nizka
fluktuace a moznost kariérniho postupu. Naopak nevhodné je to u podnikd, které si
zakladdaji na osobnich schopnostech, jejich rozvoji, osobni iniciativé a flexibilité, vy-

svétluje Urban (2017, str. 477).

Koubek (2015, str. 546) a Dvorakovéa (2012, str. 313) se shoduji na tom, Ze hodnoceni
prace deklaruje to, aby narocnost, slozitost prace a pracovni podminky odpovidaly
spravedlivému a odstupnovanému odménovani pracovnik{.

Koubek (2015, str. 546) dopliuje, Ze G¢elem nenfi zajistit rovnou vysi odménovani, ale
jednd se o zjisténi pozadavk( na praci a jeji prispévek pro vykon spolecnosti.
A na zakladé toho ohodnotit, jaky m& vyznam pro spole&nost. U¢elem je tedy stano-
veni zdkladnich mzdovych relaci ve spole¢nosti (diferenciace praci), pomoci nichz
jsou pak vytvoreny mzdové tarify, kdy se uz jedna o skutec¢né ocenéni prace.

Nejlépe tuto problematiku vysvétiuje Dvordkova (2012, str. 310). Hodnota prace mize
byt vyjadrena poctem bod( za pracovni pozici, tarifnim stupném nebo jinym vyjad-
fenim. K zarazenf praci do tarifnich stupnd moGze slouzit kvalifikacni katalog, ten ob-
sahuje pozadavky na jednotlivé pracovni pozice a dle toho rozdéleni praci do tarif-
nich stupnl. Tarifni stupen je ohodnocen mzdovym tarifem, to je sazba v K¢ za hodi-
nu nebo za mésic.

SikyF (2014, str. 438) doplfiuje, Ze sefazenim tarifnich stupnid spolu se mzdovymi tari-
fy dle obtiZnosti a naro¢nosti vznika tarifni stupnice, kterd rozdéluje mzdu pracovnik({
objektivné dle nadrocnosti a obtiznosti pracovni pozice.
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Urban (2017, str. 484) na to navazuje tim, Ze pfi tvorb& mzdovych struktur se mize
vytvofit vice mzdovych stupnic, nebo jen jedna integrovana. Dili stupnice se mohou
rozdélovat dle kategorie pracovnich pozic, tedy napr. stupnice pro manudini nebo
THP pracovniky atd. Integrovand stupnice se vyuzivd pro vSechny pracovni pozice
a jejim cilem je zamezit tradié¢nimu rozdélovani pracovnikl na ,délniky” nebo ,tech-
nickohospodarské pracovniky”. Hlavni charakteristikou je mira diferenciace mzdové
stupnice. UrCuje se u ni mzdové rozpéti, tzn. rozdily mezi jednotlivymi mzdovymi
stupni, Site rozpéti jednotlivych stupnd nebo rozdily mzdovych tarifd nejjednodussi
Sikyt (2014, str. 438) Urbana doplfiuje tim, e mzdovéa neboli tarifni stupnice mize byt
s pevnymi tarify nebo s tarify s rozpétim.

K ur¢eni hodnoty téchto praci se vyuzivaji metody neanalytické (sumérni), nebo ana-
lytické.

Neanalytické hodnoceni

Dle Armstronga (2015, str. 1894) neanalytické hodnoceni prace porovnavéa praci jako
celek, s Ucelem zafazeni do stupnl nebo uspofddani. Prdce nejsou porovnavany
na zakladé faktord, ze kterych se sklddaji. Bud se porovnava prace s jinou praci, nebo

porovnani jednotlivych praci se stupnici, kde se hledd shoda mezi popisem prace
a popisem urcitého stupné. V tomto pfipadé se jedna o klasifika¢ni nebo katalogovou
metodu.

Dvorakova (2012, str. 314) vysvétluje, ze katalogovd metoda je jednoduchd a lze ji
snadno vytvofit a aplikovat. Dle ni upeviuje standardizaci pro porovnani
s nekli¢ovymi pracemi a jejich nasledné zatfidéni do stupnd, a tim dochazi ke zfor-
movani vnitini struktury praci. Koubek (2011, str. 555) potvrzuje, Ze metoda je srozu-
mitelna a snadno proveditelnd, ale je citlivd na presnost a peclivost pfi pfipravé popi-
st i pfi porovnani.

Dalsi je metoda poradi, tu popisuje Koubek (2011, str. 555). Metoda pofadi je zaloZena
je jednoduchost, srozumitelnost a nenarocnost. Nevyhody se skryvaji v subjektivnosti
a diky tomu mUzZe dojit ke zpochybnéni vysledkl na strané zameéstnancd.

Sikyt (2014, str. 438) vyhody potvrzuje, stejné tak jako moZnost subjektivnosti, a na-
sledné na to predstavuje jeSté dalsi nevyhody, a to, Ze je zde malé presnost (neurcuji
se konkrétni rozdily) a omezend pouzitelnost (je mozné vyuzit jen pro maly soubor
prac).

Analytické metody
Armstrong (2015, str. 1894) vysvétluje, Ze analytické hodnoceni prace rozklada préace
na soubor rlznych definovanych faktorl a nésledné porovnavani téchto faktord

vvvvv

déli na jednotlivé faktory (napf. odpovédnost, znalost nebo rozhodovani), které jsou
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potfeba pro konkrétni praci. Kazdy faktor se nasledné rozdéli do hierarchie Urovni, dle
nich se pak rozhoduje o tom, jak hodné se faktor tykd dané prace. Poté se pricte ma-
ximalni pocet bod( jednotlivym faktorm a rozdéli do jednotlivych Urovni. To celé se
nazyva faktorovy plan neboli faktorové schéma.

Koubek (2011, str. 558) poskytuje pfehled o vyhodach a nevyhodéach této metody.
Dle néj je to jednoducha metoda, ktera se snadno prfevadi do mzdového tarifu a je
objektivni. Naopak nevyhodou je pracnost a ¢asova naroc¢nost pfi vytvareni bodové
stupnice.

Dvorédkova (2012, str. 314) vysvétluje, Ze u sumarnich metod neni stanoveni hodnot
praci provadéno dle prfedepsanych pravidel, a je, da se fici, ponechano subjektivné
na hodnotiteli, naopak analytické metody se snazi omezit subjektivhost tim, Ze Usu-
dek hodnotitele nahrazuji mérenim.

Koubek (2011, str. 552) ji dopliuje tim, Ze neanalytické metody lze vyuzit spise u ma-
lych podnikd, kde se nachdazi malé soubory praci, ale nevylucuje ani moznost vyuziti
metod analytickych. Naopak stfednim podnikiim jiz doporucuje pouziti analytickych
metod.

MIMORADNE PRACOVNI PODMINKY

Mimotfadnymi pracovnimi podminkami se nazyvaji obtizné pracovni rezimy, Skodlivé
a rizikové pracovni prostredi. Tyto podminky se pracovnikim ocenuji pomoci pfiplat-
k(, které stanovi zdkon, smlouva, vnitini prfedpis nebo mzdovy vymeér. Pfiplatky se ur-
¢uji jako procento z primérného vydélku, procento ze mzdového tarifu, absolutni
&&stkou v K& za hodinu nebo za mésic, vysvétiuje Sikyt (2014, str. 446).

Dvorakova (2012, str. 314) popisuje tyto podminky jako soubor z&téZovych poZadav-
k(, které jsou kladeny na pracovnika pracovnim prostredim, rezimem pracovni doby,
pracovnim systémem a znamenaji pro néj vétsi naroénost na regeneraci pracovnich
sil. Priplatky jsou tarifni povahy, to znamenag, Ze jsou soucasti pevné mzdy.

Dle zakoniku prace se pfiznava priplatek za:

=  praci prescas,

= pracive svatek,

= nodéni praci,

=  pracive ztiZeném pracovnim prostredi,
=  pracivsobotu a nedéli.

NADSTANDARDNI VYKON

SikyF (2014, str. 446) vysvétluje, Ze nadstandardnf vykon zahrnuje vynikajici vysledky
prace a chovani. Pracovnik je k tomuto vykonu stimulovan pomoci pobidkové mzdy,
tzv. nezarucené &asti mzdy, kterd je zaloZzena na doplfikové mzdové formé, napr. po-
moci osobniho ohodnoceni, provize atd.
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Dvorékova (2012, str. 312) dopliuje, Ze mira nezaru¢ené mzdy se lisi dle kategorie
pracovniho zatazeni pracovnika. U manudinich pracovnik( a nizsich administrativnich
pracovnikl se doporucuje spise mensi podil a naopak ¢im vyssi pracovni pozice, tim
veétsi podil, u vrcholového managementu by méla byt bez omezeni.

2.2.5 Slozky mzdy

Slozky mzdy nejlépe shrnuje Siky¥ (2016, str. 516). Rozdé&luje sloZzky mzdy na tfi z&-
kladni skupiny — zdkladni mzda, pfiplatky a doplfkovd mzda. Zakladni (zaruc¢end ne-
bo pevné slozka mzdy) ocernuje hodnotu prace dle slozitosti a namahavosti prace.
Definuje se dle zdkladni mzdové formy, nejéastéji casové mzdy nebo mzdového tari-
fu. Dale jsou pfiplatky, které jsou uréené zakonem, smlouvou, vnitfnim predpisem
nebo mzdovym vymeérem. Ty zohlednuji mimoradné pracovni podminky, jako je
Skodlivost a rizikovost pracovniho prostfedi atd. Posledni skupinou je doplnkova
slozka mzdy, nazyvana také jako nezarucena nebo pohybliva slozka mzdy, ta ocenuje
nadstandardni vykon (vysledky prace a chovani). Urduje se dopliikovou mzdovou
formou, pomoci pobidkové mzdy, nej¢astéji osobnim ohodnocenim, provizi, prémii
atd.

Kocidnova (2010, str. 163) dopliuje, Ze ¢asovd mzda nemé takovy pobidkovy Ucinek.
Systém Casovych mezd ma dle ni za Ukol vytvorit strukturu pro srovnatelné odméno-
vani, které je zavislé na jejich pracovnich Ukolech a pracovnim vykonu. Pobidkové
mzdy jsou odmeény, které jsou vétsSinou pfimo Umérné vykonu a snazi se o zviditelné-
ni vazby vykon a odména a motivace pracovnikd.

3 RIZENi PRACOVNIHO VYKONU

3.1 Charakteristika pracovniho vykonu

Kocidnovéa (2010, str. 141) a Armstrong (2015, str. 392) se shoduji na tom, Ze vykon
predstavuje nejen vysledky (spInéni kvantitativnich cil(), ale i chovani, které je po-
tfebné pro spinénf vysledkd.

Armstrong (2015, str. 392) popisuje chovani ne jen jako nastroj, jak dosdhnout vy-
sledkd, ale také jako mentéaini a psychické Usili, které bylo vynaloZeno pro splnéni vy-
sledkd. Vykon je vysledek chovani zalozeny na Usudku pracovnika a efektivnim vyu-
zivani jeho schopnosti, dopliiuje Kocidnova (2010, str. 141).

Sikyt (2016, str. 447) spatfuje pod pracovnim vykonem také vysledky prace a chovani,
které jsou vyjadfeny mnoZstvim prace, kvalitou, véasnym plnénim a pfistupem
k praci. Dale rozsSituje charakteristiku pracovniho vykonu jako funkci schopnosti a mo-
tivaci pracovnik( ke spinéni sjednané prace a dosahovani pozadovaného pracovniho
vykonu. Schopnosti a motivace pracovnikd (tedy jejich ochota a zpUsobilost podilet
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se na sjednané praci) urcuji jejich pracovni vykon (vysledky jejich préce a chovani)
a pracovni vykon urcuje vysledky podnikdni a hospodareni spolecnosti. Provozni vy-
sledky podniku jsou napf. produktivita a kvalita, trzni vysledky — objem prodeje, spo-
kojenost zakaznikd a financni vysledky — ndklady, vynosy a zisk.

K vykonu se vaze pojem vykonnost, kterou popisuje Wagner (2009, str. 17) jako ,cha-
rakteristiku, kterd popisuje zplsob, respektive pribéh, jakym zkoumany subjekt vy-
kondva urcitou cinnost, na zakladé podobnosti s referencnim zpdsobem vykonani
(pribéhu) této cinnosti. Interpretace této charakteristiky prfedpoklada schopnost po-
rovnani zkoumaného a referencniho jevu z hlediska stanovené kriterialni skaly.”
Stru¢néji popisuji vykonnost Vachal a Vochozka (2013, str. 312), definuji ji jako pred-
poklad vykonu nebo jako schopnost podat néjaky vykon, zde se jedna o vykon pra-
covni.

3.2 Rizeni pracovniho vykonu

Kocidnovéa (2010, str. 140) a Koubek (2011, str. 627) se shoduji na tom, Ze fizeni pra-
covniho vykonu je strategicky, integrovany a komplexni pfistup. Kocidnova (2010,
str. 140) tento pfistup popisuje jako zplsob, jak ovliviiovat pracovni vykon zamést-
nancd, jejich pracovni chovani a moznost, jak rozvijet jejich pracovni schopnosti.
Wagnerovd (2008, str. 32) srovnava fizeni vykonnosti nebo pracovniho vykonu
noceni a hodnocenim pracovnich vysledkd. Pristup fizeni pracovniho vykonu vidi také
jako integrovany a soustavnéjsi pfistup k fizeni vykonu jako dva predesIi autofi.
Copikova, Bldha a Horvathova (2015, str. 71) uvadéji, ze zékladni odlinosti od tradi¢-
niho zplsobu hodnoceni, které bylo tvoreno samostatné a nebylo propojeno s po-
tfebami organizace a zabyvalo se minulosti, se fizeni pracovniho vykonu zabyva bu-
doucnosti a rozvojem potieb pracovnikd. Navic doplnuji, Ze proces fizenf je, jak jiz
bylo feleno, strategicky - protoZe vychazi z podnikovych aktivit a soustfeduje se
na splinovani strategickych (dlouhodobych) cild, integrovany - protoZe propojuje cile
spole¢nosti, tymd a jednotlivel a efektivni - protoze se zamérfuje na lepsi vykonnost
podniku, tymd a jednotlivcd.

Armstrong (2015, str. 393) fizeni vykonu vidi jako moznost, jak dosahovat lepsich vy-
sledkd pomoci fizeni vykonu jednotlivych pracovnikd. K tomu musi byt srozumitelné
vysvétleno, ¢eho ma byt presné dosahnuto a jakym zplsobem. Podobny vyklad ma
Urban (2012, str. 15), ten ik, Ze fizeni znamena stanoveni Gkold a cild, které maji byt
splnény a vytvareni podminek, ve kterych dochazi k plnéni stanovenych Gkold.

