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1 UVOD

Hodnoceni a odménovani zaméstnancii jsou v soucasné dobé velmi dalezitymi
¢innostmi kazdého podniku. Kazdy podnik by se mél dostatecné zajimat o své
zaméstnance a do jisté miry je informovat o zptisobu jejich hodnoceni a odméinovani.
Odmeénovani je pro zaméstnance klicovym bodem pii vybéru zaméstnani. Systém
hodnoceni a odménovani by mél byt nastaven spravedlive, aby s nim byli vSichni
zameéstnanci spokojeni a podavali co nejvyssi pracovni vykon.

Podnik by mé¢l nastavit takovou vysi mzdy, kterd bude odpovidat pracovnim
pozicim a jejich obtiznosti a povede k dostatecné motivaci zaméstnanct. Zaroven vSak
musi byt systém odménovani nastaven tak, aby byl pro podnik co nejméné nakladny.

Pro zaméstnance je vSak také dulezité, aby je zaméstnavatel dostatecné
informoval o zménéch v systémech, o benefitech, které jim firma poskytuje a pfedevsim
0 pracovnich ukolech, které maji splnit. Kazdy zaméstnanec by mél byt za sviij pracovni
vykon ohodnocen. Pro vét§inu zaméstnancii je hodnoceni vykonu velice dilezité a mize
vést k vétsi produktivité zaméstnanci a dale je motivovat.

Téma hodnoceni a odméinovani bylo vybrano, nebot’ patii mezi nejdilezitéjsi

¢innosti podnikd, zvySuje jejich atraktivitu a stabilizuje zaméstnance k vykoniim.

Cilem této bakalafské prace je analyzovat systém hodnoceni a odménovani
zamé&stnancl ve vybrané organizaci a nasledné navrhnout mozné zmeény, které povedou
k vylepseni tohoto systému.

Bakalatska prace je rozdélena do dvou Casti. Prvni ¢ast je teoreticka a zabyva
se vysvétlenim zakladnich pojmt v oblasti fizeni lidskych zdrojt, hodnoceni pracovnich
vykonli a zaméstnanci, systétmu odménovani a vneposledni fadé také
zaméstnaneckymi vyhodami.

Do druhé casti patii praktickd ¢ast, kde jsou popsany zakladni udaje o firmé,
historie, struktura a vyvoj zaméstnanct, vyroba, ale i hodnoceni a odménovani.

Spokojenost zaméstnanct se systémem hodnoceni a odménovani je analyzovana
na zaklad¢ dotaznikového Setfeni. Diky dotaznikiim je vyhodnocena soucasné situace
v podniku. V zavéru bakalaiské prace jsou doporuceny zmény pro vylepSeni tohoto

systému, které¢ vedou k dalsi motivaci zaméstnancti.



2 LITERARNI RESERSE

2.1 Rizeni lidskych zdroji

., Rizeni lidskych zdrojii je definovino jako strategicky a logicky promysleny
pristup k Fizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji — lidi, kteri v organizaci
pracuji a kteri individualne i kolektivné prispivaji k dosazeni cilii organizace.

(Armstrong, 2007)

Rizeni lidskych zdrojii je strategicky pistup k praci s lidmi, kdy rozvijime jejich
potencial a vyuzivame je k spolupodileni se na efektivnim dosazeni cilii podniku.

Je hlavnim nastrojem zvySovani konkurenceschopnosti a prosperity podniku

(Krninska, 2002).

Sikyt (2012) uvadi, ze fizeni lidskych zdroju je souhrn manazerskych néastroji,
které jsou zaméfeny na vybér zaméstnancii, obsazovani volnych pracovnich mist,

hodnoceni a odménovani, vzdélavani a formovani pracovnich vztaht.

Dle Koubka (2009) ,, Rizeni lidskych zdrojii tvori tu Cdst Fizeni organizace, kterd
se zaméruje na vSe, co se tyka cloveka v souvislosti s pracovnim procesem, tj. jeho
ziskavani, formovani, fungovani, vyuzivani, jeho organizovani a propojovani jeho
cinnosti, vysledkii jeho prace, jeho pracovnich schopnosti a pracovniho chovani,
vztahu k vykondavané prdaci, organizaci, spolupracovnikiim a dalsim osobam, s nimiz
se V souvislosti se svou praci stykad, a rovnéz jeho osobniho uspokojeni z vykondvané

prace, jeho persondlniho a socialniho rozvoje. “

Rizeni lidskych zdroji se specializuje na veSkeré Cinnosti manazerii nebo
vedoucich pracovnikd, které jsou orientovany na ¢loveéka. Tento pojem miZeme také

nazyvat jako personalistika (Horalikova, 1999).

Termin fizeni lidskych zdroji (RLZ) je stejny jako pojem Human Resource

Management (HRM) (Krninska, 2002).

[HRM = HRD + HRE

. kde:

o HRD = Human Resource Development (rozvoj lidskych zdrojt)

o HRE = Human Resource Economy (efektivni vyuziti schopnosti pracovniki)



2.1.1 Cile RLZ

Cilem fizeni lidskych zdroji je jak zajiSténi kvantitativni stranky lidskych

zdroji, tak kvalitativni stranky. Mezi kvantitativni stranky fadime pocet, vékovou

a profesni strukturu a formalni kvalifikaci. Do kvalitativni ¢asti patfi vykonnost,

tvofivost, motivace a identifikace s cili firmy (Kleibl, Dvofakova & Subrt, 2001).

Koubek (2009) uvadi, ze fizeni lidskych zdrojii by mélo zabezpecit, aby byla

organizace vykonna, a aby se neustale zlepSovala a rozvijela.

2.1.2 Vyvoj

Pojem ftizeni lidskych zdroji je spise novodobé&jsi termin a do jisté miry nahradil

roMr

pojem ,,personalni fizeni®.

b)

d)

Dle Krninské (2002) rozliSujeme nékolik vyvojovych stadii:

Personélni administrativa — jednd se o nejstarS$i typ persondlni prace, ktery
zajistoval administrativni prace spojené se zaméstndvanim lidi, dokumentaci
a informovanim o zamé&stnancich.

Personalni fizeni — tento pojem se zacal objevovat v obdobi kolem 2. svétové valky.
Klade dlraz na problémy uvnitf podniku, jako je zaméstnavani pracovnikil
a hospodateni s pracovni silou. Dukladné¢ se zabyvd profesnim Skolenim
a vzdélavanim zaméstnanci v organizaci.

Rizeni lidskych zdroji — pfichazi kolem 50. — 60. let a pfedstavuje nejnovéjsi termin
personalni prace. Stdva se jadrem v fizeni firmy a lidsky faktor fadi mezi
nejvyznamngjsi faktory v podniku.

Rizeni intelektualniho kapitalu — patfi mezi zakladni strategicky faktor. Pfevazuji

zde investice a firma se stava ,,ucici se organizaci®.

2.1.3 Cinnosti RLZ

Mezi hlavni personalni ¢innosti patfi:

a)
b)

c)

Vytvateni a analyza pracovnich mist.
Personalni planovani.
Ziskavani, vybér a pfijimani pracovnik.

5



d) Hodnoceni pracovnikii.
e) Rozmist'ovani pracovnikil.
f) Odménovani.

g) Vzdélavani pracovniku.
h) Pracovni vztahy.

1) PécCe o pracovniky.

J) Personalni informacni systém.

2.2 Rizeni pracovniho vykonu

Pracovni vykon lidi v organizaci byl a je nejdilezitéjsi ¢asti personalni prace.
Bere se zde velky ohled na specializaci prace, dané ukoly a postupy. Vedouci

pracovnik neboli nadfizeny by mél zabezpecit motivujici vedeni zaméstnanct

a plynulé poskytovani zpétné vazby na jeho pracovni ukon (Koubek, 2009).

Schéma 1: Cyklus fizeni pracovniho vykonu

Definovani role

l

Dohoda o pracovnim

vykonu

pracovniho vykonu

_— '\

Prozkoumani a posouzeni

Planovani osobniho rozvoje

— /

Rizeni pracovniho vykonu

Vv pritbéhu obdobi

Zdroj: Zpracovano dle Koubka (2009)



Wagnerova (2008) tika, ze fizeni vykonnosti se stavi na myslence vedeni
na zaklad¢ souhlasu nebo jakési smlouvy spiSe nez na vedeni formou rozkazii.
Je prokazano, ze tizeni lidskych zdrojii neboli HRM ma znaény vliv na vykonnost

organizace.

., Rizent pracovniho vykonu Ize definovat jako systematicky proces zlepSovini
pracovniho vykonu organizace pomoci rozvijeni vykonit jedinci a tymii. Znamend
to odvadet lepsi vysledky pomoci znalosti a rizeni pracovniho vykonu v dohodnutém
ramci planovanych cilii, standardit a pozadavku tykajicich schopnosti. Orientuje lidi

na to, aby délali spravné veéci tim, Ze vyjasnuje jejich cile. “ (Armstrong, 2007)

Podle Koubka (2009) ,, Rizeni pracovniho vykonu predstavuje integrovanéjsi
pristup zaloZeny na principu Fizeni lidi na zaklade ustni dohody nebo pisemné smlouvy
mezi nadrizenym a pracovnikem o budoucim pracovnim vykonu a osvojovdni

si schopnosti potiebnych k tomuto pracovnimu vykonu. *

Rizeni pracovniho vykonu je také zptisobem dosahovani kvalitngjsich vysledka
Vv organizaci, ve skupinach i u jednotlivcil. Jedna se o tzv. postup vytvoreni sdilené

predstavy o tom, ¢eho by mélo byt dosazeno v organizaci (Wagnerova, 2008).

Cilem fizeni neni pouze hodnotit vykon zaméstnance, ale je tfeba ho podnitit
k spole¢né formulaci cilti. Pracovnik by se také mél aktivné ucastnit FeSeni problémi
spojenych s jeho uskute¢nénim a rozvoji vlastnich schopnosti a dovednosti (Kleibl,

Dvoiakovéa & Subrt, 2001).



Tabulka 1: Hodnoceni pracovniho vykonu v porovnani s fizenim pracovniho vykonu

Hodnoceni pracovniho vykonu Rizeni pracovniho vykonu

Posuzovani a hodnoceni shora

Spolecny proces zaloZzeny na dialogu
dolt

Soustavné zkoumani a posuzovani
Hodnotici setkani (rozhovor)
] pracovniho vykonu s jednim nebo vice
jednou za rok

formalnimi setkanimi

Pouzivani klasifikace, bodovani Klasifikace, bodovani méné obvykla

Monoliticky systém Flexibilni proces

o Zaméteni na hodnoty a chovani ve stejné
Zaméfeni na kvantitativni cile

mife jako na cile

3 . Pfima vazba na odménu je méné
Casto propojeno s odménovanim
pravdépodobna

Byrokraticky systém — slozité ‘ _
Dokumentace udrzovana na min. urovni
papirovani

Je to zéleZitost personalniho ' o
Zalezitost liniovych manazeri
utvaru

Zdroj: Zpracovano dle Armstronga (2007)

2.3 Hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni pracovniki je proces, diky némuZ podnik hodnoti vykonanou praci.
Pokud je hodnoceni provedeno spravnym smérem, ptinasi uZitek zaméstnancim, ale
i vedoucim pracovnikiim, manazerum, personalnimu oddéleni a celému podniku jako

takovému (Werther & Davis, 1992).