Koubek (2011, str. 627) tvrdi, Ze zdkladem fizeni pracovniho vykonu je tedy Ustni do-
hoda nebo pisemnd smlouva mezi bezprostfednim nadfizenym a pracovnikem o bu-
doucim pracovnim vykonu a ziskdvani schopnosti potfebnych pro spInéni pracovniho
vykonu. Dale vysvétluje, Ze na zakladé smlouvy nebo dohody tedy dochazi
k vytvareni pracovnich Ukol(, vzdélani a rozvoje pracovnika a tvorbé konkrétniho
hodnoceni pracovnika.
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Kocidnova (2010, str. 140) doplfiuje, ze soulasti fizeni je i pribézné sledovani vykonu
pracovnika v daném obdobi, motivujici vedeni, poskytovani zpétné vazby k vykonu
zaméstnance a zkoumani a hodnoceni vykonu za uplynulé obdobi.

7N

Dohoda nebo smlouva se odrdzi také do odménovani a do fizeni kariéry pracovnika.

Obrdzek 3: Rizeni pracovniho vykonu

Dohoda o pracovnim vykonu,
vzdélavani a rozvoji
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pracovnika
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4

L
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Rizeni kariéry pracovnika

Y

Zdroj: Kocidnové (2010, str. 140)

Autory doplfiuje Sikyr (2016, str. 450), ktery vidi jako hlavni néstroj fizenf pracovniho
vykonu pravé pravidelné hodnoceni, ziskavani a poskytovani hodnotici informace
a zpétnou vazbu o skutecném pracovnim vykonu. ManaZer nasledné tyto informace
o skute¢ném pracovnim vykonu pracovnika vyuziva k jeho fizeni, aby pracovnik do-
sahoval pozadovaného vykonu. Pro Gspésné fizeni pracovniho vykonu je dle néj di-
lezity rozvoj pozadovanych schopnosti, motivovani pracovnik( a vytvareni pozitivnich
pracovnich podminek.

3.3 Proces Fizeni pracovniho vykonu

Na zdkladnich prvcich procesu fizeni se autofi shoduji, jen nékteré ¢asti nazyvaji jinak
nebo maji pfendané poftadi.
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. Kocidnovéa (2010, str. 142) uvadi proces fizenf takto:

,dohoda nebo smlouva (obsahuje Ukoly ke spinéni cild a plany vzdélavacich
aktivit a osobniho rozvoje),

méreni pracovniho vykonu (to je zaklad pro zpétnou vazbu a planovani dalsi-
ho vykonu),

zpétnad vazba,

motivace,

dialog”.

v/ v s

Wagnerova (2008, str. 36) se zaméruje nejprve na cile. Dalsi ¢asti procesu fizeni pra-
covniho vykonu je dle ni pribézné sledovani a poskytovani zpétné vazby o dosaze-
ném vykonu a proces ukoncuje vyhodnocenim dosazenych vysledkd.

Koubek (2011, str. 637) se v procesu fizeni zamé&fuje nejprve na roli pracovnika. Jeho
vyclet, ktery zobrazuje proces fizeni pracovniho vykonu, vypada nasledovné:

definovani role pracovnika (identifikace oblasti vysledkd a potfebnych schop-
nosti),

plan pracovniho vykonu (¢eho ma pracovnik dosdhnout, jak to bude méreno
a jaké schopnosti potfebuje),

plan osobniho rozvoje (rozvijeni predpokladl pro zlepsovani pracovniho vy-
konu),

fizeni pracovniho vykonu v priibéhu obdobi (kaZdodenni prace a naplnovani
pland, zpétna vazba, popfipadé aktualizace cild nebo fedeni problém( ohled-
né vykonu),

zavérelné prozkoumavani a posouzeni pracovniho vykonu (formdaini vyhod-
nocovani, které je vychodiskem pro Gpravy a uzavirdni dohod na dalsi obdobi).

Siky¥ (2016, str. 455) popisuje proces fizenf vykonu také s pomoci definovani role za-
meéstnance, ale jeho proces Fizeni pracovniho vykonu je strucnéjsi. Soustfedi se
na uzavirani dohody o pracovnim vykonu na urcité obdobi, fizeni pracovniho vykonu
v daném obdobi a hodnoceni pracovniho vykonu v daném obdobi.
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Obrazek 4: Proces fizeni pracovniho vykonu

Definovani role
zaméstnance

h A

h(l]nhnda 0 pracovnim
- vikonu

h 4

Hodnoceni W
pracovning vykonu J

Y

( Rizeni pracovniho
L vykaonu

Zdroj: Sikyt (2016, str. 455)

Definovani role zaméstnance

Definovanim role zameéstnance zacina proces fizeni vykonu pracovnika v podniku.
Zde si manazer se zaméstnancem urdi, co se od zaméstnance ocekava (obsah préce,
ktery musi splnit), ¢eho méa dosdhnout (vysledky prédce a chovani pracovnika), co
k tomu potfebuje (schopnosti, motivace a podminky k praci zaméstnance), vysvétiuje
Sikyt (2016, str. 455).

Koubek (2011, str. 641) dodava, Ze role je Sirsi pojem nez pracovni misto, z dfivodu, Ze
se orientuje na lidi a jejich chovani (zaméfuje se na to, jak a co lidé délaji, spis nez
na obsah jejich prace). Definovani role je tedy o chovani ¢lovéka pfi pracovni ¢innosti,
o schopnostech, které k této ¢innosti potfebuje a tim dosahuje pldnované Grovné vy-
konu.

Dohoda nebo smlouva o pracovnim vykonu a rozvoji schopnosti pracovnika

Dle Kocidnové (2010, str. 142) obsahuje viechny plany pro zlepSovani pracovnino vy-
konu a pldn vzdéldvacich aktivit a osobniho rozvoje (napf. préce na projektech, rozsi-
fovani prace), a to jak pro soucasné, tak i budouci potfeby préce zaméstnance (tzn.
rozSifovani schopnosti pro naro¢néjsi praci, dosazeni vy3$siho pracovniho zafrazeni).

Koubek (2011, str. 645) nasledné predstavuje vycet bodd, kterych se dohoda tyka:

= cile a normy vykonu,

= pozadované schopnosti,

=  meéfitka a ukazatele vykonu,

* posouzeni schopnosti (jak se bude hodnotit jejich Uroven, olekavani vzhle-
dem k definovani role),

» zakladni hodnoty nebo poZadavky cinnosti (dohoda se mizZe odvolavat
i na zakladni hodnoty spole&nosti, jako napt. kvalita, tymova prace atd. a je
mozné také urlit poZadavky spojené s ¢innostmi, napr. v oblasti bezpelnosti
prace a ochrany zdravi, snizovani nadkladd atd.).
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Wagnerova (2008, str. 36) doplfiuje ohledné cil(, Zze prvek dohody je velmi dlleZity.
Dohoda o cilech, které mohou byt pro nékoho spoustécem stresu, je tedy pro psychi-
ku pracovnika a jeho vykonnost pfiznivéjsi nez direktivni prikazy cild. Pro stanovent
individualnich cild je potfeba mit k dispozici strategii spolecnosti, podnikatelsky plan,
kolektivni cile, ze kterych vychazi cile individualni.

Kocidnova (2010, str. 141) ji doplfiuje tim, ze spoluti¢ast pracovnikd na stanoveni cill
podporuje jejich angaZzovanost a potfebu cile pfijmou za své.

Copikova, Bldha a Horvathova (2015, str. 77) vysvétluji kritéria nebo méfitka vykonu.
Méreni by se mélo soustifedovat na nejdilezitéjsi soucasti pracovni ¢innosti. Mérenfi
by nemélo zapominat na ddlezité pracovni povinnosti, ale na druhou stranu nadby-
te¢né mnozZstvi kritérii také neni vhodné. Mélo by se soustfedovat na tfi oblasti, a to
vstup, proces a vystup. Za vstup se povaZuje to, co zameéstnanec do prace vklada,
napr. kompetence, do procest se Ftadi kritéria, kterd se vztahuji k pracovnim
a socialnim aspektdm chovani pracovnika, napt. dodrzovani pravidel, ochota ke spo-
lupraci atd. Za vystup se povazuji vysledky, které jsou dobfe méfitelné, napf. mnoz-
stvi zhotovenych vyrobkd.

Rizeni pracovniho vykonu v priibéhu obdobi

Kocidnova (2010, str. 142) popisuje fizeni pracovniho vykonu v pribéhu obdobi jako
vedeni lidi a neformalni posuzovani pracovniho vykonu pfi kazdodenni manazerské
¢innosti. Dodava, ze ackoliv je fizeni pracovniho vykonu nepfetrzity proces, tak for-
malni hodnoceni zlstava ddleZitou soucasti tohoto rizent.

Wagnerova (2008, str. 38) ji doplfiuje tim, Ze pribézné hodnoceni je prostredek
pro podporu motivace zaméstnance, zpdsob jak vcas resit nedostatky a odchylky
od dohodnutych c¢ild a poskytovat zpétnou vazbu.

Kocidnovéa (2010, str. 142) nakonec tento proces s ohledem na fizeni vykonu nazyva
spise jako zkoumani a posuzovani pracovniho vykonu nez hodnoceni. A popisuje ten-
to proces jako nepretrzity.

Dopliuje ji Koubek (2011 str. 647), ktery fikd, Ze tento proces obsahuje osvédcéené
manazerské pfistupy (jako je poskytovani zpétné vazby, méfeni vykonu atd.), ale no-
vym nastrojem je zde oboustrannd komunikace a opravdové partnerstvi. Proces by
meél byt pfedkladan jako postup, ktery kvalitni manazefi pouzivaji.

Zavérecné prozkoumavani a posouzeni pracovniho vykonu

Koubek (2011, str. 652) popisuje jesté Ctvrtou fazi zavérecného prozkoumavani a po-
suzovani pracovniho vykonu. Ostatni autofi tuto ¢ast popisuji hned za hodnocenim
pracovniho vykonu, protoze formalni hodnoceni pracovniho vykonu slouzi pravé

k uzavirani dohody o pracovnim vykonu a dalsim oblastem, jako vzdélani a rozvoj,
vysvétluje Sikyt (2016, str. 460).

Koubek (2011, str. 460) dodava, ze v této fazi ma zavérecné posouzeni poskytnout
zaklad pro uréenf a vytvareni pland do budoucna. Zaméruje se zde na to, co se stalo,
ale hlavné na to, pro¢ k tomu doslo. Na zakladé analyzy posledniho obdobi se planuje
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dohoda o budoucnosti, kde se rozhoduje o dalSim vykonu a rozvoji pracovnika. Tato
pomoc je dlleZitd a lze ji povaZzovat za rozhodujici sloZku fizeni pracovniho vykonu.
Mélo by se jednat o oteviené setkani, kde se vymeénuji ndzory s cilem dosazeni do-
mluvenych zavérQ o rozvoji pracovnika.

3.4 Motivace

3.4.1 Pracovni motivace

Smyslem motivace je dle Plaminka (2015, str. 16) vytvofeni kladného pfistupu
k néjakému urcitému chovani nebo stavu, napft. pravée k pracovnimu k vykonu. Slovem
motivace se popisuje jak proces, tak i jeho vysledek.

Na né&j navazuje Urban (2017, str. 12), ktery povazuje motivaci pracovnikd za jeden
z hlavnich Ukold vedoucich zaméstnancd. Jako dlvod uvadi, Ze motivovani pracovnici
pracuji s vétsi snahou, jsou ochotn&jsi a dosahuji mensiho poctu chyb pfi pracovni
¢innosti. Tim dosahuji lepsich vysledk( a navic neni potfeba zvySeny dohled nad je-
jich pracovni cinnosti a kontrola. Motivovani pracovnici |épe pUlsobi na zakazniky
a partnery spolecnosti.

Copikova, Bldha a Horvathova (2016, str. 21) tvrdi, Ze spole¢nosti hledaji fedeni, jak
trvale dosdhnout vysokého vykonu svych pracovnik(. Nejvhodnéjsim zplsobem vidi
to, zameéfit se na zplsoby motivovani pracovnikl pomoci nastrojd, jako jsou stimuly,
odmeény a vedeni lidi a pfedevsSim prace samotnd, dale podminky ve spolecnosti,
pfi nichZ tuto praci provadi.

Dvorakova (2012, str. 215) je dopliuje tim, ze cilem persondini préace ve vykonoveé
zameéreném podniku je formovani kvalitnich a vykonnych pracovnikd, ktefi se ztotoz-
Auji se zajmy spolecnosti. Pokud je k dispozici takovy personal, tak je vétsi Sance spl-
nénf cild podniku, jedné se o cile jak ekonomické, tak i socidlni vzhledem k potfebdm
zameéstnancd.

Halek (2017, str. 103) se zaméfuje také na splnéni cild podnikd tim, Ze tvrdi, Ze fizeni
vyZaduje budovani a formovani prostfedi, ve kterém jednotlivi pracovnici spolupracu-
ji za Ucelem dosaZeni spolecnych cild. Cilem manaZera zde neni manipulace
s pracovniky, ale nalezeni toho, co je motivuje.

3.4.2 Proces motivace

Halek (2017, str. 103) popisuje motivaci jako vnitini proces utvareni cild. Motivace vy-
bizi psychickou a fyzickou aktivitu ¢lovéka smérem ke stanovenému cili. Dle né&j je
nedostatecnd motivace Skodliva, stejné jako motivace nadmeérna.

Podobné motivaci popisuji i Vachal a Vochozka (2013, str. 310), ktefi motivaci vidi jako
soubor ¢initeld, které predstavuji vnitfni hnaci pohon ¢innosti ¢lovéka, regulujici jeho
jednani. Motivacni proces je pak vysledkem urcitého vztahu mezi potfebami a zajmy
pracovnika a na druhé strané vyty¢enymi cili a pfidélenymi Ukoly.
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Obrézek 5: Schéma motivace

Viyhodnoceni
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jedince
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Motivatni nap&ti Wnéjsi pobidka
(pocit nedostatiu l :> ? a dosaZeni cile
nebo prebytku) B

Zdroj: Vachal a Vochozka (2013, str. 311)

Motivovani lidi jako uvadéni pracovnikd do pohybu takovym smérem, aby dosahovali
pldnovanych vysledk(, vidi proces motivace i Copikova, Bldha a Horvathova (2015,
str. 52). Proces motivace definuji jako cilové orientované chovani. Lidé jsou motivova-
ni, pokud ocekavaji, Ze jejich urcité kroky a chovani povedou k dosazeni néjakého cile
a hodnoty, ktera uspokojuje jejich potreby. Pfedstavuji tfi sloZky motivace, smér — co
se dotycny pokousi délat, usili — s jakou snahou se o to pokousi a vytrvalost - tedy
c¢asovy Usek, jak dlouho se o to pokousi.

Obrazek 6: Proces motivace

Stanoveni cile

Potfeba Podniknuti krokd

Dosazeni cile

Zdroj: Copikova, Bldha a Horvathova (2015, str. 53)
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Motiv

Halek (2017, str. 103) vysvétluje, Ze motiv je vnitini pohnutka, kterd podnécuje ¢lové-
ka k jednanf a navenek se projevuje jako dvod k jedndni. Clovék tedy jednd na z&-
kladé motivd. Vochozka a Vachal (2013, str. 308) ho dopliiuji tim, Zze motivaci vytvareji
zakladni potfeby a potfeby socialni. Motivace je zaloZzena na vnitfnim ztotoznéni Clo-
veka s jeho Ukolem a pracovni naplni, v tomto pfipadé se jedna o pracovnika.

Autofi se shoduji, ze zakladni motivacni zdroje jsou nasledujici:

=  Potfeby — popisuji se jako prozivany nedostatek néceho, co je dllezité pro zi-
vot konkrétninho jedince (pracovnika), tento nedostatek vyvolava u ¢lovéka po-
tfebu provést ¢innosti, které tento nedostatek odstrani. Potfeby jsou primarni,
tedy ty, které jsou spojené s fungovanim lidského téla, je to napfr. vzduch, po-
trava. Sekundarni jsou potfeby napt. socialni, spolecenské a kulturnf.

= NAavyky — jsou opakované a ustdlené chovani &lovéka v dané situaci. Navyky
jsou vysledkem bud vychovy, anebo zkusenosti prozitych v pribéhu Zivota je-
dince.

=  Zajmy — zaméreni jedince na urcitou oblast predmétl. Na zakladé zajmU lze
identifikovat vlastnosti charakteru jedince.

= Hodnoty a hodnotové orientace — odpovidaji vyznamu véci z hlediska subjek-
tivniho individualniho smyslu. Kazdy jedinec ma hodnoty jiné a ma nastavené
jiné méfitko pro jejich hodnoceni.

= |dedly — je to vzor, ktery jedinci slouZi jako navod pro jeho jednani. Idedly, kte-
ré &lovék uznava, mohou pomoci identifikovat typ osobniho profilu, konstatuji
Copikova, Bldha a Horvathovéa (2015, str. 54).

Stimul

Halek (2017, str. 104) popisuje stimul jako vné&jsi pobidku, kterd ma urcity motiv pod-
nitit nebo naopak utlumit. Podobny nadzor maji i Vachal a Vochozka (2013, str. 312),
ktefi stimul popisuji jako silovy prostfedek, ktery ma k dispozici subjekt (v tomto pfi-
padé spole¢nost) cilového ovliviiovani.

Halek (2017, str. 104) uvadi dva typy rozdéleni stimulC. Prvni typ obsahuje tyto skupi-
ny:

Jpracovni role — zafazeni pracovnika a napln jeho prace,
= pracovniskupina — spoluprace, zavist, pomluvy atd.,
= Zivotnia pracovni podminky — vybaveni svétlo, teplota a jiné”.

Druhy typ rozdé&luje stimuly na nasledujici:

,hmotné — napr. mzda, vybaveni pracovisté,
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= nehmotné — napr. ¢asova ndroc¢nost, uznani a pochvala,
=  financni — napfr. zisk, mzda, dan, prémie,
= nefinancni — kvalita, reklama, povést” (Halek, 2017, str. 104).

Halek (2017, str. 104) tvrdi, ze stimul dosdhne UGc¢inku jen v pfipadé, pokud je
v harmonii s motivacnim profilem clovéka a situaci, ve které se nachazi. Nazor, Ze
ucinnost stimulace se odviji od toho, zda je provadéna pfiméfené ve vztahu
k zamé&stnanci, zastavaji i Copikovd, Bldha a Horvathovd (2015, str. 62). Tvrdi, Ze &m
dokonaleji pozname motivacni profil pracovnika, tim Iépe pro néj dokdzeme vybrat
vhodné stimulacni prostfedky.

Véchal a Vochozka (2017, str. 312) si proces stimulace predstavuji jako plsobenf
zvnéjsku na zameéstnance s U¢elem v ném navodit vnitfni odezvu. Podobny vyklad
zastava i Halek (2017, str. 104), stimulaci vidi jako soubor vnéjsich podnétd, které
usmeérnuji jednani zameéstnance a pdsobi na jeho motivaci.

Copikova, Bldha a Horvathova (2015, str. 62) nakonec doplfuji, Ze mezi motivaci
a stimulaci vstupuji pracovnici se svou motivacni strukturou (profilem), v niZz se na-
chézeji potfeby (ziskané i vrozené), hodnoty, zdjmy a idedly atd. Zakladni podminkou
ucinné stimulace uvadéji znalost osobnosti pracovnikl a jejich motivacni profil. AZ
poté je mozné provadét efektivni stimulaci.

Véchal a Vochozka (2017, str. 312) pfindseji vylet prostiedkd, které mohou mit stimu-
lujici ucinek na pracovnika:

= penéZniodména,

=  neformaini provedené hodnoceni ¢innosti a osobnosti,

= yznani

= znalost pribézZznych vysledkl prace,

= znalost spoleCenského vyznamu a pfesvédceni o ném,

=  znalost spolecenského vyznamu profese,

= odborna pfipravenost,

= pracovni zafazeni, které umoZznuje pracovnikovi seberealizaci,
= osobnost nadfizeného a jiné".

Navic doplnuji, Ze jednim ze zakladnich motiva¢nich a stimula¢nich faktorl je pfe-
rozdélovani odmeén, které v podniku pUsobi jako hnaci pohon zlepSovani vykonu pra-
covnikd. Dalsi ddlezitou oblasti, kterou je potreba stimulovat, je kreativita pracovnikd.
Podniky pro podpofeni kreativity vyhledavaji rizné problémy, které maji pracovnici
vyfesit pomoci novych mys$lenek nebo postupil. Usp&sné podniky stimuluji své krea-
tivni pracovniky napr. v podobé& pruzné pracovni doby, tolerance prostoru pracovisté
a domova (protoze tento pracovnik pracuje neustdle a ¢asto neni schopen oddélit
soukromi a praci), poskytovani specidlnich mistnosti pro tvaréi tymovou préaci a za-
hrani¢nich stazi.
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Copikovd, Bldha a Horvathovad (2015, str. 63) se s Vachalem a Vochozkou (2013,
str. 312) shoduji na tom, Zze odména je prvni a nejc¢astéjsi vyuzivana forma stimulu.
Dalsim stimulem vidi samotnou praci a jeji obsah, motivovat tedy pracovnika tak, aby
se prace pro néj stala prostfedkem k uskutecnéni cild a snl za predpokladu, Ze
v chovani pFevlidda snaha o co nejvyssi vykon. Radi sem déle i proces hodnocenf, pra-
covni podminky, podnikovou kulturu, image podniku, makroekonomickou situaci, po-
litickou situaci a rodinu a jeji vztahy.

Pracovni spokojenost

Dle Copikové, Bldhy a Horvathové (2015, 59) miZou byt zakladni pozadavky souviseji-
ci s pracovni spokojenosti vySsi mzda, spravedlivy systém odmeénovani, pfilezitost
k povyseni, rozmanité Gkoly, ohleduplné fizeni a jiné. Mira spokojenosti pracovnik{

dle nich do jisté miry zavisi na jejich individualnich potfebach, olekavanich a pro-
strfedi, ve kterém provadi pracovni ¢innost. Spokojenost s praci se dle jejich nazoru
tykd postojd a pocitd, které maji ve vztahu ke své praci. Pokud jsou postoje pfiznivé,
znamend to spokojenost s praci a naopak. UroveR, kterd zna&l miru spokojenosti
s praci, je ovlivihiovana vnitfnimi a vnéjsimi motivacnimi faktory, kvalitou Fizeni, vztahy
na pracovisti a zda jsou pracovnici ve své praci Uspésni.

Véchal a Vochozka (2013, str. 314) navazuji na autory a poskytuji vy¢et hlavnich fakto-
ré pracovni nespokojenosti:

= Manazersky styl — ¢astym divodem nespokojenosti je manazerské selhani,
tzn. projevy nedGvéry, uprednostriovani urcitych pracovnik(, neplnéni slibd,
nereseni konfliktl, nedostatecné vysvétlovani tkold.

= \Vybér zameéstnancd — nepfiznivé pracovni vztahy, které jsou dlsledkem Spat-
ného vybéru pracovnikd, kdy neni snadné odhadnout konfliktni a nespolupra-
cujici osoby.

= VVymezeni vlastnich pozic — ¢astou chybou je vytvareni nadmérné specializo-
vanych pozic, které ale maji maly rozsah Ukoll a pfindsSeji monotdnni praci
a problémy profesniho uplatnéni.

= Neobjektivhost v hodnoceni — tzn. problematika odmé&énovani. Zdroje nespo-
kojenosti zde jsou vice nez s vysi platu spojené s nedostate¢nym objektivnim
hodnocenim, nedostate¢nou vazbou odménovani na vykonnost a skute¢né
naroky pozic.

Vachal a Vochozka (2013, str. 314) motivaci a pracovni spokojenost vidi jako Gzce
souvisejici entity. Zastdvaji nazor, Ze pokud ma byt motivace nezbytnd pro rdst jejich
vykonu, pak spokojenost pracovnikl je ¢asty predpoklad pro efektivni motivaci. Pra-
covnici, kteff jsou ve svém zaméstnani z néjakého dlvodu nespojeni, se jen obtizné
motivuji k vy8§imu vykonu.
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Na to navazuji Copikovd, Bldha a Horvathova (2015, str. 59), ktefi tvrdi, e néazor, dle
kterého r0st pracovni spokojenosti vede k lepSimu vykonu, je vSseobecné uznavan
a neni nerozumny. Ale Zddny vyzkum nezjistil zadny silny pozitivni vztah mezi spoko-
jenosti a vykonem. Dle nich lze fici, ze naopak vysoky vykon vede ke spokojenosti
s praci a Ze spokojeny pracovnik nemusi byt nutné vykonnym pracovnikem a ten, kdo
odvadi vétsi mnozZstvi prace, nemusi byt spokojeny s praci. Lidé jsou motivovani
za Ucelem spinénf cild a jsou spokojeni, pokud téchto cild dosdhnou zlepSenym vy-
konem. ZlepSeni vykonu dle nich tedy Ize dosdahnout, pokud poskytneme pracovni-
kGm pfilezitost k vykonu a zajistime-li, Ze budou mit k tomu urc¢ené znalosti a doved-
nosti a budeme-li je za kvalitné odvedenou praci odmeénovat spravedlivé pomoci pe-
néznich i nepenéznich odmén.
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4 Systém hodnoceni a odménovani

v podniku

4.1 Charakteristika podniku

Diplomova prace pojednava o pro mnohé spolecnosti citlivém tématu, které si spo-
le¢nosti stfezi, jednd se o odmeénovani zaméstnancl a z tohoto dlvodu nebude firma
v diplomové praci jmenovana.

Spole&nost se nachdzi v Plzenském kraji, vznikla v roce 2010. Zabyva se komplexnim
doddnim vybaveni interiérl, to znamend, Ze spolenost zakdzku zpracovava
od pocatecniho designového navrzeni az po samotnou expedici. Spole¢nost je roz-
délena na tfi hlavni Useky, a to navrh, vyroba a montaz.

V prvnim Useku dochazi k samotnému navrhu designu neboli konstrukéniho fesent,
na kterém pracuji specialisté designéri, ktefi navrhuji interiéry pro privatni, ale
i osobni Ucely. Nasleduje 3D vizualizace ndvrhu a proces ukoncuje vznik samotného
projektu, kdy dochazi k pfidéleni projekt manazera a sestaveni projektového tymu.

Ve druhém Useku vyroby dochdzi k vyrob& nabytku. Zde se vzdjemné dopliuje truh-
lafska vyroba nabytku, spolu s kovovyrobou, lakovnou a zpracovanim umeélého ka-
mene.

V poslednim Useku montaZe dochdzi k expedici a prevozu vyrobeného interiéru
na uréend mista, kde projekt probiha. Ve vétsine pripadl se jednd o zahranidi, kde se
nemontuje jen vlastni vyrobeny nabytek, ale na zdkladé partnerstvi s jinymi spolec-
nostmi pracovnici montuji napf. i regalové systémy nebo montuji prvky interiéru do-
dané zdkaznikem.

Spolec¢nost disponuje fadou certifikatl a osvédcenf kvality. Napfiklad pouZziva systém

managementu kvality v oboru dodavky a montézi zakdzkovych interiért (CSN EN 1SO
9001:2016).
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4.1.1 Strucna data o spolecnosti

Polet zaméstnancl

Spole¢nost disponuje celkovym poctem 71 zaméstnancd. Jak jiz bylo zminéno, spo-
le¢nost je rozdélena na tfi Useky navrh, vyroba a montaz, kazdy dsek ma svého ve-
douciho pracovnika. Nasledujici tabulka predstavuje pocet zaméstnancl dle jednot-
livych Usekd.

Tabulka 1: Pocet zaméstnanci 2020

Zaméstnanci Pocet
Vedouci a THP pracovnici 16
Navrh 7
Vyroba 22
Montai 26
Celkem 71

Zdroj: Interni dokumenty spolecnosti, 2020

Struktura zaméstnanct z hlediska pohlavi

Jak je z grafu nize patrné, v podniku pfevlddaji zaméstnanci muzského pohlavi. Z cel-
kového poctu 71 zameéstnancd je 25 % zen, coz je v prepoctu 18 zen, muzd je 75 %,
tedy 53. K takové skutecnosti dochazi, protoze podnik je pfevdzné vyrobni a ve vy-
robnim Useku se nachazi vice muzl, ale jsou zde i Zenské pracovnice. Stejné tak
i montdZe v zahrani¢i jsou z dlvodu fyzické nédro&nosti vhodné pro muZe. Zeny
v podniku pracuji prevazné jako THP pracovnici.
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Graf 1: Struktura zaméstnanosti z hlediska pohlavi 2020

Struktura zaméstnhancu z hlediska
pohlavi

H Zeny
B Muzi

Zdroj: Interni dokumenty spolecnosti, 2020

Vyvoj zameéstnanosti

Graf ¢. 2 poskytuje prehled o vyvoji pocltu zaméstnancl ve spolecnosti. Graf
zobrazuje pocet zamésnancl od roku 2015 az do soucasnosti, do roku 2020.
Pravidelné kazdy rok dochézelo k narlstu poctu zaméstnancd a od roku 2015 doslo
k celkovému narlstu zaméstnacld o 14 zaméstnancl. Spolec¢nost ale neeviduje blizsf
informace o téchto skutecnostech, takZze neni jasné, kolik presné zaméstnanci
v pribéhu jednotlivych let odeslo a zda byli novi zaméstnanci dosazeni na jejich
mista, nebo obsadili jiné pracovni pozice ve spolecnosti.