Koubek (2009) uvadi, Ze hodnoceni zaméstnancii patii mezi jeden z klicovych

pilifi personalnich ¢innosti, ktery se zaobira:

a) jakym zpisobem zaméstnanec vykonava svou praci, jak spliiuje pozadované ukoly
svého pracovniho mista, jak se na pracovisti chova, jaké ma vztahy s kolegy
a zékazniky, s nimiz pfichazi do kontaktu,
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b) sdélovani vysledkd, které byly zjistény kazdému pracovnikovi a nasledné feSeni
téchto vysledkt s nimi,
C) Vvzavéru vyhledavanim zpusobu, ktery vede ke zlepSeni pracovniho vykonu

a navrZzenim opatfeni, ktera maji napomoci tomuto zlepSeni.

,,Poslanim hodnoceni zaméstnancii je poznat a racionalné vyuzit profesni
kvalifikaci zaméstnancu, vhodné rozvijet jejich pracovni drahu, motivovat je a prispet
k spravedlivému odménovani.“ Hodnoceni je hlavni funkci pro posouzeni realnosti
nekterych Cinnosti, jmenovani do vyssSich funkci, pfevedeni na jiné pracovisté nebo
zvySovani  kvalifikace, rekvalifikace ¢i  ukonfeni pracovniho  poméru

(Vodacek & Vodackova, 2006).

Hodnoceni zaméstnancti bezprostiedné patii k u¢innym motivaénim nastrojim,
na ktery dale navazuje systém odménovani a systém rozvoje pracovnikil

(Pilafova, 2008).

Nyn¢;jsi koncepce personalniho managementu vychazi z toho, ze kvalitni systém
hodnoceni je nastrojem docileni vys§iho vykonu a vyssi kvality vSech Cinnosti,

zkvalithovani personalu firmy a rozvoje schopnosti pracovnikt (Veber, 2000).

Meziuvadéné funkce systému hodnoceni pracovnikl podle Kocianové (2010) patfi:
* poznavaci (prabézné sledovani pracovni vykonnosti),

* srovnavaci (princip rozdilu mezi pracovniky),

* regula¢ni (doCasné nebo trvalé zmény pracovniho zarazeni jednotlivei),

* kauzalni (sledovani pfi¢in zmén v pracovnim jednani),

» stimulac¢ni (snaha pracovnikti dosahnout ptiznivejsiho hodnoceni),

* vybérovd (moznost postupu, respektive jeho planovani u talentovanych

pracovniki).

Bedrnova, Novy a kol. (2004) uvadi, ze obsah a funkce pracovniho hodnoceni
plyne z Giplné koncepce systému prace s lidmi v organizaci. Je potieba pracovnika

posoudit za urcité obdobi z hlediska:



a) jeho vykonnosti,
b) sladénim jeho pracovni zptsobilosti s profesnimi naroky,
c) jeho osobnich vlastnosti ve vztahu k praci,

d) identifikace s firmou a vérnosti k ni.

Celkova koncepce hodnoceni pracovnikii musi rozpoznat normy spojené
S pracovnim vykonem, tato kritéria zhodnotit a poté¢ sdélit zaméstnanciim zpétnou

vazbu (Werther & Davis, 1992).

Nésledujici schéma znézoriuje hlavni prvky systému pracovniho hodnoceni:

Schéma 2: Prvky systému hodnoceni pracovnikli

VYKON PRACOVNI ZPETNA VAZBA
_> 4 W
ZAMESTNANCE HODNOCENI ™| ZAMESTNANCE
A T
POSOUZENI

!

NORMY SPOJENE S
VYKONEM

v

PERSONALNI OSOBNI SPIS
ROZHODNUTI ZAMESTNANCE

A

Zdroj: Zpracovano dle Werthera & Davise (1992)

Pro systém hodnoceni pracovniki jsou podle Krninské (2002) dulezité dvé dimenze:

e Prvni dimenze.

e Druha dimenze.

Prvni dimenze od sebe rozliSuje vysledky prace a pracovniho chovani na jedné

stran¢ a na druh¢ stran¢ stoji osobnost zaméstnance.
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Druhd dimenze sméfuje na posuzovani minulosti (co bylo vykonano) nebo

na posuzovani budoucnosti (potencial lidského zdroje).

Abychom mohli pracovniky efektivné hodnotit, mély bychom se zabyvat
predevsim jeho pracovnimi vykony, hodnocenim silnych a slabych stranek,
dodrzovéanim postupti, které spolecnost stanovuje, v neposledni fadé bychom se méli
zamyslet nad jeho budoucnosti nebo pripadnych kurzech, které jsou potiebné k jeho
vyvoji v organizaci (Jay & Templar, 2006).

V systému hodnoceni pracovnik hraje klicovou roli pfedevsim pfimy nadfizeny
pracovnika a samotny hodnoceny pracovnik.

Kazdy spravny manazer by se m¢l na hodnoceni zaméstnanct pfipravit predem

a stanovit si cil, tzn.: co od hodnoceni o¢ekava.

Podle Horalikové (1999) by systém hodnoceni meél spliiovat nasledujici

pozadavky:

a) pravidelnost hodnoceni,

b) vSeobecna znamost a srozumitelnost hodnocenti,
C) co nejvetsi objektivnost,

d) provazanost na podnikovy motivaéni systém,

e) relativni stabilnost,

f) konkrétnost a komplexnost.

2.3.1 Podoby hodnoceni pracovniki
V ¢asti hodnoceni pracovnikill zpravidla rozliSujeme dvé podoby hodnoceni:

e Neformalni hodnoceni.

e Formalni hodnoceni.
Neformalni hodnoceni

Neformalni hodnoceni miiZeme nazyvat také jako pribézné hodnoceni
pracovnikii. Provadi ho bezprostiedni nadfizeny a byva dano spiSe situaci daného

okamziku, pocitem hodnoticitho, dojmem, ale 1 naladou nez jistotou vysledku.
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Neformalni hodnoceni nebyva obycejné zapisovano a malokdy byva divodem

néjakého personalniho rozhodnuti (Koubek, 2009).

Krninska (2002) uvadi, ze neformalni hodnoceni byva mnohdy pouze ustni
a nebyva vlozené do osobnich materialii, tedy neni zdrojem pro zakladni personalni

rozhodnuti.

Ugelem tohoto hodnoceni je véasné rozpoznani chyb a nasledné okamzité fesenti
tohoto problému. Pro feSeni takto vzniklych problémi navrhuje Sikyi (2012)

nasledujici postup:
1) Definice problému a urceni pficiny.

2) Manazer vytvoii podminky pro uspésné zvladnuti problému a zaméstnanec

uskute¢ni kroky vedouci k feSeni problému.

3) Manazer hodnoti provedeni a vysledek feSeni problému, podava zpétnou vazbu

pracovnikovi.

Formalni hodnoceni

Formalni neboli systematické hodnoceni je periodické a ma pravidelnou povahu.

Jeho typickymi znaky jsou planovitost a systemati¢nost.

Dokumenty, které se z néj potidi, jsou zafazeny do osobnich spisii zaméstnance.
Tyto dokumenty dale slouZi jako podklad pro dal$i persondlni Cinnosti (povysent,
zména pracovniho mista, propusténi atd.). Toto hodnoceni je doporuceno provadét

vzdy jedenkrat za rok (Koubek, 2009).

Pii systematickém hodnoceni se sleduje zejména pracovni vykon, jeho kvalita
i kvantita. Posuzuji se znalosti zaméstnance, schopnosti, projevy osobnosti, pouzivané

know-how, dosazené vysledky, projevy motivaci (Dédina & Cejthamr, 2005).

Zvlastnim ptipadem formalniho hodnoceni, je tzv. pfileZitostné hodnoceni, kdy
je zapotiebi okamzité zpracovani pracovniho posudku pii ukoncovéani pracovniho
poméru zameéstnance. Avsak dochazi k nému vétSinou tehdy, nejsou-li k dispozici
aktualni vysledky bé&zného hodnoceni nebo doslo-li u pracovnika ke zménam

Vv pracovnim vykonu (Koubek, 2009).
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Vysledky formalniho hodnoceni pracovnikii slouzi ptredevSim k uzavirani
dohody o pracovnim vykonu na dal$i obdobi nebo muze slouzit pro rozhodovani
manazera v dalich oblastech, které souvisi s pracovnim vykonem, napt. odménovani

&i vzdélavani zaméstnanct (Sikyt, 2014).

2.3.2 Kritéria hodnoceni uspéSnosti pracovni ¢innosti

., Kriterium je ukazatelem vykonu nebo vykonnosti, podle néhoz hodnotime

uspesnost nebo naopak neuspesnost zameéstnance. “ (Pilafova, 2008)

Mezi kritéria pro méfeni a hodnoceni uspé€snosti pracovni ¢innosti (provadi

se spise u pracovnikl v d€lnické oblasti) podle Horalikové (1999) patii:

1) Subjektivni kritérium — zaloZeno na tsudcich pozorovatell, ktefi maji za tkol

sledovat prubéh a vysledky pracovni ¢innosti.

2) Objektivni kritérium — pouziva se za piedpokladu, ze vysledky prace ¢lovéka nebo
tymu se daji uréitymi zplisoby méfit:

a. Kvantita prace — objektivni informace o mnozstvi ¢innosti, plnéni norem.

b. Kvalita prace — dodrzovani tolerance u vyrobkd, mnozstvi zmetkd, reklamaci
apod.

c. Stabilita vykonu — rovnomérnost vykonu za pfiméfené dlouhou dobu.

d. Nehody — poskozeni stroji, nafadi, nastroju, pracovni urazy (nehody).

e. Trvani zacviku — Cas, za ktery zaméstnanec zvladne pozadavky prace a ziska
nezbytné zkusenosti a dovednosti.

f. Vertikalni mobilita — moznost ziskat vyssi pracovni zafazeni, postup na vyssi
nebo nizsi pozici.

g. Stabilita zaméstnani — doba setrvani v organizaci nebo naopak fluktuace.

Kocianova (2010) tvrdi, ze vybér kritérii neboli hodnoticich faktori 1ze rozd¢lit
do ctyt okruhti:
1) Vysledky prace — méfitelna kritéria, jako jsou mmnozstvi prace, spokojenost

zéakaznika, pocet reklamaci apod.
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2) Pracovni chovani — pracovni moralka, dodrzovani pokyni, zajem o praci, fadna
dochazka.

3) Socialni troven — vztah klidem, k zakaznikim, spolupracovnikiim, chovani
k vedoucim pracovniktim atd.

4) Znalosti, dovednosti a vlastnosti — vzd¢lani, fyzicka zdatnost, schopnost projevu,
schopnost vést druhé, zvladani stresovych situaci, odpovédnost, spolehlivost

apod.

2.3.3 Metody hodnoceni pracovniku

Pro systém hodnocenti je také dilezité zvolit vhodnou metodu, protoZe je na ni
zavisla ucinnost a celkova trovenl hodnoceni zaméstnancii. RozliSujeme zpravidla

nékolik metod:

a) Hodnoceni podle stanovenych cilii — pfi této metod¢ si nejprve stanovime cile,
kterych méa byt dosazeno a plan, jak téchto cili dosdhnout. Dale vytvotime
podminky pro realizaci planu a posuzujeme a méfime plnéni cilt. Tyto cile by
mély byt kvantifikovatelné a méfitelné. Dale by mély byt vyjadieny pisemné,

jasng, struéné a jednoznacné.

Pti tvofeni cilli je mozné se orientovat podle metody SMART, jehoZ jednotliva

pismena znamenaji podle Koubka (2009):

e S (specific, stretching) konkrétni a naro¢né, neboli jasné a srozumitelné

e M (measurable) méfitelné (mnozstvi, kvalita, Cas a penize)
e A (achievable) dosazitelné

e R (relevant) relevantni, odpovidajici ciliim organizace
e T (time-framed) Casove urcené, kdy maji byt dosazeny

b) Hodnoceni na zakladé plnéni norem — tato metoda se vyuziva pro hodnoceni
vyrobnich délnikl. Nejprve se stanovi normy, kterych musi pracovnik dosahnout,
poté se snimi pracovnici sezndmi a v zav€ru se porovnava vykon kazdého

zaméstnance se stanovenymi normami.
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c)

d)

Volny popis — tato metoda byva nejvyhovujici pro hodnoceni manazert. Spociva
v tom, Ze hodnotitel pisemné popise pracovni vykon zaméstnance, podle seznamu

polozek hodnoceni.

Hodnoceni na zakladé kritickych pripadi — vychazi z posuzovani dobrych
nebo Spatnych vysledki prace. Za kritické pripady se povazuji ¢innosti, které jsou
k nim jasnou charakteristiku. Tato metoda je velmi ¢asov€é naro¢na (Bedrnova,
Novy a kol., 2004).

Hodnoceni pomoci stupnice — Vv praxi byva hojn¢ vyuzivana. Rozlisuje tii druhy,
a to ¢iselnou, grafickou a slovni posuzovaci stupnici.
e Ciselna — kazdé kritérium je odstupiiovano pomoci ¢isel nebo bodt
e Grafickd — hodnoceni kazdého kritéria je odstupiiovano na tsecce. Souhrnné
hodnoceni se pak vyjadiuje kiivkou, kterd vznikne spojenim bodil
na jednotlivych useckach.
e Slovni — Vv tomto piipad¢ je bud’ vhodnym slovem, nebo slovnim popisem
hodnocen vykon jednotlivych pracovnikl. Ptiklad slovniho hodnoceni

ukazuje nasledujici tabulka:
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Tabulka 2: Hodnoceni zaméstnance za pomoci stupnice se slovnimi vyrazy

Stupen Slovni vzor
1 Nemiize byt povazovany za odbornika.
2 Je diletantem ve svém oboru.
3 Jeho odbornost je nepevna.
4 Ma rutinu, v kritickych situacich je nejisty.
5 Ma siroké védomosti, chybi ptivodnost a tvirci schopnosti.
6 Ma vSestranny piehled ve svém oboru.
7 Pracuje koncepéné, ptedvidé dlouhodoby vyvoj ve svém oboru.
8 Ma hluboké védomosti ve svém oboru a pfindsi originalni naméty.

Zdroj: Zpracovano dle Krninské (2002)

f)

9)

h)

Checklist (dotaznik) — obsahuje urcité formulace, které se tykaji pracovniho
chovani zaméstnance, a hodnotitel zaznamendva ptitomnost konkrétniho typu.

VétSinou se oznacuje odpoveéd’ ano Ci ne.

Metoda BARS (behaviorally anchored rating scales) —je zaloZzena na vymezeni
potiebného pracovniho chovani na konkrétnim pracovnim misté jako predpokladu
efektivniho vykonu pracovni ¢innosti. Zpravidla miva pét az sedm obodovanych
stupnill, Z nichz kazdy je doplnén vzorovym slovnim popisem. Kazdy hodnotitel
oznac¢i jednu z mozZnosti, kterd nejvice odpovidd a vysledné hodnoceni byva

vyjadieno jako soucet, kombinace ¢i primér dosazenych bodovych hodnot.

Metody zaloZené na vytvareni poradi pracovniki podle jejich pracovniho
vykonu Tyto metody porovnavaji vykon dvou nebo vice pracovnikli. Nejsou
vhodné pro ucely odménovani. Slouzi spiSe jako nastroj motivace nebo vytvari
soutézivé prostiedi pro pracovniky. RozliSujeme zde sttidavé, parové porovnani

a povinné rozdélent.
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Assessment centre — maji vyhodu ptedevsim v komplexnosti posouzeni. Naopak
nevyhodu maji v tom, Ze informuji o vykonu pracovnika v momentalné¢ uméle
vytvotenych podminkéch, ktery nemusi odpovidat vykonu v redlné situaci

(Koubek, 2009).

2.3.4 Zasady hodnoceni

Podle Horalikové (1999) zasady hodnoceni mizeme shrnout do n¢kolika bodt:

Pracovnik musi znat systém hodnoceni pied samotnym hodnocenim.
Hodnoceni vykonavéa vedouci pracovnik.

Hodnoceni odpovida piisluSenému pracovnimu mistu.

Hodnoceni se zaklada na pozorovani nadiizeného.

Hodnoceni pracovniki je pisemné.

Hodnoceni musi byt sdéleno pracovnikovi, aby ho podnécovalo k dal$Simu rozvoji.

2.3.5 Chyby hodnoceni pracovnikii

Hodnoceni pracovniki je vystaveno nebezpeci subjektivismu, Spatnym vybérem

kritérii a metod hodnoceni (Koubek, 2009).

Kleibl, Dvoiakova & Subrt (2001) popisuji chyby v systému hodnoceni takto:

Chyby zakotvené v systému hodnoceni — §patnd kritéria a metodika.
Chyby na strané¢ hodnocenych.
Chyby hodnotiteld vyplyvajici z nedodrZeni formalnich i obsahovych zasad a cili

hodnoceni.
Mezi nejcastéjsi chyby podle Wagnerové (2008) patfi:

Metodické chyby — nedostatek informaci, ovlivnéni naladou.
Politikafeni — zdmérné zkresleni.

Chyba centralni tendence.

Chyba ¢asového sledu.

Sériovy efekt — snizovani diferenci pf1 vét§Sim mnozstvi kritérii.
Pted¢asné zavéry — predsudky, napt. podle vzhledu.

Nespravna méfitka.
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e Egocentricka chyba — hodnotitel posuzuje podle sebe.

e Kumulativni chyba — dobry vykon v minulosti, dobry vykon stéle.

e Efekt neddvnosti.

e Aroganc¢ni chyba — nazor posuzovatele neni pfedem spravny.

e Pichlusovaci efekt — maly pocet dojmu piehlusuje ostatni.

e Halo efekt — posouzeni podle celkového dojmu, ne podle dosazenych vysledki.
e Efekt svatozaie — vSeobecnd oblibenost ¢i neoblibenost.

e Vliv cizich nazort.

e Posuzovatel je ,,dobrotisko* — efekt ,,Jeziska™ — nadéluje i zlobivym détem.

e Sympatie/antipatie — osobni vztah k pracovnikovi.

Hodnoceni pracovnikii musi odpovidat platnym zakontim a lidskym pravim.

Musi vyloucit jakékoliv prvky diskriminace (Koubek, 2009).

Obranou proti chybam v hodnoceni je pecliva ptiprava, kvalita vSech fazi

a odpovédny vztah mezi obéma stranami (Wagnerova, 2008).

18



2.4 Odménovani zaméstnancu

,, Odmeénovani se tyka formulovani a realizace strategii a politiky, jejichz ucelem
Jje odmenovat pracovniky slusné, spravedlivé a disledné v souladu s jejich hodnotou
pro organizaci a s jejich prispénim k plnéni strategickych cilii organizace. Zabyva
se vytvarenim, realizaci a udrZovanim systémiu odménovani (procesiu, postupi
a procedur odmeéeriovani), jejichz cilem je uspokojovat potieby organizace i vsech stran

na oranizace zainteresovanych. “ (Armstrong, 2007)

Systém odménovani plni mnoho motivaénich funkci. Jeho tkolem je ziskat
a udrzet kvalitni zamé&stnance, motivovat je k vétSimu vykonu a K ristu produktivity,
a zaroven zajiSt'ovat vnitini spravedlnost. To znamenad, ze systém odménovani by mél
vytvaret strukturu mezd, ktera odpovida pfinosu, slozitosti a odpovédnosti kazdého

pracovniho mista (Urban, 2017).

Ukolem manaZerti je vytvofit systém, ktery bude odpovidat spolecensky
ptijatelné spravedlivé odmeéné za vykonanou praci, ale soucasné bude mit motivacni

a stimulaéni funkci, které ptisobi na pracovnika (Vodacek & Vodackova, 2006).

Odménovani se realizuje v podobé mzdy, platu nebo jiné penézni ¢i nepenézni
odmeéné, je tzv. kompenzaci za odvedenou praci. Tyto odmény tak ovliviiuji mnoZstvi
a kvalitu budouci prace (Kocidnova, 2010).

Subrt (2014) uvadi, ze systém odméiovani je hlavnim nastrojem personalni

prace. Mzda a plat nejsou jedinymi prvky odménovani, ale patii mezi nejvyznamnéjsi.

Zaméstnanci mohou za vykonanou préci dostavat také prémie. Pro jejich urc¢eni
muize byt méfena vykonnost objektivné na zékladé¢ dovednosti nebo subjektivné

na zaklad¢é hodnoceni piistupu (Milgrom & Roberts, 1997).