Graf 2: VVyvoj zaméstnanosti 2020

Vyvoj zameéestnanosti

80—
70
60
50
40
30
20
10

B Pocet zaméstnanch

2015
2016 50917 2018
2018 5499

Zdroj: Interni dokumenty spolec¢nosti, 2020
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Organizadni struktura spolecnosti

Spolecnost je zalozend jako akciovd spolecnost. Jejim statutdrnim orgdnem je
statutarni feditel spolecnosti, ktery spolecnost Fidi. Dozoréim orgdnem je spravni
rada. Organizacni struktura spolecnosti je liniovd. Spolec¢nost se rozdéluje na sedm
mensich Gtvar(, které maji na starosti rGzné cdinnosti. Ekonomické oddéleni tvofi
objenavky, fakturace, rozpocty a nabidky, dalsim pracovnikem je Ucletni a pracovnik
zameéreny na logistiku. Spolec¢nost ma i Utvar Human Resources/Public relation, tedy
oddélenf lidskych zdrojd a vztah( s verejnosti, zde je napIni prace personalistika
a marketing. Utvar ndvrhu, vyroby a montéZe maji své jednotlivé vedouci pracovniky,
kteFf ¥idi své podfizené pracovniky. Utvar sklad/zdsobovani se stard, jak je jiz patrné
z ndzvu, o material a o dalsi jiné potfebné hmotné vstupy, které jsou potrfeba
pro vyrobu interiéru. Utvar zakaznickd podpora DE predstavuje komunikaci
mezi spole¢nosti a dodavatelskymi nebo odbératelskymi spolecnostmi z Némecka.
Jedna se predevsim o prekladatelskou ¢innosti a naslednou komunikaci s podniky.

Schéma 1: Organizacni struktura spolecnosti 2018

Statutarni feditel

A 4 v h 4 A 4 A 4 h 4 l

Ekonomicke

oddsleni HR/PR Navrh, konstrukce Vyroba Montaze Sklad/zasobovani

Vedouci
montaze

QObjednévky, Personalistika, Vedouci

/¢ i yVi s
fakturace marketing konstrukce Vedouci vyroby

Rozpocty,
nabidky

Ugetni

Logistika

Zdroj: Interni dokumenty spolec¢nosti, 2018

| 48

Zakaznicka podpora
DE




4.2 Analyza systému hodnoceni a odménovani

Analyza systému hodnoceni a odménovani byla provedena na zakladé strukturova-
ného rozhovoru s prokuristou spolecnosti (prepis rozhovoru viz Pfiloha ¢. 2). Cilem
rozhovoru je zjisténi, jak vypada ve spolecnosti systém hodnoceni a odménovani.
Rozhovor se zabyva hodnocenim a odménovanim vsech pracovnikd, kromé montaz-
nich délnikd, ktefi nepracuji pfimo ve spolecnosti, ale v zahranic¢i. Seznam a prlbéh
otdzek je zaznamendm v nasledujici tabulce ¢. 1.

Tabulka 1: Otazky pro strukturovany rozhovor

Otazky pro strukturovany rozhovor
1. Dochézi ve spoleénosti k hodnoceni pracovniki?
2. Dochézi ke sledovéni wkon( pracovnik?
3. Na zakladé ¢eho jsou pracovnici odménovani?
4, Je v podniku stanoven mzdovy predpis, dle kterého se fidi odménovani?
5. Poskytuje spole€nost pracovnikiim doplfikové mzdové formy (odmény, prémie)?
6. Poskytuje spole€nost pracovnikiim zamé&stnanecké benefity ?
7. Poskytuje spolecnost pfiplatky za mimoradné pracovni podminky nad ramec zakona?

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020

4.2.1 Analyza vysledki strukturovaného rozhovoru

1. Dochazive spolecnosti k hodnoceni pracovnik(?

Ve spole¢nosti nedochéazi k zaddnému formalnimu ani pravidelnému hodnoceni pra-
covnikd. Vyjimkou je neformalni hodnoceni v priibéhu vykonu prace pfi plnéni Gkold,
které poskytuje nadfizeny svym podfizenym. Jednim z dlivodd, Ze spolec¢nost nevede
formalni hodnoceni, je to, Ze spole¢nost je mensiho rozsahu, a proto neni dostatek
lidskych zdrojd, které by se zameérovaly na tuto oblast. Dalsim ddvodem je i to, ze
spole¢nost nemé stanovené vykonové normy, a proto nemdze hodnotit vykon pra-
covnikd dle norem (viz dal$i otazka).

2. Dochézive spolecnosti ke sledovani vykonu pracovnik({?

Jak jiz bylo zodpovézeno v predeslé otazce, spolecnost piimo vykon pracovnikd ne-
sleduje, funguje na principu zakdzkové vyroby, a protoze je kazda zakdzka jedinelnd,
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jak z hlediska spotfeby casu, materidlu, lidskych zdrojG atd., tak by nebylo mozné
a bylo by neefektivni pro kazdou zakazku vypracovdvat normu vykonu na zameést-
nance individualné. V pfipadé potreby je mozné individuaini vykon manudlniho pra-
covnika sledovat pomoci tzv. ,Cipovani”. To je systém, ktery pracuje na principu pridé-
leni ¢arového kdédu jednotlivému pracovnikovi a jednotlivé Cinnosti, a na zakladé to-
ho se zaznamenavaji odchody, pfichody a bezpelnostni pfestavky manudlnich pra-
covnikd. Vedouci a THP pracovnici si zaznamenéavaji odchody a pfichody dle dochéz-
kového systému.

3. Na zakladé ¢eho jsou pracovnici odmeénovani?

Zaméstnanci v Useku vyroby jsou odmeéniovani na zdkladé ¢asové mzdy hodinové. To
znamena, ze maji stanoveny hodinovy mzdovy tarif, ktery se poté vynasobi poltem
odpracovanych hodin. Pocet odpracovanych hodin se zjiStuje z Cipovaciho systému.
Tento fakt je také dalsi dlvod, pro¢ spole¢nost nemusi sledovat vykon pracovnikd.
Vedouci a THP pracovnici maji stanovenou ¢asovou meési¢ni mzdu.

4. Jev podniku stanoven mzdovy predpis, dle kterého se fidi odmeénovani?

V podniku neni zaveden Zadny mzdovy pfedpis nebo smérnice, ktera by predstavo-
vala pravidla pro odménovani. Spole¢nost nevede napfiklad ani seznam mzdovych
tarifQ, které nélezi k pracovnim pozicim, tzn. tarifni stupnici. Hodinové a mési¢ni saz-
by jsou domlouvany individualné s kazdym novym pracovnikem a jsou vypocitany
na zakladé ekonomické situace na trhu, dle konkurence nebo dle aktualni financéni
situace spolenosti.

5. Poskytuje spole¢nost pracovnikim doplikové mzdové formy (odmény, pré-
mie)?

Spolec¢nost neposkytuje Zadné odmény pracovnikdm jako je zvykem v jinych spolec-
nostech, napf. ¢tvrtletni odmeény nebo odmeény za hospodarsky vysledek spolecnosti.
Doplfikové mzdové formy v podobé prémii za nadstandardni pracovni vykon mé
na starosti nadfizeny pracovnikd. Tento nadfizeny rozhoduje o tom, kdo ziskd prémie
a v jaké vysi, vse je tedy zaloZzeno na subjektivnim uvadzeni vedouciho pracovnika, kte-
ry svoje podfizené sleduje pfi pracovnim vykonu.
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6. Poskytuje spole¢nost pracovnikiim zameéstnanecké benefity?

Co se tykd zaméstnaneckych benefitd, je spole¢nost velmi na zacatku. Poskytuje jen
zadkladni vycet vyhod pro své zaméstnance.

Prvnim benefitem je zde pfispévek na stravovani, kdy stravovani je provadéno for-
mou zavodni jidelny v podniku, kam je jidlo dovadZzeno. Spolecnost pracovnikim pfi-
spiva hodnotou 35 K¢ na jidlo a o tuto hodnotu maji pracovnici stravovani levnéjsi.
Dalsim typickym benefitem je pfispévek na penzijni pfipojisténi, ktery se lisi dle po-
Ctu odpracovanych let u spole&nosti, tedy ¢im vice odpracovanych let, tim vétsi je
prispévek.

Spolec¢nost ale mysli na pohyb svych zaméstnanc(, a proto jim jako benefit nyni vy-
budovala posilovnu, pfimo v arealu spolecnosti. Pro rychlejsi pohyb uvnitf arealu spo-
le¢nost poridila elektrické kolobéZky, které mdzou pracovnici dle libosti vyuZzit.

7. Poskytuje spoleCnost pfiplatky za mimoradné pracovni podminky nad ramec
zdkona?
Spole¢nost poskytuje prfiplatky za mimotfadné pracovni podminky v minimalni vysi

stanovené zadkonem. Jednd se o pfiplatky za pfescas, praci ve svatek, praci ve ztize-
ném pracovnim prostfedi a praci v sobotu a nedéli.
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4.3 Dotaznikové sSetreni

Dotaznikové Setfeni bylo zameéreno na manudini pracovniky v Useku vyroby na zddost
prokuristy spolec¢nosti. Celkem v tomto Useku pracuje 22 zaméstnanc(, dotaznik vy-
plnilo 17 zaméstnancd, coZ je 77% navratnost dotazniku, zbylych 23 % nebylo vypl-
néno z dlvodu c¢erpani dovolenych nebo nezdjmu pracovnik{. Dotaznik byl do spo-
le¢nosti dodan v papirové formeé a je anonymni.

Dotaznik se skldda celkem ze 17 otdzek (viz Pfiloha ¢. 1). Prvnich 13 otdzek je zamé-
feno na zjisténi, jaky pohled maji manualni pracovnici na systém hodnoceni a odmé-
Aovani, ktery v podniku funguje, dalsi 4 otazky jsou urdené pro identifikaci respon-
dentd z hlediska pohlavi, véku, dosazeného vzdélani a poctu odpracovanych let
u spolecnosti.

Prvnich 13 otdzek v dotazniku je polouzavfenych, tedy obsahuji i odpovédi typu ,jiné"
nebo ,doplnite”. Je to z toho dlvodu, aby respondent nebyl nucen do odpovédi, kterd
by Uplné neodpovidala jeho nazoru, a v tomto pfipadé se mize volné vyjadfit k dané
otazce. Posledni 4 otazky, které jsou identifika&ni, jsou uzavfené. Pro kazdou otazku
mohli zvolit dotazani jen jednu odpovéd.

4.3.1 Vysledky dotaznikového Setieni

Vysledky dotaznikové Setfeni byly zpracovany v programu Microsoft Excel, pro grafic-
ké vyjadreni vysledkl byly pouZity vysecové grafy. Vysledky odpovédi jsou zazname-
nané v tabulkdch pomoci absolutnich &isel a v grafech pomoci procentualniho vyjad-
feni.

Otazka 1: Domnivate se, Ze ve spolecnosti probihd hodnoceni zaméstnancd?
Prvni otdzka dotazniku se zamérfuje na zakladni téma diplomové prace, a to hodno-

ceni pracovnik( ve spolecnosti. Cilem otazky ma byt zjisténi, jak zameéstnanci vnimaji
hodnoceni ve spolecnosti.
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Tabulka 2: Vyhodnoceni otazky 1

Otdzka 1: Domnivite se, e ve spoleénosti probiha hodnoceni zaméstnanci?

Odpoveédi Poéet odpovédi
ne, neprobiha zde formalni ani neformalni hodnoceni. 5
ano, probiha zde formalni hodnoceni. 0

ano, probiha zde neformalni hadnoceni, b&hem plnéni pracovnich dkold

v 12
nadfizenym.

jiné. 0

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020

Jak jiz bylo zjisténo z rozhovoru s prokuristou spolecnosti, tak i tabulka & 2 zobrazuje,
Ze ve spolec¢nosti probihd jen neformalni hodnoceni béhem plnéni pracovnich Ukold.
Tuto moznost zvolilo 12 pracovnikd, dle grafu ¢. 3 je to 71 % dotazanych. Zbylych
29 %, tedy 5 pracovnik(, si dokonce mysli, Ze ve spolec¢nosti neprobiha ani neformalini
hodnoceni. Pracovnici tedy potvrdili, Ze ve spolecnosti dochazi jen k hodnoceni ne-

formalnimu béhem vykonu a néktefi se dokonce nesetkali ani s timto hodnocenim.

Graf 3: Grafické vyhodnoceni otazky 1

Domnivate se, Ze ve spolecnosti probiha
hodnoceni zaméstnanca?

® ne, neprobiha zde formalni
ani neformalni hodnoceni.

0%

® ano, probiha zde formalni
hodnoceni.

0%

m ano, probiha zde neformalni
hodnoceni, béhem plnéni
pracovnich ukold
nadrizenym.

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020
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Otdazka 2: Jste spokojeny/a se systémem hodnoceni pracovnikd, ktery ve spole¢nosti fungu-
je?

Otazka se zabyva spokojenosti pracovnikl se systémem hodnoceni, ktery v podniku funguje.
Odpovédi na tuto otdzku jsou pro spolecnost dlleZité, protoZze na tomto zadkladé mize dale

rozhodovat o tom, zda ma smysl ménit aktudIni systém hodnoceni.

Tabulka 3: Vyhodnoceni otazky 2

Otazka 2: Jste spokojeny/a se systémem hodnoceni pracovniki, ktery ve spoleénosti funguje?
Odpovédi Pocet odpovédi
ano, jsem spokojen. 9
ne, nejsem spokojen. 5
jiné. 3

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020

Vice nez polovina dotadzanych (53 %) uvedla, Ze jsou spokojeni se systémem hodno-
ceni, ktery se aktudlné v podniku vyuziva, tyto Udaje zobrazuje graf ¢ 4. Tabulka . 3
uvadi, Ze 5 pracovnikd (29 % dotdzanych) spokojeno neni. Moznost doplnit informaci
proc ale vyuzil jen jeden z dotdzanych, ktery uved|, Ze je nespokojeny, protoze hod-
noceni je pouze negativni. Zbyli 3 respondenti, 18 % dotdzanych, zvolilo mozZnost jiné
a doplnili odpovéd, Ze jsou s hodnocenim spokojeni jen napll. Vhodné by bylo ne
zcela radikdlné meénit systém hodnoceni, ale zjistit od pracovnik{, ktefi nejsou spoko-
jeni, jaké maji pfipominky na vylepseni.

Graf 4: Grafické vyhodnoceni otdzky 2

Jste spokojeny/a se systémem hodnoceni
pracovniku, ktery ve spolecnosti funguje?

M ano, jsem spokojen.
H ne, nejsem spokojen.

o jiné.

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020
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Otdzka 3: Chtél/a byste dostdvat pravidelné od svého nadfizeného zpétnou vazbu
na Vas pracovni vykon, tedy byt pravidelné hodnocen/a?

Otézka ¢. 3 se zabyva tim, zda pracovnici maji vibec néjakou potfebu byt hodnoceni
svym nadfizenym. Kazdy pracovnik je jiny a nékomu m(zZze délat problémy ziskdvat
zpétnou vazbu, kterd mlze byt i negativni.

Tabulka 4: Vyhodnoceni otazky 3

Otdzka 3: Chtél/a byste dostdvat pravidelné od svého nadfizeného zp&tnou vazbu na Vas pracovni
vykon, tedy byt pravideln& hodnocen/fa?
Odpovedi Pocet odpoveédi
ano, chtél/a bych védét, jak vidi moji odvedenou praci. 10
ne, nechtél/a, je mi to jedno. 7
zpétnou vazbu od svého nadfizeného ui pravidelné dostavam. 0
jiné. 0

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020

Vysledek odpovédi na otdzku &. 3 je nejednoznacny. Graf ¢. 5 zobrazuje, Ze 59 % do-
tdzanych by chtélo znat nazor jejich nadfizeného na odvedeny pracovni vykon, jenze
je to jen o 3 odpovédi méné (41 % dotdzanych), nez v pripadé druhé skupiny pracov-
nik(, ktefi o zpétnou vazbu na sv0j pracovni vykon zdjem nemaji. Dle tabulky ¢. 4 mé
10 pracovnikl zdjem a 7 pracovnikl naopak. V pfipadé prvni odpovédi byli respon-
denti vyzvani k doplnéni, jakym zplsobem by se mélo hodnotit a podle ¢eho vykon
meéfit. VSichni respondenti se shodli, Ze hodnoceni by mélo byt Ustni formou, nikdo
z nich ale neodpovédél, dle ¢eho by se mél pracovni vykon méfit. Pracovnici by tedy
chtéli dostavat zpétnou vazbu od nadfizeného pomoci rozhovoru, ale Zadny z nich
nedokazal fici, dle ceho by se mél dany vykon méfit.

Graf 5: Grafické vyhodnoceni otdzky 3

Chtél/a byste dostavat pravidelné od svého
nadfizeného zpétnou vazbu na Vas pracovni vykon,
tedy byt pravidelné hodnocen/a?

0% W ano, chtél/a bych védét, jak
vidi moji odvedenou praci.

m ne, nechtél/a, je mito jedno.
zpétnou vazbu od svého

nadfizeného uZ pravidelné
dostdvam.

u jiné.

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020
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Otézka 4: Myslite si, ze mzda odpovida Vasemu pracovnimu vykonu?

Nasledujici otdzka zjistuje, zda si zamé&stnanci mysli, Ze jsou za jejich pracovni vykon
odménovani dle zasluh. Nespokojenost se mzdovym ohodnocenim muize vést k ne-
spokojenosti pracovnikd, kterd mbze vyvrcholit aZz skoncenim pracovniho poméru

ze strany zaméstnance.
Tabulka 5: Vyhodnoceni otazky 4

Otazka 4: Myslite si, Ze mzda odpovida Vasemu pracovnimu vykonu?
Odpovédi Pocet odpovédi
ano, mzda odpovida mému vykonu. 7
ne, mzda je mensi, neZ jakou bych si pfedstavoval/a. 9
ne, mzda je dokonce v&tsi, ne? jakou bych si pfedstavoval/a. 0
jiné. 1

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020

Na otdzku &. 4 je opét nejednoznacna odpovéd, pracovnici jsou rozdéleni na dvé po-
meérné stejné velké skupiny. Jak zobrazuje tabulka ¢. 5 a graf ¢. 6, prvni skupina obsa-
huje 9 respondentl (53 %) a ti si mysli, Ze jsou odménovani nedostate¢né. Druha
skupina, kterd obsahuje 7 respondentd (41 %), si mysli, Ze jsou odménovani dle za-
sluh a jsou spokojeni. Jeden respondent zvolil moZnost jiné, kde uvedl|, Ze tuto otazku
nemUze hodnotit, protoze je ve spolecnosti kratce ve zkusebni dobé. Problém mUze
zde byt praveé to, ze pracovnici nevédi, zda dostanou prémii za svij vykon a v jaké vy-
Si, protoze jejich vykon hodnoti nadfizeny subjektivné.

Graf 6: Grafické vyhodnoceni otdzky 4

Myslite si, ze mzda odpovida Vasemu
pracovnimu vykonu?

m ano, mzda odpovida
mému vykonu.

M ne, mzda je mensi, ne?
jakou bych si
predstavoval/a.

ne, mzda je dokonce vétsi,
nei jakou bych si
predstavoval/a.

H jiné.

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020
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Otazka 5: Myslite si, Ze systém odménovani ve spole¢nosti je srozumitelny a jasny?

Otdzka 5 zjistuje, zda pracovnici rozumi systému odménovani, ktery je nastaveny.
Pro lepsi prehlednost byla otdzka rozdélena na dvé ¢asti.

Tabulka 6: Vyhodnoceni otazky 5

Otazka 5: Myslite si, Ze systém odménovani ve spoleénosti je srozumitelny....

Odpovédi Pocet odpovédi
ano, je srozumitelny. 6
ne, neni srozumitelny. 11
jiné. 0

e @ jasny?

ano, systém odmeénovani je jasny.

11
ne, systém odménovani neni jasny.

jiné.

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020

Dle tabulky €. 6 je pro 11 dotdzanych systém nesrozumitelny, dle grafu &. 7 je to 65 %.
Pro zbylych 6 pracovnik( (35 %) je systém srozumitelny

Graf 7: Grafické vyhodnoceni otdzky 5

Myslite si, ze systém odménovani ve
spolecnosti je srozumitelny?

0%

M ano, je srozumitelny.
M ne, neni srozumitelny.

jiné.

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020
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Stejnd odpovéd nasledovala i v pfipadé, zda je pro né systém jasny. V grafu ¢. 8 Ize
vidét, Ze 65 % pracovnikl povazuje systém za nejasny. Tuto odpovéd zvolilo
11 respondentd, Udaje zndzorfiuje tabulka & 6, jen 6 pracovnikd (35 %) systém pova-
Zuje za jasny. Pracovnici jsou tedy ze systému odméniovani zmateni, povazuji ho
za chaoticky a neprehledny. To mizZe byt v budoucnosti problém, ktery se m({zZe stat
pri¢inou pracovni nespokojenosti zaméstnancy.

Graf 8: Grafické vyhodnoceni otdzky 5

Myslite si, ze system odmenovani ve
spolecnosti je jasny?

0%

M ano, systém odménovani
jejasny.

M ne, systém odménovani
neni jasny.

jiné.

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020
Otazka 6: Myslite si, Ze Vase mzdova sazba je vySsi neZ v okolnich podnicich?

Otézka zjistuje, zda maji pracovnici pojem o mzdovych sazbach v okolnich podnicich,
tyto informace mohou pouZzivat pro porovnavani se svou mzdou a nasledné dle toho
mohou pozadovat vétsi financni ohodnoceni, nebo naopak budou spokojeni v pfipa-
dé, Ze jejich mzda bude vétsi, neZ jakou by ziskali v jiném podniku.

Tabulka 7: Vyhodnoceni otdzky 6

Otazka 6: Myslite si, Ze Vase mzdova sazba je vyssi nei v okolnich podnicich?
Odpovédi Polet odpovédi
ano, moje mzdova sazba je vyEi nei v okoli. 3
nevim, nemam takové informace. 11
ne, moje mzdova sazba je niZsi neZ v okoli. 3
jiné. 0

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020
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V grafu & 9 Ize vidét, ze vétSina respondentd (65 %) nemé informace o vy$i mezd
v okolnich podnicich. Zbylych 6 dotdzanych se dle tabulky &. 7 rozdélilo na dvé skupi-
ny. Prvni skupina, kde jsou 3 respondenti (18 %), si mysli, Ze jejich mzda je vy$si nez
v okol a druhd skupina 3 respondentd (17 % kvali zaokrouhlovani) si mysli, Ze jejich
mzda je mensi nez v okoli. Zaméstnanci tedy nemaji potfebu zjistovat vysi mezd
v okolf a nasledné ji porovnavat se mzdou ve spolecnosti.

Graf 9: Grafické vyhodnoceni otdzky 6

Myslite si, ze Vase mzdova sazba je
vyssi nez v okolnich podnicich?

0%

M ano, moje mzdové sazba
je vyssi neZ v okoli.

B nevim, nemam takové
informace.
ne, moje mzdova sazba je
nizii nez v okoli.

mjiné.

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020

Otazka 7: Uvital/a byste odménovani dle odpracovaného vykonu nebo Vam vyhovuje
odmeénovani dle odpracovanych hodin?

Jak jiz bylo zjisténo z analyzy systému hodnoceni a odménovani v podniku, nedocha-
zi zde ke sledovani vykonu pracovnikd, a proto nedochdazi ani k odmeénovani pracov-
nikG dle vykonu. Otazka zjistuje, zda by zaméstnanci byli radéji odménovani pravé
dle vykonu, nebo zda jim vyhovuje aktudlni odménovani.

Tabulka 8: Vyhodnoceni otazky 7

Otdzka 7: Uvital/a byste odmériovéani dle odpracovaného vykonu nebo Vam vyhovuje
odméfiovani dle odpracovanych hodin?
Odpovédi Poéet odpovédi
ne, vyhovuje mi odméfovani dle odpracovanych hodin. 8
ano, vyhovovalo by mi vice odménovani dle vykonu. 4
je mito jedno. 5
jiné. 0

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020
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Vysledkem je dle grafu ¢. 10, Ze nejvice pracovnikdm (47 %) vyhovuje odménovani
dle odpracovanych hodin. Dle tabulky ¢ 8 tedy osmi pracovnik@m aktudini systém
odménovani vyhovuje. Péti pracovnikdm je Upliné jedno, na zakladé ¢eho jsou odmeé-
novani, v procentudinim vyjaddreni je to 29 % dotdzanych. 24 % respondentd, tedy
4 pracovnici, by uvitali odmeénovani dle odpracovaného vykonu. Pokud by spolecnost
zmeénila zplsob odménovani, mohla by si tim uskodit, protoZe pracovnikiim vice vy-
hovuje stavajici zplUsob odménovani dle odpracovanych hodin.

Graf 10: Grafické vyhodnoceni otazky 7

Uvital/a byste odménovani dle
odpracovaného vykonu nebo Vam
vyhovuje odmeénovani dle
0% odpracovanych hodin?

m ne, vyhovuje mi
odmeénovani dle
odpracovanych hodin.

M ano, vyhovovalo by mi vice
odmeénovani dle vykonu.

jemitojedno.

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020
Otazka 8: Jste dostatecné informovani o svém dosazeném vykonu?

Cilem otdzky je zjisténi, zda zaméstnanci ziskavaji informace o svém vykonu a zda
jsou se situaci spokojeni.

Tabulka 9: Vyhodnoceni otdzky 8

Otazka 8: Jste dostateéné informovani o svém dosaZeném vykonu?
Odpovédi Potet odpovédi
nedostdvam informace o svém vykonu a nevadi mi to. 11
nedostdvam informace o svém vykonu, ale vadi mi to. 0
dostavam dostatecné informace o svém vykonu. 5
jiné. 1

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020
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V tabulce ¢. 9 Ize vidét, ze 11 pracovniky, tedy 65 % dotdzanych (graf ¢. 11) odpové-
délo, ze informace o svém vykonu neziskdvaji a Zze jim tento fakt nevadi. 29 % dota-
zanych, tedy 5 pracovnik(l, zodpovédélo, ze informace o svém vykonu dostavaji, a to
na vyplatni pdsce. Timto nejspise mysli pocet odpracovanych hodin, ktery maji na vy-
platni pdsce zobrazeny. Zbylych 6 %, tedy 1 dotdzany, zvolil moznost jiné a 1 dotdza-
ny odpovédél, ze nemize hodnotit tuto otdzku, protoze je ve spolecnosti kratce. Pra-
covniklim tedy nevadi skute¢nost, Ze neni hodnocen jejich vykon, nebo jim stadi in-
formace, kterou uvidi na vyplatni pasce.

Graf 11: Grafické vyhodnoceni otazky 8

Jste dostatecné informovani o svém
dosazeném vykonu?

m nedostavam informace o
svém vykonu a nevadi mi
to.

M nedostavam informace o
svém vykonu, ale vadi mi
to.

w dostavam dostatetné
informace o svém vykonu.

H jing.

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020

Otézka 9: Jaky ze stimulacnich prvk(, které spolec¢nost nabizi, Vas nejvice stimuluje
k vétSimu vykonu?

Otdzka se zaméruje na stimulaci pracovnikd k vykonu. Vysledkem ma byt zjisténi, ja-
ké stimulalni prvky povaZzuji zaméstnanci za nejvice stimulujici.
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Tabulka 10: Vyhodnoceni otdzky 9

Otazka 9: Jaky ze stimulaénich prvkd, které spoleénost nabizi, Vas nejvice stimuluje k vétsimu
vykonu?

Odpovédi Potet odpovédi
pracovni prostiedi. 2
pochvala nebo hodnoceni od nadfizeného. 3
pracovni podminky. 2
podnikova kultura. 0
finan¢ni odména. 8
Fadny. 2
jiné. 0

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020

Finan¢ni odmeéna je nejvice stimulujici pro vétsinu dotdzanych, dle tabulky ¢ 10 se
jednd o 8 pracovnik(, dle grafu ¢. 12 je to 47 % respondent(. Druhd nejcastéjsi odpo-
véd je pochvala nebo hodnoceni od nadfizeného, jak odpovédélo 17 % dotazovanych
(3 pracovnici). Poté, dle 12 % dotazovanych (dvou pracovnik(), je to pracovni prostie-
di, a zbylych 12 % (dva pracovniky) nejvice stimuluji pracovni podminky. Dva dotazanf
odpovédéli, Ze ani jeden z téchto stimuld nema vliv na jejich vétsi vykon. Hlavnim
stimulem je tedy financni odmé&na, proto by se podnik mél zaméfit vice na objektivni
odménovani.