2.4.1 Formy odménovani
Systém odménovani mizeme rozde€lit na pené€zni a nepenézni formy.

e Penézni forma — zahrnuje mzdu a vSechny jeji slozky, vcetné ptiplatki. Daéle
do penézni formy patii benefity, které jsou vyplaceny v penézich. Zahrnujeme
sem napiiklad pfispévky na stravovani, dopravu, bydleni, vzdélavani a aktivity

volného c¢asu.
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Nepenézni forma — jedna se o odmény hmotné povahy, jako jsou naturdlni
pozitky, vyrobky nebo sluzby a osobni vybaveni, jejichz hodnota se da vyjadrit
finan¢n€ (napf. notebook, mobilni telefon ¢i sluzebni viz). Také sem patii

vyhody, které maji nehmotnou povahu (pochvala, uznani, ocenéni).

2.4.2 Cile odménovani

Cilem systému odmeénovani je podpora a prosazeni podnikové strategie a rozkvet

podnikové kultury, ziskavani a stabilizace pracovnikti, motivace a stimulace

ke vzdélavani a vyvoji prace (Krninska, 2002).

Werher & Davis (1992) uvadi n¢kolik dulezitych cila:

Opatieni kvalifikovanych pracovnikd.

UdrZet souc¢asné zaméstnance a dale je rozvijet.
Zajistit rovnovahu.

Odménovat potiebné chovani.

Usmérnovat naklady.

Neporusovat zakony.

Administrativni efektivita.
Podle Armstronga (2007) mezi hlavni cile systému odménovani patfi:

Odmeénovat pracovniky podle cennosti.

Odmeénovani lidi za hodnotu, kterou v podniku tvofi.

Odmeénovani korektnich véci, z hlediska dtlezitosti, chovani a dosazenych
vysledkd.

Vytvaftet kulturu vykonu.

Motivace a stimulace zaméstnancu.

UdrZovani vysoce kvalitnich pracovniki.

Tvofit na pracovisti dobré zaméstnanecké vztahy a psychologickou smlouvu.
Propojit postupy odmeéinovani s cili.

S lidmi zachézet spravedlivé.

Odménovat spravnym zptsobem v porovnani s ostatnimi lidmi.

Fungovat diisledn¢, srozumitelng, transparentné a prahledné.
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2.4.3 Zakladni pojmy

Kazdému zaméstnanci za odvedenou praci nalezi mzda, plat ¢i odména z dohody.
Mzda

Podle zakona €. 262/2006 Sb., Zakoniku prace §109, je mzda penézité plnéni
a plnéni penézité hodnoty, kterou poskytuje zaméstnavatel zaméstnanci za odvedenou
praci.

Mzda oznacuje také plat i odménu z dohod. Nesmi byt nizsi, nez je stanovena

hranice minimalni mzdy. Zakladni sazba minimalni mzdy je stanovena v zakoniku

prace (Kocourek, 2007).

Mzda je z hlediska tizeni vykonu pfedev§im odménou jak za dosazeny vykon
zaméstnance, tak za jeho disponibilitu, ochotu fteSit potize, zvySovat pracovni
obratnosti a schopnosti a kladné ovliviiovat pracovni okoli (Kleibl, Dvorakova
& Subrt, 2001).

Plat

Plat je penézité plnéni za vykonanou praci, kterou zaméstnanci poskytuje
zamé&stnavatel podle Zakoniku prace (§109), kterym je:
a) Stat.
b) Uzemni samospravny celek.
c) Statni fond.
d) Prispévkova organizace.
e) Skolska pravnicka osoba ziizena Ministerstvem $kolstvi, mladeze a t&lovychovy.

f) Regionalni rada regionu soudrznosti.
Odmeéna z dohody

Odména z dohody je forma penéZzitého plnéni za vykonanou praci na zékladé

dohody o pracovni ¢innosti nebo dohody o provedeni prace (Zakonik prace, §109).
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Minimalni mzda

pracovnépravnim vztahu. Mzda, plat nebo odména z dohody nesmi byt nizsi nez
minimalni mzda. Do mzdy a platu se pro tento ucel nezahrnuje mzda ani plat za prdci
prescas, priplatek za praci ve svatek, za nocni praci, za praci ve ztizeném pracovnim

prostredi a za praci v sobotu a v nedeli. “ (Zakonik prace, § 111)

K 1. 1. 2017 ¢ini minimalni mzda 11 000 K¢, coz je 66 K¢ na hodinu. Od roku
2016 se minimalni mzda zvedla o 1 100 K¢ neboli o 7,30 K¢ na hodinu. Vyvoj

minimalni mzdy za poslednich deset let je uveden v nasledujici tabulce:

Tabulka 3: Minimalni mzda v letech 2008 - 2017

Minimalni mzda

2008 8 000 K¢ 48,10 K¢
2009 8 000 K¢ 48,10 K¢
2010 8 000 K¢ 48,10 K¢
2011 8 000 K¢ 48,10 K¢
2012 8 000 K¢ 48,10 K¢
2013 8 000/8 500 K¢& 48,10/50,60 K¢
2014 8 500 K¢ 50,60 K¢
2015 9200 K¢ 55,00 K¢
2016 9900 K¢ 58,70 K¢
2017 11 000 K¢ 66,00 K¢

Zdroj: Zpracovano dle Ministerstva prace a socialnich véci

Hruba mzda

Hrubd mzda je penézni odména za praci pred zdanénim a dalSimi odpocty.
Po zdanéni a jinych upravach vznika ¢istd mzda. Hruba mzda je pro zaméstnavatele
hlavnim nakladem na praci. Hrub4a mzda se zpravidla pouziva i v pracovni smlouve.
22



V nasledujicim grafu je uveden vyvoj mési¢nich hrubych mezd v letech 2006 — 2015

Graf 1: Vyvoj primérné mési¢ni hrubé mzdy v letech 2006 - 2015

Vyvoj primérné mésicni hrubé mzdy v letech
2006 - 2015 (v Kc)
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Zdroj: Zpracovano dle Ministerstva prace a socidlnich véci

2.4.4 Zikladni formy mzdy

Mezi zakladni formy mzdy tadi Koubek (2009) ¢asovou, ukolovou a podilovou

neboli provizni mzdu.

Formy mzdy délime na casovou hodinovou, ¢asovou mési¢ni, tkolovou,

podilovou a smisenou (Subrt, 2014).

Casova mzda

Je to hodinovd, tydenni nebo mé&si¢ni castka, kterou pracovnik ziska
za vykonanou praci. U délnickych profesi se jedna o hodinovou mzdu, u nedélnickych

profesi to byva mési¢ni plat (Kocianova, 2010).

Hlavnim ukolem systému ¢asovych mezd a plath je tvorba struktur a systému
pro srovnatelné a spravedlivé odménovani zaméstnancli, které jsou zavislé

na pracovnich tkolech a na jejich pracovnim vykonu (Koubek, 2009).

Tato forma je jednoducha, ale nema velké motivacni ucinky.

23



Ukolova mzda

Tato forma mzdy se pouziva tehdy, pokud se odménuji zaméstnanci ve vyrobé.
Pracovnik je placen podle svého vykonu. Uplatituje se zde norma casu, ktera stanovuje

spotfebu ¢asu na jednotku vyroby (Siky¥, 2012).

Pti pouziti ukolové mzdy je potfeba, aby mnozstvi a kvalita prace byly zjistitelné
a kontrolovatelné. Prace pracovnika by méla byt organizacné zabezpeCena a mély

by byt jasné a srozumitelné stanoveny postupy prace (Koubek, 2009).

Tato forma ma vétsi motivacéni G¢inky, ale mize byt slozitd na posouzeni

vykonu.

Podilova (provizni) mzda

U podilové mzdy byvd odména z n¢jaké Casti zavisla na prodaném mnoZstvi

(Koubek, 2009).

Je urCena jako procento pracovnika na vysledcich prace (na trzbéach, obratu,
vynosu, vykonu). Nejcastéji se pouziva u aktivit, jejich vysledek je ovlivnitelny

zaméstnancem (Horalikova, 1999).

Podilovou mzdou odménujeme napiiklad realitni makléte, obchodni zastupce

nebo pojistovaci poradce.

SmiSend mzda
RozliSujeme zpravidla dva druhy smiSené formy mzdy:

e SmiSend mzda podilova.

e SmiSena mzda ukolova.

Tyto mzdy byvaji vzdy v kombinaci s casovou mzdou ¢i platem.

2.4.5 Dodatkové formy mzdy

Mezi dodatkové formy mzdy podle Koubka (2009) zahrnujeme prémie, osobni

ohodnoceni, pfiplatky, odménovani zlepSovacich ndvrhli, zaméstnanecké akcie,
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scanloniiv systém, ostatni vyplaty. Tyto formy jsou jednorazové ¢i opakujici se,
a spojuji se s individudlnim nebo kolektivnim vykonem.
Prémie

Prémie patii k oblibenym dodatkovym formam mzdy, které dopliuji ukolovou
nebo cCasovou mzdu. RozliSuji se pravidelné a jednorazové prémie. Jednorazové
prémie jsou zaméstnanciim vyplaceny za mimoradné plnéni pracovnich povinnosti.

Prémie jsou pozitivné¢ ovlivnény, pokud jsou pfedem stanoveny zéasady rozdelovani

prémii. Dle Dvorakové (2012) jsou to naptiklad:

e Okruh pracovnikt, na které se prémie vztahuji.
e Z Ceho se prémie pocitd, napt. ze zarucené mzdy, primérného vydélku.

e Zajaké obdobi se prémie vyplaci.

Priplatky

Koubek (2009) rozdéluje piiplatky na povinné a nepovinné. Mezi povinné
ptiplatky patii prace presCas, prace ve svatek, v sobotu a v nedé€li. Patii sem také
piiplatky za praci ve Skodlivém ¢i zdravi nebezpecném prostiedi nebo prace v noci.
Do nepovinnych piiplatkli spad4d napt. doprava do prace, ptiplatky na ubytovani
zamé&stnancl (pokud jsou to napf. cizinci nebo dojizdi do prace daleko od svého
bydliste).

Ptiplatky se urcuji procentem z primérného vydélku, absolutni ¢astkou v K¢

za hodinu nebo v K¢& za mésic, procentem ze mzdového tarifu (Sikyt, 2016).

Ostatni vyplaty

Ostatni vyplaty reprezentuji dodate¢né zvyhodnéni zaméstnance. Radime sem
predev§im 13. plat, vanocni ptispevky, piispévky na dovolenou ¢i piispévek
Kk zivotnimu nebo pracovnimu vyroci.

Do této skupiny lze zafadit i naborovy piispévek, ktery slouzi k ziskani
pracovnika nebo k jeho pfilakani, aby projevil zajem o praci v organizaci. Podobnou

povahu ma i1 odstupné, coz je Castka, ktera se vyplaci propousténym lidem.
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Déle se jedna o lokalni ptiplatky, které se plati lidem, ktefi pracuji ve zhorSeném

zivotnim prostiedi (Koubek, 2009).

2.4.6 Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody jsou formy odmén, které organizace poskytuji
zaméestnancim za to, Ze jsou u ni v pracovhim pomeéru. Tyto vyhody se nevazou

na vykon pracovnika.

V Evropé ¢lenime zaméstnanecké vyhody do tfi skupin:

a) Vyhody socialni povahy (mateiské skolky, dichody, dovolena ...).
b) Vyhody, které maji vztah k praci (stravovani, vzdélavani, doprava ...).
€) Vyhody spojené s postavenim v organizaci (podnikové automobily, placeni

telefonu, bezplatné bydleni ...).

Pokud podnik chce, aby mély zaméstnanecké vyhody motivacni funkci
a zaméstnanci byli spokojeni, je dilezité, aby se zajimal o to, které vyhody

zaméstnanci preferuji (Koubek, 2009)

Podle Armstronga (2007) rozd€luje zaméstnanecké vyhody do nékolika typii:

e Penzijni systémy — pfijmy zaméstnanct, ktefi odesli do dichodu.

e Osobni jistoty — irazové a Zivotni pojiSténi.

e Finan¢ni vypomoc — pljcky, slevy na sluzby, které poskytuje organizace.
e Osobni potteby — dovolend, péce o déti.

e Podnikové automobily a pohonné hmoty.

e Jiné vyhody — pfispévky na stravovani, mobilni telefony.

Hlavni oblasti, do kterych se poskytuji ptiplatky, rozdéluje Kocianova (2010) na:

e Lokalni ptiplatky — rozdily v nédkladech na bydleni.
e Diety — stanoveny sazby na ubytovani a stravovani na pracovnich cestach.

e Priplatky za praci piescas.
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e Piiplatky za sménovou praci.

e Priplatky za pohotovost — pracovnici, ktefi musi byt k dispozici.

V Ceské republice se na prvnich mistech objevuji predevsim kratkodobé
benefity, jako jsou stravenky, jidlo v praci, delsi dovolend, zvyhodnéné piijcky, vyuziti
sluzebniho vozidla i pro soukromé ucely apod. Do mimofadné vyhodnych benefita
patii ptispévky na penzijni piipojisténi, pracovni obleceni, Skoleni, vzdélavani a prode;j

bytu zaméstnanci.

2.4.7 Vyzkum

Finance patii mezi jedno z kritérii, podle n€hoz se lidé rozhoduji, zda nastoupi na dané
pracovni misto ¢i nikoliv. Podle prizkumu personalni agentury ,,Grafton Recruitment™
(2017) by si nejvice zaméstnanct pralo 13. a 14. plat — 90 %, ale pouze 60 % tento
benefit skute¢n¢ dostdva. Zaméstnanci dale jevi zdjem o jazykové kurzy, firemni
vzdélavani ¢i sick days. V soucasné dob¢ zaméstnanci preferuji také pruznou pracovni

dobu. Pies 80 % pracovnikl by uvitalo ptispévky na dopravu ¢i bydleni.

Naopak benefity, mezi které patii obcCerstveni na pracovisti nebo vanoc¢ni vecer,
nepatii mezi oblibené a zaméstnanci o né¢ neprojevuji zdjem, spiSe je berou jako

samoziejmost.
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3 METODIKA A CILE PRACE

3.1 Cile

Hlavnim cilem této bakalafské prace je analyza systému hodnoceni
a odmeénovani zameéstnancii ve vybrané organizaci. Poté, na zéklad¢ zjiSténych
informaci a sbéru dat, navrhnout mozné zmény na zlepsSeni tohoto systému. Pro tuto

analyzu byl vybran podnik Pollmann CZ s.r.o.
3.2 Metodologie

Bakalaiska prace je rozdélena do dvou ¢asti — teoreticka a prakticka ¢ast. Pro
teoretickou cast byla nejprve nastudovdna literatura jak od ceskych, tak
1 od zahrani¢nich autorli. Nésledné byly tyto informace tykajici se témat hodnoceni
a odménovani zachyceny v této bakalarské praci. Seznam pouzité literatury je vlozen

V samém zaveru prace.

Na teoretickou ¢ast navazuje Cast praktickd, kterd se jiz tykd konkrétniho
podniku. Pro zpracovani bakalatské prace byl vybran podnik Pollmann CZ s.r.o., ktery
se nachazi v Jindfichové Hradci. Nejprve byly vypracovany obecné informace
o podniku, dale historie a vyvoj podniku, v neposledni fad¢ byla popsana také vyroba.
Déle je v praktické c¢asti popsan systém hodnoceni a odménovéni, na kterém
je postaveno dotaznikové Setfeni. Dotaznikové Setfeni vede ke zjisténi spokojenosti
zamé&stnancl se systémem hodnoceni a odménovani. Analyza v podniku probihala
v unoru 2018. Dotaznik se skladal celkem z 16 otazek, které se tykaly hodnoceni,
odménovani a benefitii v podniku, dale také obsahoval identifikac¢ni otadzky. Otazky
byly ptedevs§im uzaviené nebo polo-uzaviené. Pét otdzek bylo filtrac¢nich, dalSich
11 se tykalo systému hodnoceni a odménovani. Pollmann CZ s.r.o. zamé&stnava ptes
500 zaméstnanct. Dotaznikidi bylo vytvoifeno 100 a celkem se jich vratilo 77, coz

je 77% névratnost.

U kazdé otazky byl vypocitan procentni podil kazdé z moznych odpovédi, kazda
otazka byla nalezit€ okomentovéana a pievedena do grafu, aby byla Iépe pochopena.
V samotném zavéru jsou na zdklad€¢ zaméstnaneckych odpovédi navrzeny moZné
zmény v oblasti hodnoceni a odménovani zaméstnancu tak, aby vedly ke zlepSeni

soucasné situace podniku Pollmann CZ s.r.o..
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4 VLASTNI VYZKUM

4.1 Predstaveni vybraného podniku

Tabulka 4: Zakladni udaje Pollmann CZ s.r.0.

POLLMANN CZ s.r.0
Spole¢nost s ru¢enim omezenym
Jindfichtiv Hradec — Dolni Skrychov 115, PSC 377 01

Identifikaéni ¢islo 135 03 413

Piedmét Vyroba, instalace, opravy elektrickych stroju a piistroju,

podnikani elektronickych a telekomunikaénich zatizeni

Vyroba, obchod a sluzby neuvedené v ptilohach 1 az 3

zivnostenského zakona

Statutarni organ
- Jednatel Ing. SONA NOVAKOVA, dat. nar. 16. zaii 1976
Otin 99, 377 01 Jindfichav Hradec

Den vzniku funkce: 1. ledna 2018

- Jednatel MICHAEAL HAUER, dat. nar. 17. zafi 1962

A-3761 Irnfritz-Messern, Messern 54, Rakouska
republika

Den vzniku funkce: 1. ledna 2018

- Pocéet ¢lenu 2

- Zpisob jednani

Jednatel zastupuje spolecnost ve vSech zalezitostech

samostatne.
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Zakladni kapital 200 000,-- K¢

Datum vzniku a 30. kvétna 1991

Zapisu

Ostatni Obchodni korporace se podfidila zakonu jako celku
skutecnosti postupem podle § 777 odst. 5 zakona ¢. 90/2012 Sb., o

obchodnich spolecnostech a druzstvech.

Zdroj: Zpracovano dle Obchodniho rejstiiku

Spole¢nost Pollmann CZ, s.r.o. je jednou z dcefinych spoleénosti rakouské
firmy POLLMANN International, ktera existuje od roku 1888. Ceska pobocka byla
Vv Jindfichové Hradci zaloZzena v roce 1992. Firma vyrabi plastové dily, mechanické
a mechatronické komponenty pro automobilovy prumysl. Nejvétsi podil vyroby tvori
mechaniky posuvnych stfech a zadmkové systémy osobnich automobild znacek

Mercedes Benz, BMW, Audi, Porsche, Volvo, Jaguar, Land Rower, VW...

Obrazek 1: Logo Pollmann s.r.o.

‘J

Zdroj: Interni logo podniku
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4.2 Historie

1888

Spole¢nost Pollmann s.r.o. byla zalozena v roce 1888 hodindfem Franzem
Pollmannem jako femeslnicka dilna. Vyroba se tykala pfedev§im hodinovych strojkti

do kuchyniskych a pokojovych hodin, hybnych tstroji a manometri®.
1933
Spole¢nost byla preddna synovi Franze Pollmanna, ktery se jmenoval Ernst.

Od roku 1930 se vyroba v podniku Pollmann rozsifila o vyrobu ptevodovek, pasovych

dopravnikil a zapisovacich méficich ptistroju.
1961
Sortiment vyrobkli se rozsifil o ukazovaci pfistroje, mezirelé a pruzinové

sestavy. K podniku se pristavovaly nové haly a mél vtéto dobé vice nez

200 zaméstnancu.
1969

Ernst Pollmann predal vedeni podniku svym dvéma syntiim. Rok pfedtim byla
po 80 letech zastavena vyroba hodin. NejdulezitéjSim vyrobou se stala vyroba

magnetofonovych paski.
1980

V tomto roce zacala spolecnost pusobit jako dodavatel pro automobilovy
prumysl diky vyrobé pocitadel do tachometrti. O rok pozdéji byl vyroben prvni dil pro

videorekordéry.
1988

100 let od zalozeni firmy a udéleni certifikatu kvality Q1 od Ford GB a USA
spole¢nosti Pollmann. Roku 1991 obdrzel Pollmann Chrysler certifikat kvality

,»Quality Excellence®.
1991

ZaloZena prvni dcefina spolecnost v Ceskeé republice v Jindfichové Hradci.

! Manometr je mechanické méfidlo tlaku plynu nebo kapaliny.
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1997

Pfevzeti vedeni firmy ctvrtou generaci rodiny Pollmann. Ro¢ni produkce
pocitadel kilometri dosahla vrcholu s vice jak 7 miliony pocitadel. O rok pozdéji

je Pollmann certifikovany podle ISO 9001, QS 9000 a VDA 6.1.
2001

V roce 2001, konkrétné 1. srpna, se oteviela druhé zahrani¢ni pobocka Pollmann

v Chicago v USA.
2006

Zalozeni dalsi pobocky Pollmann v Kunshanu v Cing.
2007

U spole¢nosti Pollmann probihaji neustalé technologické pokroky. Noveé
se vyrab&ji komponenty pouZzivané pfi piitomnosti vysokého napéti v automobilech,

pfedevsim pro vyrobce automobilit Audi.
2011

Poboc¢ka Pollmann CZ byla vybudovana za ucelem rozSifeni vyroby
na vsttikolisech. Doslo k rozsifeni vyrobni haly o 1 900 m? kde se vyrébi sestavy

a vylisky.
2013

125 let od zaloZeni Pollmann s.r.o. Pollmann po celém svété zaméstnava vice

nez 1 200 zaméstnancu.
2015

Vyrobni plocha v Jindfichové Hradci se zdvojnasobila na 8 000 m?. Diky ideélni
dopravni dostupnosti je skvélym mistem pro projekty a vyrobu dill, které jsou

vyrabény ve velkém mnoZzstvi.
2016

Pollmann Cina slavi 10 let a pobocka zaméstnava vice nez 4 000 zaméstnanc.
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4.3 Vyvoj Pollmann s.r.o.