Graf 12: Grafické vyhodnoceni otazky 9

Jaky ze stimulacnich prvkda, které
spolecnost nabizi, Vas nejvice
stimuluje k vétsimu vykonu?
® pracovni prostredi.
m pochvala nebo hodnoceni
od nadrizeného.
¥ pracovni podminky.

B podnikova kultura.

® finan¢ni odména.

u 34dny.

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020
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Otézka 10: Jaky ze stimulacnich prvk(, které spole¢nost nabizi, Vs naopak nejméné
stimuluje k vétSimu vykonu?

Otézka ¢. 10 naopak zjistuje, jaké stimulaéni prvky plsobi na pracovniky naopak, tedy
jaké stimuly jsou pro né nejméné atraktivni.

Tabulka 11: Vyhodnoceni otazky 10

Otazka 10: Jaky ze stimulaénich prvki, které spoleénost nabizi, Vas naopak nejméné stimuluje k
vétiimu vykonu?

Odpovédi Potet odpovédi
pracovni prostredi. 0
pochvala nebo hodnoceni od nadfizeného. 0
pracovni podminky. 4
podnikova kultura. 0
finanéni odména. 0
zadny. 13
jiné. 0

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020

V grafu ¢. 13 Ize vidét, ze 76 % dotédzanych, tedy 13 pracovnikd, dle tabulky ¢. 11 ne-
povazuje zadny z nabizenych prvkd za nejméné stimulujici k vykonu, coz je prijemné
zjisténi. Jen 4 pracovnici, tedy 24 % z dotdzanych, povazuji za nejméné stimulujici
pracovni podminky, které na né plsobi pri vykonu prace. Tito pracovnici tedy nemu-
seji byt spokojeni napf. s délkou a rozvrzenim pracovni doby, komunikaci na praco-
visti, vztahy s ostatnimi spolupracovniky atd.

163



Graf 13: Grafické vyhodnoceni otdzky 10

vykonu?

Jaky ze stimulacnich prvkd, které
spole¢nost nabizi, Vas naopak
nejméné stimuluje k vétSimu

W pracovni prostredi.

® pochvala nebo hodnoceni
od nadfizengho.

W pracovni podminky.

m podnikova kultura.

® finanéni odména.

W Zadny.

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020

Otézka 11: Jaky z benefit(, které spolec¢nost nabizi, se Vdm nejvice libi?

Pomoci této otazky bude zjisténo, jaké benefity jsou u pracovnikl oblibené. Respon-
denti ale nemaji moc velky vybér, ze kterého mohou volit, protoze jak jiZ bylo zjisténo
v analyze pomoci rozhovoru, tak spole¢nost mnoho benefitl nenabizi.

Tabulka 12: Vyhodnoceni otazky 11

Otazka 11: Jaky z benefitt, které spoleénost nabizi, se Vam nejvice libi?

Odpovédi Pocet odpovedi
stravovani formou zdvodni jidelny. 7
penzijni pFipojisténi. 6
firemni kolobézky. 0
posilovna. 2
7adny. 2
jiné. 0

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020

| 64



Jak zobrazuje tabulka ¢. 12, nejvice jsou u zaméstnancl oblibené predevsim dva be-
nefity. Nej¢ast&jSi odpovéd, dle grafu &. 14, je stravovani formou zdvodni jidelny, tuto
odpovéd zvolilo 41 % dotadzanych, tedy 7 pracovnikd. Na druhém misté zvolilo
6 pracovnik{, tedy 35 % dotdzanych, jako svoji nejoblibenéjsi zaméstnaneckou vyho-
du pfispévek na penzijni pfipojisténi. Jen dva pracovnici (12 %) zvolili posilovnu a po-
sledni 2 pracovnici (12 %) zvolili mozZnost, Ze zddnéa z vyhod pro né nenf atraktivni.

Graf 14: Grafické vyhodnoceni otazky 11

Jaky z benefitq, které spolecnost
nabizi, se Vam nejvice libi?
0% | stravovani formou
zavodni jidelny.
M penzijni pripojisténi.
u firemni kolob&zky.

m posilovna.

m 74dny.

M jiné.

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020

Otazka 12: Co byste z hlediska motivace k vétsimu vykonu nejvice uvital/a vice nez
napt. zvyseni prémii o 10 % rocné&?

Otdzka 12 ma inspirovat spole¢nost, aby védéla, jakym smérem se vydat, pokud by
do budoucna planovala rozsifit nabidku svych zamé&stnaneckych vyhod. Zaméstna-
necké benefity jsou vhodné pro zlepseni spokojenosti pracovnikl a navic jsou ldka-
dlem pro nové potencionadlni pracovniky.
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Tabulka 13: Vyhodnoceni otazky 12

Otazka 12: Co byste z hlediska motivace k v&tSimu vykonu nejvice uvital/a vice nez napi. zvyseni
prémii o 10 % roéné?
Odpovedi Pocet odpovedi

péce o zdravi — vitaminy v zimé a v |été napf. éerstvé ovoce. 0
prispévky na kulturu, sport a rekreaci. 3
prispévek na dopravu. 2
vice dni dovolené. 10
stravenky. 1
pravidelné hodnoceni pracovniho vykonu. 1
Zadny z nabizenych.

0
jiné.

0

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020

Nejcastéjsi odpoveédi dle grafu ¢. 15 je moznost mit vice dnl dovolené, tuto odpovéd
zvolilo 59 % dotdzanych, dle tabulky ¢. 13 se jednd o 10 pracovnik(d. Spolec¢nost po-
skytuje pouze zakonné 4 tydny dovolené a pracovnici by radi uvitali vice. Dalsi odpo-
védi, kterou zvolilo 17 % dotdzanych, tedy 3 pracovnici, byla moznost pfispévk(
na kulturu, sport a rekreaci. V soucasnosti je velmi popularni trend, Ze spolecnosti
zdravi poskytuji pfispévky na wellness a jiné rekrealni pobyty ¢i zlevnéné listky
na rtizna sportovni utkani.
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Graf 15: Grafické vyhodnoceni otazky 12

Co byste z hlediska motivace
k vétsSimu vykonu nejvice uvital/a
vice nez napf. zvyseni prémii o 10 %
ro¢né?

M péte o zdravi— vitaminy
vziméav [été napf.
terstvé ovoce.

m prispévky na kulturu,
sport a rekreaci.

W prispévek na dopravu.

B vice dnli dovolené.

m stravenky.

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020

Otazka 13: Myslite si, Ze je s Vasimi spolupracovniky jedndno stejné a spravedlivé?

Otazka se zabyva tim, jak zamé&stnanci vnimaji vztahy, které panuji mezi nimi, nadfi-
zenymi a ostatnimi spolupracovniky. Stejné znamend, Ze se nikomu nenadrzuje
a s kazdym se komunikuje stejné. Spravedlivé znamena, Ze kazdy je odménovan dle
zasluh a je s kazdym jednano narovinu.
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Tabulka 14: Vyhodnoceni otdzky 13

Otazka 13: Myslite si, Ze je s Vasimi spolupracovniky jednano stejné ....
Odpovédi Potet odpovédi

ano, s kazdym se jednd stejné. 6
ano, s kazdym se jedna stejné aZ na vyjimky. 8
ne, s kaZzdym se jednd jinak. 0
jiné. 3
a spravedlivé?

ano, s kazdym se jedna spravedlivé. 6
ano, s kazdym se jedna spravedlivé aZ na vyjimky. 8
ne, s kazdym se jedna nespravedlivé. 0
jiné. 3

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020

Jak zobrazuje tabulka ¢. 14, osm pracovnikl si mysli, Ze je se vSemi jedndno stejné,
ale Ze se najdou i vyjimky. V grafu ¢. 16 Ize vidét, Ze se jedna 0 47 % dotdzanych. Dalsi
odpovédi, kterou zvolilo 35 % respondent(, tedy 6 pracovnik(, je, Ze se s kazdym
v podniku jedna stejné, coz je pozitivni informace. Zbylych 18 % respondentd, tedy
3 pracovnici, zvolilimoznost jiné s tim, Ze nedokazali tuto skutecnost ohodnotit.

Graf 16: Grafické vyhodnoceni otazky 13

Myslite si, ze je s Vasimi
spolupracovniky jednano stejnée?

M ano, s kazdym se jedna
stejné.

M ano, s kazdym se jednd
stejné aZ na vyjimky.

mne, s kaidym se jedna
jinak.

u jing.

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020
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V grafu ¢. 17 Ize vidét, Ze 47 % dotdzanych, tedy 8 pracovnik( dle tabulky ¢. 14, si
mysli, Ze je se vSemi zachdzeno spravedlivg, ale také se najdou vyjimky, u kterych to
neplati. Diky tomu mdZe pracovnikdm pfipadat, Ze s nimi neni jedndno narovinu, ne-
bo Ze jim jsou néjakd dillezitd fakta zatajovana. Jako v predeslé otdzce, i zde si
6 pracovnikd, kteff tvofi 35 % dotdzanych, mysli, Ze s kazdym spravedlivé jednano je.
Zbyli tfi pracovnici maji jako pfedtim odpovéd jiné, s tim, Ze nevi, jak odpovédét.

Graf 17: Grafické vyhodnoceni otazky 13

Myslite si, Ze je s Vasimi spolupracovniky
jednano spravedlivé?

M ano, s kaidym se jedna
spravedlivé.

M ano, s kazdym se jedna
spravedlivé a7 na vyjimky.

m ne, s kazdym se jedna
nespravedlivé.

M jiné.

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020
Otdzka 14: Jste muz, nebo Zena?

Nésledujici otdzky jsou polozené dotazovanym kvUli identifikaci respondentd
z hlediska pohlavi, véku, vzdélani a poctu odpracovanych let.

Tabulka 15: Vyhodnoceni otazky 14

Otéazka 14: Jsme muzZ nebo Zena?

Odpovédi Potet odpovédi
muz 14
iena 3

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020
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Jak jiz bylo feceno, ve vyrobnim Useku se nachdzi prevdzné muzi, ale najdou se i po-
zice, které vykondvaji zeny. Tuto skutec¢nost potvrzuje tabulka &islo 15, kterd poskytu-
je informace o tom, Ze dotaznik vyplnilo 14 muzd a 3 Zeny, vysledky jsou graficky
zobrazené v grafu ¢. 18.

Graf 18: Grafické vyhodnoceni otazky 14

Jste muz nebo zena?

B mu?
M iena
Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020
Otazka 15: Kolik Vam je let?
Otézka 15 se zabyva vékem pracovnikd v Useku vyroby.
Tabulka 16: Vyhodnoceni otazky 15
Otézka 15: Kolik Vam je let?
Odpovédi Pofet odpovédi
méné ne? 21 0
21-30 0
31-40 7
41-50 6
51-60 4
61 avice let 0

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020
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V Useku vyroby pracuji, dle grafu ¢. 19, nejcastéji zaméstnanci ve véku 31-40 let, to je
41 % pracovnik(. Dale zde pracuji zaméstnanci ve véku 41-50 let, to je 35 % a dle ta-
bulky ¢. 16 to je 6 pracovnikd. Posledni skupinou (24 %) jsou pracovnici ve véku 51-60
let. Spolecnost si stoji za tim, Ze v Useku vyroby zaméstndva profesiondly, ktefi maji
jiz nékolik let praxe v oboru a tomuto faktu odpovidé i vékové slozeni pracovnika.

Graf 19: Grafické vyhodnoceni otazky 15

Otazka 15: Kolik Vam je let?
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020
Otazka 16: Jaké je Vase dosazené vzdélani?

Otézka zjistuje, jaké je nejvyssi dosazené vzdélani mezi pracovniky.

Tabulka 17: Vyhodnoceni otazky 16

Otazka 16: Jaké je Vase dosazené vzdélani?
Odpovédi Pocet odpovédi
zakladni 2
stfedoskolské zakonéené vyuénim listem 5
stfedoskolské zakonZené maturitou 6
vyssi odborné 2
vysokoskolske 2

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020
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Tabulka ¢. 17 zobrazuje, Zze 6 pracovnikd méa vzdélani zakonlené maturitou, dle grafu
¢. 20 je to 35 % pracovnikd. Nasleduji pracovnici, ktefi stfedni Skolu zakondili vyuénim
listem (29 %), 5 pracovnikd. Vysokoskolské vzdélani zde ma 12 % pracovnikd, tedy

dva pracovnici, dalSich 12 % ma vyssi odborné vzdéldni a posledni dva pracovnici
maji zékladni vzdélani.

Graf 20: Grafické vyhodnoceni otazky 16

Otazka 16: Jakeé je Vase dosazené
vzdélani?

m zakladni

m stredoskolské zakonéené
vyuénim listem

m stredoskolské zakoncené
maturitou

Hvyiii odborné

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020

Otazka 17: Kolik let ve spole&nosti pracujete?

Otézka zjistuje, jak dlouho uzZ jsou pracovnici zaméstnanci spolecnosti.

Tabulka 18: Vyhodnoceni otazky 17

Otazka 17: Kolik let ve spoleénosti pracujete?
Odpovédi Pocet odpovédi
méné ne?Z 1 rok 4
1-5let 8
6—10 let 5

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020

Nejvice pracovnikl, dle grafu ¢. 21 to je 47 % dotdzanych, pracuje u spolecnosti
v rozmezi od 1 roku az do 5 let. Tabulka & 18 zobrazuje, Zze 5 pracovnikd (29 % re-
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spondentd) pracuje u spolecnosti jesté déle, a to od 6 do 10 let. Posledni skupinu
tvofi 4 pracovnici (24 %), ktefi jsou ve spole¢nosti novi a jsou tam méné nez 1 rok.

Graf 21: Grafické vyhodnoceni otézky 17

Kolik let ve spolecnosti pracujete?

B meéneé nez 1 rok
m1-5let
me—-10Ilet

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020

4.3.2 Shrnuti vysledkii dotaznikového SetFeni

Z vysledk( dotaznikového Setfeni z hlediska demografickych Gdajd pracuji v Useku
vyroby prevazné muzi, nejvice ve vékovém zastoupeni 31 az 40 let, maji stfedoskol-
ské vzdélani zakoncené maturitou nebo vyucnim listem, u spolecnosti pracuji nej¢as-
téji v rozmezi od 1 roku do 5 let.