V dnesni dobé¢ se obtizné hled4a automobilova znacka, ktera by neméla ve svych

vozech zabudovanu montazni sestavu od spolecnosti Pollmann. Pollmann je leader

na svétovém trhu v oblasti kinematiky posuvnych stiech a elektromechanickych

komponent dvefnich zdmkt. Pollmann International dnes zaméstnava vice nez 1 600

zameéstnancu a v roce 2016 dosahl obratu vice nez 150 milionu euro.

Graf 2: Vyvoj v letech 2011 - 2016
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Zdroj: Zpracovano dle internich dat podniku
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4.3.1 Vyvoj zaméstnanci v Pollmann CZ s.r.o.

Graf 3: Vyvoj zaméstnancii v Pollmann CZ v roce 2017

Vyvoj zaméstnancli v roce 2017

LEDEN UNOR BREZEN DUBEN KVETEN CERVEN CERVENEC SRPEN  ZARI[ RIJEN LISTOPAD

Zdroj: Zpracovano dle internich dat podniku

Z grafu je zfejmé, Ze nejvice zaméstnancl bylo v podniku zaméstnano v obdobi
duben — Cervenec. Nejspise je to zpusobeno tim, Ze pies jarni a letni mésice pracuje
vice lidi — brigady. Nejméné zaméstnancti vykazuje Pollmann CZ s.r.o. na zacatku

roku, konkrétné v lednu.
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Graf 4: Vyvoj zamé&stnanca 1991 - 2017

Vyvoj zaméstnanci Pollmann CZ v letech 1992 - 2017
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Zdroj: Zpracovano dle internich dat podniku

Od roku zalozeni Pollmann CZ s.r.o. pocet zaméstnancl spiSe rostl, protoze

----------

podnikem, z toho diivodu je za potiebi neustale vice zaméstnanc.

4.4 Struktura zaméstnanci
Firma rozdé€luje zaméstnance do tii skupin — dé€lnici, technicko-hospodarsti
pracovnici a administrativa/kancelére.
Do skupiny délniku patii osoby, které vyrabi dily na oddé€leni lisovny nebo
montazi.
Mezi technicko-hospodaiské (THP) pracovniky patii pfedevsim mistii, vedouci
smén, nastrojaii, mechanici, kontrolofi kvality ¢1 lidé, ktefi se staraji o udrzbu.

V neposledni fadé sem patii také uklizecky.

Do useku administrativy patii predev§im kancelafe, administrativni pracovnici,

sekretariat, financni a personalni oddéleni, logistika ¢i vedeni kvality.
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4.5 Vyroba

Razeni

Pomoci komplexnich lisi se vyhotovuji dily pro sestavy s velmi jemnou
mechanikou. Radi se sem piedeviim vylisky, komplexni prvky s ohyby, prifezy,

razenim, hlubokym tazeni, stejné jako tfirozmérné vylisky s bodovym tazenim.
Vstrikovani

Pollmann se specializuje na zasttik vkladanych dila. Cisté plastové dily se vyrabi

jen pro naslednou montaz sestav.
SoustruZzeni

VSechny obrabéné dily jsou opracovany na CNC dvou-vietenovém soustruhu
pro pruméry do 26 mm a automatickym soustruhem s vackovym fizenim do pruméru

9 mm.
Montaz

Pfi montézi se vSechny komponenty montuji do sestav. Spole¢nost Pollmann je
kompetentni v riiznych montdznich technikéach, jako jsou naptiklad svafovani, pajeni,
lepeni, lisovani, tvafeni za tepla, nytovani, Sroubovani apod. Pollmann je schopny
na kazdé ze svych pobocek na zéklad¢ pfani zdkaznika provadét manualni montazni

prace az po vysoko-automatizované montaze.

Spole¢nost Pollmann CZ s.r.o. v Jindfichové Hradci se specializuje predevs§im

na vstfikovani plasti a montaz dild.
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4.6 Odménovani

Politika, jak se lidé odménuji, je stanovena v zédkoniku prace, kterym se fidi
kazdy podnik. Dale ve spole¢nosti Pollmann CZ s.r.o. vyuzivaji mzdovy fad ¢i vnitini
smérnice, které urcuji co, kdo a za co dostava. Politiku odménovani navrhuje
a schvaluje vedeni podniku. Odmény jsou stanoveny ve mzdovém fadu a kazdy mésic

muze vedouci napsat k zaméstnanci kladnou nebo zapornou polozku.

Povinnosti zaméstnavatele je sezndmit kazdého zaméstnance se mzdovym
fadem, kde je systém odménovani a benefiti uvedeny. Dokonce v podniku probiha
pruzkum spokojenosti u zaméstnanct, ktery je provadén kazdé 2 — 3 roky.
Zaméstnanciim je rozdan dotaznik, ktery obsahuje cca 80 otazek se ¢tyfmi moZnostmi
odpovédi (ano, spiSe ano, spiSe ne, ne). Dotaznik je nasledné vyhodnocen a vysledky

prazkumu jsou sdélovany zaméstnanctim prosttednictvim vedouciho.

Zaméstnanci jsou odménovany zakladni mzdou, tkolovou mzdou a osobnimi

prémiemi.

Zakladni mzda

Tato castka je stanovena jako pevnd suma, kterou kazdy zamé&stnanec obdrzi

kazdy mésic pfi odpracovani plné pracovni doby.
Ukolova mzda

Ukolova mzda je takové slozka mzdy, kterou dostavaji vyhradné vyrobni déInici.
To znamena, Ze pokud odpracuji vice jako 100 %, za kazdé dalSi vyrobené

1 % dostavaji 50 K¢ navic.
Osobni prémie

Osobni prémie dostavaji k zakladni mzdé technicko-hospodaisti pracovnici
(THP) a administrativa. Je to slozka mzdy, kdy zaméstnanec za sviij vykon dostava

prémie, které¢ se mohou kazdy mésic ménit. Jsou zavislé na odvedeném vykonu.

37



4.6.1 Benefity zaméstnancu

Podnik Pollmann CZ s.r.o. poskytuje svym zaméstnanctim také benefity.

Seznam benefitl je nasledujici:

Vyrobni délnik:

Ptispévek na obédy a veceie (25 K¢).

Ctyfi tydny dovolené — za kazdé odpracované 2 roky maji jeden den dovolené
navic. Tzn.: po 10 letech maji zamé&stnanci 25 dnti dovolené.

Prémie za vérnost po 5 letech.

Pokud v podniku vydrzi rok, + 200 K¢ k zakladu mzdy.

Technicko-hospodarsky pracovnik + administrativa:

Ptispévek na obédy a vecete (25 K¢).

Ctyii tydny dovolené — za kazdé odpracované 2 roky maji jeden den dovolené
navic. Tzn.: po 10 letech maji zaméstnanci 25 dnti dovolené.

Jazykové kurzy zdarma.

Mobilni telefon, ktery plati podnik.

SluZebni pocitac, automobil.

4.7 Dotaznikové Setreni

Pro prizkum spokojenosti se systémem hodnoceni a odménovani v podniku

Pollmann CZ s.r.o. bylo vybrano dotaznikové Setfeni. Pollmann CZ s.r.0. zaméstnava

pres 500 zaméstnanct. Dotaznikl bylo vytvoieno 100 a celkem se jich vratilo 77, coz

je 77% navratnost. Dotaznik se sklada z 16 otazek, které jsou pfedevsim uzaviené nebo

polo-uzaviené. Pét otazek je filtracnich, dalSich 11 se tykd systému hodnoceni

a odmeénovani.

Vysledné odpovédi respondenti jsou znazornény v nasledujicich grafech.

Dotaznik, ktery byl rozdan zaméstnancim, najdete v priloze ¢. 2.

38



Otazka €. 1 — Jaké je VaSe pohlavi?

Otazka €. 1 je pouze identifikacni a zjist'uje pohlavi dotazovanych respondentti.
Na dotaznik odpovidaly pievazné zeny 75,3 %, coz je 58 zen. Muzl pak odpovidalo

24,7 %, tedy 19 muzi.

Graf 5: Jaké je Vase pohlavi?

75,30 %

24,70 %

Zeny Muzi
Zdroj: Vlastni vyzkum

Otazka €. 2 — Do jaké vékové kategorie se Fadite?

Graf 6: Do jaké v€kové kategorie se fadite?

Vék
25
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15 W Zeny
B MuZi
10
5 33,8%
0

Do 30 let 31-40 let 41-50 let Nad 50 let
Zdroj: Vlastni vyzkum
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Z grafu je ziejmé, Ze na dotaznik odpovidalo nejvice zen ve véku mezi 41 — 50
lety, celkem 21 zen. Osmnact Zen je ve véku mezi 31 — 40 lety. Do 30 let odpovédélo
celkem deset zen a nad 50 let odpovidalo devét zen. U muzi odpovidalo nejvice
respondentl ve véku mezi 31 — 40 lety, Sest muzti bylo ve véku do 30 let a péti muzam
je nad 50 let. Ve véku mezi 41 — 50 lety neodpovidal zadny muz. Je pochopitelné,

ze v podniku pracuje nejvice muzi a Zen ve stfednim veéku, nebot’ mladi lidé

vvvvvv

N 24

pozicich, a proto vyhledavaji fyzicky jednodussi zaméstnani.

Otazka ¢. 3 — Na jaké pracovni pozici pracujete?

Na otazku €. 3 odpovédélo nejvice respondentl na pozici vyrobni délnik, celkem
49.4 % ze 77 dotazovanych. Z zen pak na této pozici pracuje 33 Zen a Z muzi celkem
5. Na pozici technicko-hospodaisky pracovnik odpovidalo 37,7 % respondentt,
respektive 15 Zen a 14 muzi. V useku administrativa Z dotazovanych respondentii
pracuje 10 Zen a zadny muz - 12,9 %. Podle dotazniku, muZi zastupuji nejvice pozici
technicko-hospodaisky pracovnik. Pravdépodobné je to tim, ze mezi THP patii
vétSinou mistii, vedouci smén, mechanici, nastrojati a dal$i pracovni pozice, které
zastavaji prevazné muzi.

Graf 7: Na jaké pracovni pozici pracujete?

Pracovni pozice

Administrativa

THP

:

Vyrobni délnik

0 5 10 15 20 25 30 35
B Muzi ®Zeny

Zdroj: Vlastni vyzkum
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Otazka ¢. 4 — Jak dlouho jste v podniku zaméstnan/zaméstnana?

Podle dotaznikl a nasledujiciho grafu nejvice respondentti pracuje v Pollmann
CZ s.r.0. mezi 3 - 6 lety, tuto skupinu tvoii 31,1 % dotazovanych. Sestnact Zen a pét
muzt zde pracuje 6 — 10 let, tedy dohromady 27,3 %. Vice nez 10 let a zaroven
1 -3 roky zde pracuje stejné procento dotazovanych respondenti (16,9 %). A nejméné
lidi zde pracuje do 1 roku, pouze 7,8 %. Vzhledem k soucasné situaci na trhu prace
neni divu, Ze v podniku neni tolik novych zaméstnancti, z divodu velmi nizké
nezamé&stnanosti. Lidé praci maji a je velmi obtizné najit nové kvalifikované

zaméstnance, ktefi by méli zajem pracovat.

Graf 8: Jak dlouho jste v podniku zamé&stnan/zaméstnana?

Do 1 roku;

Vice nez 10 let;
7,80 %

16,90 %

1 - 3 roky;
16,90 %

3-6let;
31,10 %

Zdroj: Vlastni vyzkum
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Otazka ¢&. 5 — Z jakého divodu jste zacal/a pracovat pravé v tomto podniku?

Otazka €. 5 se zabyvala divodem, proc¢ lidé pracuji pravé v podniku Pollmann
CZ s.r.o. Nejmén¢ dotazovanych zaméstnanct uvedlo, ze by v podniku pracovali kvili
pracovnimu kolektivu 2,6 % (pouze dvé zeny) nebo kvili jistot¢ zaméstnani (4 %).
Ptes deset procent zaméstnancu tvrdi, Ze v podniku pracuji zejména kvili oboru.
Finance jsou dvod, diky kterému zde pracuje 22 % lidi, tedy tfinact Zen a Ctyfi muzi.
Nadpolovi¢ni vétsina lidi si vSak vybrala tento podnik pfedevsim diky jeho umisténi
— 61 %, které tvoii 36 Zen a 11 muzl. Je to pochopitelné, nebot’ zaméestnanci nejsou

ochotni dojizdét za praci prili§ daleko a preferuji spiSe zaméstnani v okoli bydlisté.

Graf 9: Z jakého duvodu jste zacal/a pracovat pravé v tomto podniku?

I!O

22 %
Finance
Obor
Pracovni kolektiv
10,40 % Lokalita
= Jistota zaméstnani
61 % 2,60 %

Zdroj: Vlastni vyzkum
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Otazka ¢. 6 — Je pro Vas diilezité hodnoceni Vaseho pracovniho vykonu?

Z dotaznikl vyplyva, ze pro vétSinu muzi i zen je dilezité hodnoceni jejich
pracovniho vykonu, celkem 61 %, konkrétnéji 39 Zen a 8 muzi odpoveédélo na tuto
otazku ANO. SpiSe ano odpovédélo 16 zen a 9 muzi, tedy 32,5 %. Pouze 4 % lidi
odpovédeélo spise ne a jedini dva zaméstnanci odpovédéli vabec ne (2,5 %). Odpovédi
respondentli na tuto otazku jasn¢ ukazuji, ze pro zameéstnance je velmi dilezité, pokud
nadfizeny hodnoti jejich pracovni vykon. Je to zplsobeno tim, Ze pokud vedouci
hodnoti vykony, smétfuje to k vétSi motivaci a kndslednym vétSim vykoniim

zameéstnancu.

Graf 10: Je pro Vas dilezité hodnoceni Vaseho pracovniho vykonu?
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Spise ne 4%
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Zdroj: Vlastni vyzkum
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Otazka ¢. 7 — Myslite si, Ze je systém hodnoceni a odménovani nastaven

spravedlivé?

Graf 11: Myslite si, ze je systém hodnoceni a odménovani nastaven spravedliveé?
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Z grafu 11 vyplyva, Ze témét polovina, presnéji 46,7 %, tdzanych zaméstnancii
neni spokojena se systémem hodnoceni a odménovani a tento systém podle nich neni
spravedlivy. Pokud to pfevedeme na ¢isla je to 28 Zen a 8 muzil. 7,8 % respondentli
S timto systémem neni spokojeno vibec. Naopak, témét 38 % si mysli, ze systém
hodnoceni a odménovani je nastaven spravedlivé a pouhych 7,8 % s touto otdzkou plné
souhlasi. Podle dotaznikli nejsou s timto systémem spokojeni spiSe lidé na pozici
vyrobni délnik a to z divodu, Ze podle nich by méli byt ohodnoceni podle naro¢nosti
jejich prace. Na druhou stranu, lidé na pozici THP ¢i administrativa byli vétSinou
se systémem spokojeni. Spokojenost se systémem hodnoceni a odménovani
je problémem, ktery ma vétSina organizaci. Vzdy se najde ¢lovek, ktery s timto

nesouhlasi.
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Otazka ¢. 8 — Jak ¢asto Vas nadrizeny provadi hodnoceni?

Na tuto otazku odpovédélo nejvice zaméstnancii, Ze jejich nadfizeny provadi
hodnoceni 1x za rok. 31 % dotazovanych lidi tvrdi, Ze hodnoceni se provadi pribézné.
DalSich 24 % zaméstnancl uvadi, Ze nadfizeny provadi hodnoceni v jiném case, nez
je uvedeno v dotazniku. Pouze pét zen a dva muzi si mysli, Ze jsou hodnoceni vicekrat

za rok.

Graf 12: Jak ¢asto Vas nadtizeny provadi hodnoceni?

1x do roka
36 %

Prabéiné Vicekrat do
31% roka
9%

Zdroj: Vlastni vyzkum
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Otazka ¢. 9 — Poskytuje Vam nadfiizeny dostate¢nou zpétnou vazbu k vykonu
Vasi prace?

Celkem 56 lidi z dotazovanych tika, ze ke svému vykonu dostavaji dostate¢nou
zpétnou vazbu. Tedy 31 % zaméstnancl je s poskytovanim zpétné vazby zcela
ztotoznéno a 41,5 % je s timto spiSe spokojeno. Osmndct pracovnikil si mysli, Ze jim
nadfizeny neposkytuje zcela spravnou zpétnou vazbu. Tii zaméstnanci nejsou
spokojeni viibec. Pro zaméstnance je dilezitd zpétnd vazba od vedoucich pracovniki
k jejich vykonu. Pokud maji zamé&stnanci pocit, Ze svou praci odvadi spravng, jsou

povzbuzeni k vétsimu vykonu a vEtsi motivaci, stejné jako tomu bylo u otazky ¢. 6.

Graf 13:Poskytuje Vam nadiizeny dostate¢nou zpétnou vazbu k vykonu Vasi prace?
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Zdroj: Vlastni vyzkum
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Otazka ¢. 10 — Domnivate se, Ze se Vas nadrizeny dostate¢né zajima o Vase nazory

a napady?

Na tuto otazku vétSina odpovidajicich zaméstnanci potvrdila, Ze se jejich nadfizeny
zajima o nazory a napady, tedy 50 lidi zakrouzkovalo odpovéd’ A nebo B. VétSinou
to byli lidé zuseku administrativa ¢1 vyrobni délnik. Pfes 27 % zaméstnanct
odpovédélo, ze se jejich nadiizeny spiSe nezabyva, co si mysli. Pouze 6 zaméstnanct
se domniva, ze se vedouci pracovnik o jejich ndzory nezajima. Pravdépodobné
to mohli byt lidé na pozici uklizecky ¢i udrzbai, ktefi ptili§ ¢asto neptijdou do styku

S nadfizenym pracovnikem.

Graf 14: Domnivate se, Ze se Va$ nadfizeny dostate¢né zajima o Vase nazory

a napady?

ANO SPISE ANO SPISE NE VUBEC NE

Zdroj: Vlastni vyzkum
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Otazka ¢. 11 — Jak vnimate vztahy s kolegy na pracovisti?

Podle 48 % pracovnikil jsou vztahy na pracovisti spiSe dobré a nemaji problém
s kolektivem pracovniktl. Témét 25 % zaméstnanct tvrdi, Zze vztahy mezi kolegy jsou
vyborné, maji mezi nimi své piatele. Patniact dotazovanych hodnoti vztahy jako
neutralni. Pouze 8 % zaméstnanct tvrdi, Ze vztahy jsou Spatné ¢i dokonce velmi
Spatné. Dlvodem muze byt vékovy rozdil mezi pracovniky, to znamena,

ze mladsi generace si pfili§ nerozumi s generaci starsi.

Graf 15: Jak vnimate vztahy s kolegy na pracovisti?

H Vyborné M Spise dobré m Neutralni Spise Spatné B Velmi Spatné

Zdroj: Vlastni vyzkum
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Otazka €. 12 — Jste spokojeni s Vasi mési¢ni mzdou?

Bezmala 43 %, respektive 33 respondenttl je se svoji mési¢ni mzdou spise
spokojeno a vyhovuje jim mési¢ni mzda. Jedenact lidi je se mzdou zcela spokojeno.
Naopak 7 zaméstnanci (9 %) je s m&si¢nim finan¢nim ohodnocenim nespokojeno
a témet 34 %, tedy devatenact Zen a sedm muzi jsou se mzdou spiSe nespokojeni.
Patrné to mize byt zpisobeno nazorem, ze lidé si za jejich vykon a pracovni Usili

zaslouzi vétsi meési¢ni mzdu.

Graf 16: Jste spokojeni s Vasi mési¢ni mzdou?
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Spise ano 42,90 %
Ano 14,30 %

Zdroj: Vlastni vyzkum
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Otazka ¢. 13 — Jaka je vySe Vasi Cisté mésicni mzdy?

Graf 17: Jaka je vySe Vasi ¢isté¢ mési¢ni mzdy?
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Z grafu je ziejmé, ze nejvice dotazovanych pracovnikii dostava za svij vykon

meési¢né mezi 15 000 K¢ — 25 000 K¢, presné 79,2 %. Méné€ nez 15 000 K¢ dostava

pouze dvanact zen a zadny dotazovany muz. Pouze ¢tyfi lidé (5,2 %) maji mzdu mezi

25000 K¢ — 35000 K¢&. A nikdo z dotazovanych neuvedl, ze mad mzdu vyssi nez

35 000 K¢.
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Otazka ¢. 14 — V jaké formé byste preferovali odménu za prescas?