Jednéani spolec¢nosti vi¢i zaméstnanclm povazuje za stejné 47 % pracovnikd, ti ale
doplfuji, Ze se najdou vyjimky, se kterymi je jednano jinak, nejspise lépe nez
s ostatnimi. 35 % zaméstnancl povazuje jednani za zcela stejné. Stejny nadzor maji
zaméstnanci iz hlediska spravedlivého chovani podniku ke svym zaméstnancim.
47 % pracovnikld si mysli, Ze spolec¢nost se chovéa ke vSem spravedlivé, az na vyjimky,
a 35 % zastdva ndzor, ze spolecnost se chova zcela spravedlivé. Celkové se da tedy
chovanispole¢nosti povazovat za spravedlivé a stejné vici zaméstnancdm.

Z hlediska stimulace zaméstnancdm nejvice vyhovuje finanéni odména, tuto moz-
nost zvolilo 47 % respondent(. Zaddny ze stimul(, které spole&nost nabizi, nepovaZzuje
76 % pracovnik( za nejméné stimulujici. Stravovani v zavodni jidelné je nejoblibenéj-
Si benefit pro 41 % pracovnik{, ndsleduje penzijni pripojisténi, které zvolilo 35 % za-
meéstnancd. V pripadé rozsiteni nabidky benefitd by mélo zdjem 59 % dotdzanych o
moznost ¢erpani vice dnd dovolené.
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Vétsina pracovnik{, cozZ je 65 % respondent, neziskava Udaje o svém vykonu, ale ne-
vadf jim to, tuto informaci védét nepotrfebuji. Odménovani dle poctu odpracovanych
hodin vyhovuje 47 % pracovnikim, libi se jim tedy vice moznost byt odménovani dle
odpracovanych hodin nez dle odvedeného vykonu.

Nadpolovina zaméstnancd, presnéji 65 %, nema ponéti o vysi mezd v jinych podni-
cich v okoli, nemohou tedy porovnavat mzdu s ostatnimi a na zakladé toho napriklad
pozadovat zvySeni mzdy. Systém odménovani, ktery je v podniku zaveden, povazuje
65 % dotdzanych za nejasny a nesrozumitelny, coZz mdze byt velky problém, ktery
mUze vést k nespokojenosti pracovnikd. Z hlediska vySe mzdy jsou pracovnici témeér
rozdéleni na dvé ndzorové skupiny, 53 % pracovnikl shledava svou mzdu za mensi,
nez jakad by méla byt za jejich vykon, a o néco mensi druhd polovina pracovnik(,
presnéji 41 %, povazuje svou mzdu za adekvatni vic¢i odvedenému vykonu.

Z hlediska hodnoceni by 59 % pracovnik( bylo rddo, kdyby pravidelné ziskavali infor-
mace o svém vykonu od nadfizeného, ale na druhou stranu 41 % pracovnikd naopak
nema vibec potfebu tuto informaci ziskdvat, je pro né zbytecna. Celkové je ale se
systémem hodnoceni spokojeno 59 % pracovnik{. Tvrzeni, Ze by pracovnici chtéli
znat zpétnou vazbu na svlj pracovni vykon, je ale v rozporu s vysledkem dotazniko-
vého Setreni, kde 65 % pracovnik( odpovédélo, ze nejsou informovani o svém vykonu
a ze jim tato skute¢nost nevadi. MUze se tedy jednat o pfipad, kdy pracovnici nechtéjf
znat skutecnost, zda splnili normu o vice nebo méné procent, ale chtéji védét, jak
celkové nadfizeny vnima jejich pracovni chovani, pfistup k praci, popfipadé ochotu
pracovat vice hodin atd. Pracovnici potvrdili, co bylo zjisténo na zdkladé analyzy, a to,
Ze ve spolecnosti funguje pouze nahodilé a neformalni hodnoceni b&hem pracovniho
vykonu, tuto odpovéd zvolilo 71 % dotazanych.
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5 Navrhy a doporuceni

Navrhy na zlepseni a odménovani, které jsou navrzeny v nasledujici kapitole, vyché-
zeji z analyzy systému hodnoceni a odménovani, ktery funguje ve spole¢nosti, a z do-
taznikového Setfeni, kterého se zUcastnili na zadost prokuristy spole¢nosti manualni
pracovnici v oblasti vyroby.

5.1 Navrhy na zlepSeni v oblasti hodnoceni

Na zadkladé provedené analyzy a dotaznikového Setfeni na téma hodnoceni a odmé-
novani zaméstnancd v podniku bylo zjisténo, ze v podniku nedochazi k formalnimu
anijinému pravidelnému hodnoceni zaméstnancl. To je velkd Skoda, protoZe ve spo-
le¢nosti poté nemUzZe dochézet k objektivnimu hodnoceni vykonu pracovnika, na za-
kladé kterého dochazi k odménovani nebo rozhodovani o pracovni kariéfe zameést-
nance. Ddvodem této skutecnosti je, Ze ackoliv se jednd o prlimyslovy podnik, kde
jednou z hlavnich cdinnosti je vyroba, tak spole¢nost nemU(ze vést vykonové normy
z dlGvodu vyroby na zakdzku. Kazdd zakdzka je jind a nebylo by efektivni a ani
z Casové ndarocnosti mozné vypocditdvat normy vykonu na kazdou zakazku zvlast. Pri-
kladem mizZe byt zakdzka vyroby napf. jen 3 kust skiini, kdy kazda skfin je jind a neni
mozné tvofit normu vykonu pro jednoho pracovnika na sestaveni jedné skfiné.

V pfipadé jiné spolecnosti, pokud by sledovala normy vykonu a neprovadéla formalni
hodnoceni, by bylo ndvrhem této prace zavedeni formalniho hodnoceni. Formalni
hodnoceni by bylo navrzeno nejpravdépodobnéji ve formé hodnoticiho rozhovoru
s pracovnikem, vintervalu napfiklad 2x ro¢né pomoci hodnoticiho formulare.
V pfipadé této spolecnosti je ale navrh hodnoticiho pohovoru na zakladé vykonu ne-
smyslny, protoze nadiizeny nemdize objektivné zhodnotit vykon pracovnika dle no-
rem. Navic z vysledku dotaznikového Setfeni bylo zjiSténo, Ze pracovnici ani nemaji
zdjem ménit systém hodnoceni, ktery v podniku je, a Ze jsou spokojeni s odmeénova-
nim dle odpracovanych hodin. Z tohoto dlvodu se ndvrh na zlepSeni bude tykat dal-
Siho tématu diplomové prace, a to je oblast odménovani.

5.2 Navrh na zleps$eni v oblasti odménovani

Z vysledku dotaznikového Setfeni byla zjisténa skutecnost, Ze pracovnici oznacuji
systém odménovani za nejasny a nesrozumitelny. Divodem mdze byt, Ze ve spolec-
nosti nejsou zavedena zadna pravidla pro odménovani, neexistuje ani zadna vnitro-
podnikova smérnice, kterd by se zabyvala touto oblasti, tato skutecnost byla zjiSténa
na zakladé analyzy systému hodnoceni a odménovani. Tim padem spolec¢nost neve-
de ani mzdové (tarifni) stupnice nebo jiné seznamy, kde by bylo jasné a srozumitelné
stanoveno, jaky hodinovy tarif za jakou pozici mohou ocekavat. Stejné tak pracovnici
ziskdvaji prémie jen na zakladé subjektivniho hodnoceni nadfizeného, nevédi tedy
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ani v jaké vysi mohou prémie oclekavat. Proto bude ndvrhem na zlepSeni v oblasti
odmeénovani vytvoreni specidlni mzdové tabulky, kterd bude zastupovat funkci tarifni

stupnice.
Tabulka 19: Navrh mzdové tabulky
Mzdova tabulka - usek vyroby
Ztizené Neéerpani
. Zakladn Y . Préce v . | Prace ve .. - Odborno
Pozice . Prescas pracovni . Prémie nemocens
i mzda S0, NE . .. | swvatek i st
prostiedi ké
s ..y ., . | nahradni . . . .
S— X nejméné | nejméné | nejméné volno/ x K& - x K&/ x K&/ x K&/
Ké/hod. 25% 10 % 10 % Finlatek® mésic pilroéné mésic
priplate
s ..y ., . | nahradni . . . .
A X nejméné | nejméné | nejméné x K& - x K&/ x K&/ x K&/
Operator CNC . volno/ L L L
Ké/hod. 25 % 10 % 10 % Fiolatek* mésic pllrocné mésic
priplate
R s . . . | néhradni . . . .
Lakyrnik X nejméné | nejméné | nejméné volno/ x K& - x K&/ x K&/ x K&/
Ké&/hod. 25% 10 % 10 % pfiplatek® mésic pllroéné mésic
L. . . . . | nahradni . . . .
i X nejméné | nejméné | nejméné X KE - x K&/ x K&/ x K&/
Obsluha stroje . volno/ L o L
Ké/hod. 25% 10 % 10 % Fiolatek® mésic palro¢né mésic
priplate
L. . ., . | nahradni . . . .
L . X nejméné | nejméné | nejméné x K& - x K&/ x K&/ x K&/
Délnik s umé&lym kamenem . volno/ Y . e v
Ké/hod. 25% 10 % 10 % Fiolatek® mésic palro¢né mésic
priplate
*nahradni volno nebo misto néj priplatek nejméné ve wii primérného vydélku

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020

Tabulka &. 19 pfedstavuje navrh na upravenou tarifni stupnici, protoZe navic obsahuje
Udaje o dalSich slozkach, které tvofi mzdu pracovnika. Soucasti jsou tedy i dodatkové
mzdové formy v podobé prémii a mzdotvorné faktory v podobé pfiplatkd za mimo-
fadné pracovni podminky a pfiplatky za odbornost pracovnika. Tabulka navic obsahu-
je odménu za necerpani nemocenské, kterou nyni spoleénost nenabizi.

Diky této tabulce mohou pracovnici prfehledné vidét strukturu své mzdy a mdze tedy
dojit k eliminaci problémd, kdy je systém odménovani pro zameéstnance nesrozumi-
telny a nejasny.

Vhodné by bylo se zamyslet i nad vysi jednotlivych pfiplatkl za mimoradné pracovni
podminky. V tomto pfipadé se jednad o pfiplatek za prescas, praci o vikendu a praci
ve ztizeném pracovnim prostredi, protoZze spolecnost poskytuje tyto pfiplatky jen
v minimalni zakonné vysi (pfiplatek za praci pfes¢as 25 % priamérného hodinového
vydélku, préace o vikendu 10 % prlimérného vydélku, prace ve ztizeném pracovnim
prostfedi 10 % ze zakladni sazby minimalni mzdy stanovené zdkonem, prace ve sva-
tek nejméné ve vysi prdmérného vydélku).

Prémie je stanovend s volnym rozpétim z dlvodu, ze by bylo vhodné uréit minimaini
a maximalni hranici prémie, kterou mohou pracovnici od svého nadfizeného oceka-
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vat. VySe prémie zavisi na subjektivnim uvazeni nadfizeného, a proto je navrhovano
pro kazdou pracovni pozici stanovit alespon hranice minimalni a maximalni vyse
prémie pro prehlednost.

Dalsim navrhem v tabulce je pfiplatek za odbornost pracovnika, to znamena ohodno-
covat pracovniky, ktefi se aktivné zGcastnuji skoleni nebo vzdélavacich kurz( a semi-
nara.

Poslednim navrhem v tabulce je odména za necerpani nemocenské, tedy napfiklad
v pllro¢nich intervalech vypldcet odmeénu za to, Ze za dané obdobi nebyl pracovnik
nemocny, nebo Ze neprevysil urCity pocet stanovenych dni nemoci, napt. 5 pracov-
nich dni.

Navrh, kterym by se mohl eliminovat problém, kdy néktefi pracovnici zastavaji nazor,
Ze se ve spolecnosti vyskytuji i vyjimky, kdy neni kazdy odmeéniovan dle zasluh, se ty-
kd rozhodovani o prémiich. Bylo by vhodné sepsat zakladni poZzadavky nebo jednotli-
vé body, dle kterych nadfizeny rozhoduje o pfidéleni prémie a o jeji vysi.
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Zaver

Diplomové prace pojednavé o dvou velmi dllezitych oblastech v podniku, které by
meély byt vzajemné propojené, a to je hodnoceni a odménovani pracovnikd. Hodno-
ceni pracovnik( je, dé se fici, velmi ¢asto spole¢nostmi podceriovand problematika,
kterd si zaslouzi vice pozornosti. Na hodnoceni pracovnik( navazuje odménovani,
které by mélo byt pomoci hodnoceni pracovniho vykonu zameéstnance spravedlivé
a objektivni. Téma odmeénovani je jedno z nejdiskutovangjsich a neni snadné sladit
potfeby zaméstnancl a zaméstnavatell na druhé strané. Spolecnosti se vétsinou in-
formace o odménovani snazi skryvat pred okolim, z toho dlvodu nebyl vybrany pri-
myslovy podnik v diplomové praci jmenovan.

Dle autor(, z jejichZ dél byly ¢erpany informace, je hodnoceni pracovnik( a jejich vy-
konu velmi dileZitd soucdast pracovni naplné nadfizenych pracovnik{, kterd rozhodu-
je o budoucim pracovnim vyvoji podfizenych a poskytuje nejen vedeni spolecnosti,
ale i samotnym pracovnik@im informace o jejich vykonu, chovani, a slouzi jako pod-
klad k objektivnimu odmeéniovani. Autofi se dale shoduji na tom, Ze se jedna o sou-
cast fizeni pracovniho vykonu. Kritéria hodnoceni by méla byt objektivni, méla by
odpovidat popisu pracovniho mista a jeho specifickym funkcim. Autofi spatfuji od-
meénovani jako komplexni proces, ktery odménuje pracovniky objektivné na zakladé
hodnoceni, které poskytuje informace o vykonu a pracovnim chovani zaméstnance.
Strategie odménovani, ktera by méla vychazet ze strategie spolecnosti, by méla byt
pfesné definovana a méli by se s ni seznamit vSichni pracovnici. Tento propojeny sys-
tém by mél byt prospé&sny jak pro spolecnost, tak i pro samotné pracovniky.

Rizenf vykonu spatfuji autofi jako zpQsob, jak ovliviiovat vykon pracovnik{, jejich pra-
covni chovani a moZnost rozvijeni jejich profesniho rlistu. Rizenim pracovniho vykonu
by dle autorl mélo dochazet ke splfnovani strategickych cill, pravé pomoci fizeni vy-
konu pracovnika.

Proces motivace ma dle autorl za kol vytvorit u pracovnikl kladny pfristup
k pracovnimu chovani a formovat pracovniky, ktefi se ztotozRuji se zajmy spoleénos-
ti, tak aby dochéazelo ke splnovani podnikovych cild.

Analytickd ¢ast diplomové prace obsahuje analyzu systému hodnoceni a odménova-
ni ve spole¢nosti. Analyza byla provedena pomoci strukturovaného rozhovoru
s prokuristou spole¢nosti (pfepis rozhovoru v Pfiloze & 2). Vysledkem analyzy bylo
zjisténi, Ze spolecnost neprovadi formalni hodnoceni, nevypoditava a nehlidd normy
vykonu pracovnik(, protoze funguje na principu zakdzkové vyroby a bylo by neefek-
tivni a nékdy i nemozné na kazdou zakazku tvofit normy. Spole¢nost odmé&nuje pra-
covniky na zakladé casové mzdy a prémie jsou vyplaceny na zakladé subjektivniho
uvazeni nadfizeného pracovnika, navic podnik nevede ani zadné smérnice nebo pra-
vidla ohledné odmeénovani.
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V praktické ¢asti bylo provedeno dotaznikové Setfeni, kterého se zucastnili manudalini
pracovnici v Useku vyroby, na zddost prokuristy spolecnosti. Stru¢nym shrnutim do-
taznikového Setreni je, ze zaméstnanci jsou si védomi toho, Ze se setkdvaji jen
s neformalnim hodnocenim pfi vykonu prace od svého nadfizeného, ale tento systém
hodnoceni jim vyhovuje. Systém odmeénovani spolecnosti je pro pracovniky matouci
a nejasny, pricinou mUzZe byt absence pravidel odménovani. Z hlediska odménovani
pracovnikdm vyhovuje vice systém odménovani dle odpracovanych hodin nez dle
odvedeného vykonu, pracovnici tedy nedostavaji informace o svém vykonu (dle no-
rem), ale tento pristup jim vyhovuje. Spise nez porovnavani spinéni norem by uvitali

celkovou zpétnou vazbu na jejich pfistup k praci a pracovni chovani.

Pfinosem prace je posouzeni stavajiciho systému hodnoceni a odmeénovani, a v pfi-
padé nedostatkd navrzeni opatreni, kterd zlepsi aktudini stav podniku. Stavajici sys-
tém hodnoceni v podniku je nyni nedostacujici, ale dokud spole&nost bude pracovat
na principu zakazkové vyroby, nema smysl jako ndvrh na zlepSeni vypracovavat napf.
formuldf pro hodnotici rozhovor, protoze nadfizeny nyni nema zadny objektivni pod-
klad pro hodnoceni vykonu pracovnika. Proto se navrh na zlepSeni bude tykat pro-
blematiky odménovani. Nejvétsim problémem zde je, ze strany zaméstnancl, nejas-
ny a nesrozumitelny systém odménovani. Jednim z dvodd mdzZe byt absence pravi-
del a standard( pro odménovani. Proto je ndvrhem na zlepseni modifikovana tarifnf
stupnice, kterou spolecnost mize vyuzit pro prehlednost systému odmeénovani. Tato
tarifni stupnice navic obsahuje dalsi sloZzky, které tvofi mzdu pracovnika, jako jsou
napf. pfiplatky za mimoradné pracovni podminky. Navic tato tabulka navrhuje zavést
priplatky za aktivni vzdélavani se pracovnikd (napt. pokud se zucastni $koleni nebo
kurz(), nebo odménu za neclerpdni nemocenské. V tabulce je navrzeno i zavedenfi
rozmezi minimalni a maximalni hranice prémie pro jednotlivé pracovni pozice, aby se
pfedeslo nejasnosti v pfipadé poskytované vySe prémie, kterou subjektivné urduje
nadfizeny pracovnik. Poslednim navrhem je vytvoreni seznamu pozadavk({ neboli kri-
térii, dle kterych rozhoduje nadfizeny o udéleni prémie, aby pracovnici méli také po-
védomi o této problematice.

Cilem diplomové prace byla analyza stavajici situace v oblasti hodnoceni a odméno-

vani zaméstnancl ve vybraném prdmyslovém podniku, cil diplomové prace byl napl-
nén.
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Seznam priloh

Priloha ¢. 1 Dotaznik

Dobry den,

rada bych Vas timto pozadala o vyplnéni zcela anonymniho dotazniku, jehoZ vysledky pouZiji pouze

ve své diplomové praci na téma hodnoceni a odménovani pracovniki. Vysledkem dotazniku je zjiSténi,

jak jsou pracovnici spokojeni s hodnocenim a odméiiovanim ve spole¢nosti, kde pracuji.

Dékuji za Vas cas.

Kristyna Hruskova

studentka CVUT v Praze

1)

Domnivate se, Ze ve spolecnosti probiha hodnoceni zaméstnancu?

(Vysvétlivka — formalni hodnoceni = hodnoceni, kdy je stanoveno, v jakych intervalech se provadi, ma své

metody a postupy, zaznamenava se pisemné a je soucasti slozky pracovnika, neformalni hodnoceni = nema

stanoveny Cas, kdy se provadi, je nahodilé, nema stanoveny metody ani postupy hodnoceni.)

a)
b)
c)
d)

2)

Ne, neprobiha zde formalni ani neformalni hodnoceni.
Ano, probiha zde formalni hodnoceni.
Ano, probiha zde neformalni hodnoceni, béhem plnéni pracovnich tkold nadtizenym.

Jiné (doplite) ..................
Jste spokojeny/a se systémem hodnoceni pracovniku, ktery ve spolecnosti funguje?
Ano, jsem spokojen/a.

Ne, nejsem spokojen/a. Dopliite proc: ..................

Jiné (doplite) ..................
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3)

a)

b)

d)

4)

a)
b)

c)
d)

5)

a)
b)

c)

9)

6)

a)
b)
c)
d)

Chtel/a byste dostavat pravideln€ od svého nadiizeného zpétnou vazbu na Vas pracovni vykon, tedy

byt pravidelné hodnocen/a?

Ano, chtél/a bych védeét, jak vidi moji odvedenou praci.

Dopliite, jakou formu by mélo mit: ..................

Dopliite, podle ¢eho by se mel Vas pracovni vykon méfit: ..................

Ne, nechtél/a, je mi to jedno.

Zpétnou vazbu od svého nadiizeného uz pravidelné dostavam.

Myslite si, Zze mzda odpovida Vasemu pracovnimu vykonu?

Ano, mzda odpovida mému vykonu.
Ne, mzda je mensi, nez jakou bych si predstavoval/a.
Ne, mzda je dokonce vétsi, nez jakou bych si predstavoval/a.

Jiné (dopliite) ..................

Myslite si, Ze systém odménovani ve spolecnosti je:

e  srozumitelny?

Ano, je srozumitelny.
Ne, neni srozumitelny.

Jiné (doplite) ..................

e jasny?

Ano, systém odménovanti je jasny.
Ne, systém odménovani neni jasny.

Jiné (doplitte) ..................

Myslite si, ze Vase mzdova sazba je vyssi nez v okolnich podnicich?

Ano, moje mzdova sazba je vy$si nez v okoli.
Nevim, nemam takové informace.
Ne, moje mzdova sazba je nizsi nez v okoli.

Jiné (dopliite) ..................

Dopliite, v jaké formé:
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7)

a)
b)
c)
d)

8)

9

a)
b)
c)
d)
e)
f)
9)

Uvital/a byste odménovani dle odpracované¢ho vykonu, nebo Vam vyhovuje odménovani dle odpra-

covanych hodin?

Ne, vyhovuje mi odménovani dle odpracovanych hodin.
Ano, vyhovovalo by mi vice odménovani dle vykonu.
Je mi to jedno.

Jiné (doplite) ..................

Jste dostate¢né informovani o svém dosazeném vykonu? (Vysvétlivka — v jaké podobé = jakou for-

mou ziskavate informace o svém vykonu, napt. na vyplatni pasce atd.)

Nedostavam informace o svém vykonu a nevadi mi to.

Nedostavam informace o svém vykonu, ale vadi mi to. Dopliite, v jaké formé byste se chtél/a dozvi-
dat o svém vykonu: ..................

Dostavam dostatecné informace o svém vykonu. Doplite v jaké forme: ..................

Jiné (dopliite) ..................

Jaky ze stimulacnich prvkd, které spolecnost nabizi, Vas nejvice stimuluje k vétsimu vykonu?

pracovni prostiedi

pochvala nebo hodnoceni od nadiizeného
pracovni podminky

podnikova kultura

finan¢ni odmeéna

zadny

jiné (doplitte) ..................

10) Jaky ze stimulaénich prvki, které spoleénost nabizi, Vas naopak nejméné stimuluje k vétsimu vy-

konu?

pracovni prostiedi

pochvala nebo hodnoceni od nadiizeného
pracovni podminky

podnikova kultura

finan¢ni odmeéna

zadny

jiné (doplitte) ..................
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11)

a)
b)
c)
d)
e)
f)

12)

13)

a)
b)
c)
d)

Jaky z benefitt, které spolecnost nabizi, se Vam nejvice 1ibi?

stravovani formou zavodni jidelny
penzijni ptipojisténi

firemni kolobézky

posilovna

zadny

jiné (doplitte) ..................

Co byste z hlediska motivace k vétsimu vykonu uvital/a vice, nez napt. zvySeni prémii o 10 % ro¢-

ne?

péce o zdravi — vitaminy v zimé€ a v 1ét€, napf. Cerstvé ovoce
prispévky na kulturu, sport a rekreaci

prispévek na dopravu

vice dnti dovolené

stravenky

pravidelné hodnoceni pracovniho vykonu

zadny z nabizenych

jiné (doplitte) ..................

Myslite si, Ze je s Vasimi spolupracovniky jednano:
e stejné? (vysvétlivka — stejné = tedy, ze nikomu se nenadrzuje, Ze s kazdym je komunikovano

stejnym zpuisobem)

Ano, s kazdym se jedna stejné.

Ano, s kazdym se jedna stejné, az na vyjimky.
Ne, s kazdym se jedna jinak.

Jiné (doplitte) ..................

e spravedlivé? (vysvétlivka — spravedlivé = s kazdym se jedna narovinu, vSechna dilezita fakta

jsou pracovnikiim Fecena)

Ano, s kazdym se jedna spravedlive.
Ano, s kazdym se jedna spravedliveé, az na vyjimky.
Ne, s kazdym se jedna nespravedlive.

Jiné (dopliite) ..................
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14) Jste muz, nebo zena?

a) muz

b) Zena

15) Kolik je Vam let?

a) ménénez 21

b) 21-30
c) 31-40
d) 41-50
e) 51-60
f) 61 avice

16) Jaké je VaSe dosazené vzdélani?

a) zakladni

b) stfedoskolské zakonéené vyuénim listem
c) stiedoskolské zakonéené maturitou

d) vyssi odborné

e) vysokoskolské
17) Kolik let ve spole¢nosti pracujete?
a) ménénez 1 rok

b) 1-5let
c) 6-10Iet
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Priloha ¢. 2 Pfepis strukturovaného rozhovoru
Rozhovor s prokuristou spole¢nosti
Rozhovor vedla: Kristyna Hruskova
Rozhovor prepsala: Kristyna Hruskova
Datum a misto: 30. 6. 2020, Plzensky kraj
Doba rozhovoru: 35 min.

T: tazatelka
R: respondent

T: Dobry den, ptipravila jsem si pro Vas otazky ohledné hodnoceni a odménovani, tak jak jsme se domluvili
na zaklad¢ telefonatu.

R: Dobry den, ano.

T: Provadi se ve spole¢nosti néjaké hodnoceni pracovnikti?

R: Zadné hodnoceni neprobiha, mozna jen kdyz vedouci kontroluje pfi sméné pracovniky. Neni zde na to
¢as, ani potiebni pracovnici.

T: Dochazi ve spolecnosti ke sledovani vykonu pracovnika?

R: Ne, zadny vykon tady nesledujeme. Pracujeme na principu zakazek, takze neni mozné délat normy vyko-
nu na kazdou zakazku zvlast, protoze kazda zakazka je jina. Neni mozné udélat tieba normu na vyrobu
2 kust nabytku.

T: Na zakladé ¢eho tedy pracovniky odménujete?

R: Pracovnici ve vyrobé maji hodinovy mzdovy tarif, pak se zjisti, kolik hodin odpracovali. To zjistujeme
z naseho cipovaciho systému, kdy kazdy pracovnik ma sviij ¢arovy kod a dle toho si Cipuje prichod, odchod,
dobu prace na stroji. Zaméstnanci mimo vyrobu maji stanovenou mési¢ni mzdu.

T: Mate zavedeny néjaky predpis, nebo smérnice, dle ¢eho se odménuje?

R: Ne, vibec nic takového nevedeme, nemame ani zadny seznam, kolik jaka pozice ma hodinovy tarif. Vse
domlouvame individualné.

T: Poskytujete pracovnikim odmény nebo prémie?

R: Zadné odmény neposkytujeme. Jen prémie za praci, a to ma na starosti nadiizeny pracovniki, ktery roz-
hoduje o tom, kdo dostane prémii a jak vysokou. Kouka tieba na to, zda ma pracovnik prescasy atd.

T: Poskytujete n&jaké benefity?

R: Néco poskytujeme, ale neni toho moc. Mame stravovani formou zavodni jidelny, pfispivaime na penzijni
pojisténi (to se odstupnuje dle odpracovanych let u spolecnosti). Jinak jsme nakoupili elektrické kolobézky,
aby se mohli pracovnici rychleji pohybovat po arealu, a nové jsme jim postavili pékné vybavenou posilovnu.

T: A posledni otizka - poskytujete né&jaké ptiplatky nad ramec zakona?

R: Tak samoziejmé, ze poskytujeme piiplatky za ptescas, praci o vikendu, ve svatek a praci ve ztizeném pra-
covnim prostiedi, ale poskytujeme to v§e v zakladni minimalni vysi.

T: Dobie, dékuji, mam vSechny potiebné informace, v ptipade potfeby se S Vami opé€t spojim. Na shledanou.

R: Ano, na shledanou.

KONEC ROZHOVORU
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Evidence vypujcek

Prohlaseni:

Davam svoleni k pUj¢ovani této diplomové prace. UZivatel potvrzuje svym podpisem,

Ze bude tuto praci fadné citovat v seznamu pouzité literatury.

Jméno a pfijment: Kristyna Hruskova

V Praze dne: 05. 08. 2020

Podpis:

Jméno

Oddéleni/ Pracovisté

Datum

Podpis
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