V grafu ¢. 18 je znazornéno, v jaké formé by zaméstnanci preferovali odménu
za prescas. Vice nez tii Ctvrtiny dotazovanych zaméstnanci, tedy 84 % odpovédélo,
ze by preferovali penéZni odménu. Diivodem muze byt, Ze lidé vidi vétsi hodnotu
V penézich neZ v tom, aby méli naptiklad vice dnli volna. Deset lidi by pfivitalo
odménu za ptesCas ve formé nepenézni odmény, napiiklad dovolenou navic. Pouha
3 % pracovnikli uvedlo moznost jind forma, nejcastéji zde uvadéli moznost,

ze by pfivitali, pokud by si mohli vybrat mezi penézni a nepenézni odménou.

Graf 18: V jaké formé byste preferovali odménu za prescas?

m Penéini odména
= Nepenézni odména

Jind forma

Zdroj: Vlastni vyzkum
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Otazka €. 15 — Jaké benefity Vam zaméstnavatel poskytuje?

Nejvice dotazovanych uvedlo, zZe jim zaméstnavatel poskytuje dovolenou navic.
Za kazdé dva odpracované roky maji zaméstnanci jeden den dovolené navic. Dale
zamestnanci dostavaji obcCerstveni na pracovisti. Pét zaméstnancti ma svij sluzebni
telefon. Osm zaméstnancti uvedlo, Ze maji moznost pruzné pracovni doby, byli to spiSe
lidé z useku administrativy, kde nezalezi tolik na tom, od kolika do kolika hodina
pracuji. Dale pracovnici uvadéli, ze dostavaji jiné benefity, nez je uvedeno
VvV moznostech. Mezi tyto benefity patfil pfedevSim ptispévek na obédy, kdy
zamestnanci maji obéd za 25 K¢. Dale uvadeli firemni vecirky a nékolik zaméstnanct

dokonce uvedlo, ze nedostavaji zadné benefity.

Otazka €. 16 — Ktery dalSi benefit byste na pracovisti privitali?

U této otazky méli zamé&stnanci moZnost oznacit vice odpovédi, stejné tak jako
u ptedchozi otazky. Téméf vSichni zaméstnanci podniku by jako dalsi benefit ptivitali
13. plat, celkem 74 ze 77 dotazovanych pracovnikd. Je to pochopitelné, nebot’ mési¢na
mzda navic je pro zaméstnance velkym piinosem. Dale mnoho zaméstnanct uvedlo,
ze by ocenili moznost dostavat stravenky. Mezi dal$i ptinosné benefity pro pracovniky
patii piispévky na penzijni spofeni, moznost pruzné pracovni doby, dovolena navic
¢1 pfispévky na kulturni akce/akce pro déti. Lidé, ktefi za praci dojizdéji, by pfivitali
ptispévky na dopravu. Ttetina dotazovanych zaméstnanct by také uvitala ptispévek

na dovolenou.

Mezi benefity, které dotazovani zaméstnanci tolik nevyhledavaji, patii ptispévek
na ubytovani, pfispévky na vzdélavani, sluzebni telefon €1 automobil a prekvapive také
firemni pajcky. Pfispévek na obcerstveni stejné tak nepatii mezi vyhledavané benefity,

jelikoZ tento benefit jiz firma poskytuje.

Zameéstnanci méli také moznost vypsat 1 jiné benefity, které nebyly uvedené,
av8ak zadny pracovnik jiny benefit neuvedl. Tudiz zamé&stnanci nepotiebuji ani

nevyhledavaji zddnou dal$i zaméstnaneckou vyhodu.
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5 ZHODNOCENI VYSLEDKU A NAVRH ZMEN

Cilem této bakalaiské prace bylo analyzovat systém hodnoceni a odménovani
zamestnancl ve vybrané organizaci a nasledné zlepSeni tohoto systému. Pro analyzu

byl vybran podnik Pollmann CZ s.r.0. v Jindfichové Hradci.

K analyze spokojenosti s timto systémem byla vyuZzita metoda dotaznikové

Seteni. Bylo rozdano 100 dotazniki s celkovou 77% névratnosti.

Na zaklad¢ vysledkli z dotaznikového Setfeni byla navrzena nasledujici

doporuceni:

Pro podnik by bylo vhodné, aby zanechal prizkum spokojenosti mezi
zamé&stnanci a zaméstnancum rozdaval tento nebo podobny dotaznik. Avsak bylo
by lepsi tento prizkum spokojenosti provadét castéji (alespont 1x do roka). Dotaznik
pomaha podniku Kk vylepSeni systému hodnoceni, a jelikoz je anonymni, vétSina

zaméstnanct odpovida pravdive.

Dale je doporuceno, aby se zameéstnavatel pokusil svym zaméstnancim
poskytovat dostate¢né informace k pracovnim vykonim. Pro 90 % zaméstnancii
je dualezité hodnoceni jejich pracovniho vykonu, protoze takové hodnoceni pomaha
Kk vétsi motivaci zaméstnancl a pies 27 % dotazovanych respondentii nema pocit,
ze by nadtizeny poskytoval zpétnou vazbu k jejich vykontiim. Optimalni by bylo,
pokud by nadfizeny pracovnik s kazdym zaméstnancem alespon 1x za pil roku (Iépe
1x za tfi mésice) vedl formalni rozhovor, ve kterém by zaméstnanci poskytl informace

k vykonu, jeho vykony ohodnotil a nasledné stanovil cil pro dalsi obdobi.

Vétsina pracovnikil (58 %) je spokojeno s mési¢ni Cistou mzdou. Nejvice
zaméstnancl (témét 80 %) méa mésicni mzdu mezi 15 000 K& — 25 000 K¢, avSak
34 % pracovnikii se mzdou neni spokojeno. V zadné organizaci nenajdeme vSechny
pracovniky, ktefi by byli se svou mzdou spokojeni. Z tohoto divodu zaméstnavateli
navrhuji, aby zaméstnanctim nabidl nadstandardni odmény za vykon, ktery odvedou

navic, aby zaméstnanci méli vyssi Sanci vydélat si vice penéz za sviij vykon.

Odménu za piescas by vétSina zaméstnanci preferovala v penézni formé, ale
13 % zaméstnanct uvedlo, Ze by preferovali nepenézni formu, napiiklad dovolenou
navic. Pro zamé&stnavatele by bylo vhodné, aby zvazil moznost vybéru formy odmény

za odpracovanou dobu navic. Kazdy zaméstnanec by si zvolil, co mu vyhovuje nejvice

53



a mohl by vyuzit Sance, ze pokud pottebuje, vyuzije den dovolené navic nebo naopak,
vyuzije moznost penézni odmény. Tento problém by se dal vyfeSit pomoci
tzv. INTRANETU, ktery mize slouzit jako server pro zaméstnance firmy.
Zamgéstnanci zde mohou komunikovat se svymi nadfizenymi prostfednictvim e-maili
¢i chatu. Pro pracovniky by se zde vytvofilo jakési forum a zaméstnanci by méli
moznost zvolit si zde, jakd forma odmény by jim nejvice vyhovovala. Zaroven tento
systém slouzi k tomu, Ze zaméstnanci maji moznost vyjadfit k jinym klicovym

otazkam podniku, které mohou vést k novym napadim.

Co se tyCe benefitl, témét vSichni zaméstnanci by jako dalsi benefit uvitali
13. plat. Je to pochopitelné, nebot’ mzda navic je pro kazdého zaméstnance velkou
vyhodou a zaroven velkou motivaci. Pro zaméstnavatele je doporuceno, aby zvazil
veskeré vyhody a nevyhody zavedeni tohoto benefitu. Piestoze poskytovat 13. plat
je pro zaméstnavatele velmi ndkladné, mnoho zaméstnancti by tento benefit motivoval
Kk praci a prilakal by mnoho novych uchaze¢ o zaméstnani, coz v soucasné dobé
zamé&stnavatelé vyhledavaji. Pokud by zaméstnavatel tento benefit odmitl z davodu
velké ndkladnosti, bylo by vhodné alespoil zvazit moznost, Ze by se zaméstnanci mohli

podilet n&jakou ¢asti na zisku.

Mezi dalsi benefity, které by zaméstnanci na pracovisti piivitali, patii zejména
stravenky nebo pfispévky na penzijni spofeni, proto je podniku navrzeno, aby
zaméstnavatel zvaZzil zavedeni alespoil jednoho z téchto benefiti. Divodem je opét

vétsi motivace zaméstnancti k jejich praci.

Lid¢, ktefi za zaméstnanim dojizdéji, by také uvitali ptispévek na dopravu
do zaméstnani. Tento benefit by jisté pfilakal nové uchazece o zaméstnani, ktefi musi
za praci dojizdét. V soucasné dobé maji zaméstnanci moZnost ziskat ptispévek
na dopravu do zaméstnani od Utadu prace. O tento piispévek si mohou zazadat

uchazecCi:

e JejichZ misto zamé&stnani se nachdzi mimo obec, ve které bydli.

e Jsou vedeni na UP alespoii 5 mésici.

e Musi se zaméstnavatelem uzavtit pracovni smlouvu na dobu neurcitou
nebo alespon na 12 mésicti.

e Musi prokdzat, ze nemaji zadné dluhy.
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Ptispévek na dopravu do zaméstnani ma slouzit jako motivace pro nezaméstnané lidi,
kteti vidi problém v dojizdéni za praci. Tento ptispévek se také nazyva jako piispévek
na podporu regionalni mobility nebo pfispévek na dojizd’ku. Jeho vySe se odvadi
od poctu km vzdalenych do zaméstnani. Minimalni vySe tohoto ptispévku je 1 000 K¢
a maximalni vySe je 3 500 K& za mésic. Piispévek se proplaci zpétné vzdy

po predlozeni vyplatni pasky od zaméstnavatele.

Tabulka 5: Piispévky na dopravu do zaméstnani

Dojezdova vzdalenost Vyse prispévku
Do 10 km 1000 K¢
10 - 25 km 1500 K¢
25-50 km 2500 K¢
Nad 50 km 3500 K¢

Zdroj: Zpracovano dle https://www.prispevky.cz/zamestnanci/doprava-dojizdeni

Nékteti zaméstnanci v dotazniku uvadéli, ze v rdmci zaméstnani nedostévaji
zadné benefity. Ztohoto duvodu by bylo optimalni, aby zaméstnavatel svym
zamé&stnancim poskytoval dostatecné informace o vyuziti benefitl, a to alespon
1x do roka, aby byli zaméstnanci prubézné sezndmeni s tim, co jim jejich pracovni

pozice nabizi.

K celkové spokojenosti a motivaci zaméstnanci na pracovisti by také mohl vést
systém Cafeteria, ktery nabizi zaméstnancim mozZnost, aby si kazdy zvolil benefit,
ktery mu vyhovuje, a ktery ho dostate¢né¢ motivuje. Zaméstnanci zde sbiraji body
¢i kredity za své odvedené vykony a podle toho mohou nasledné své body proménit
Vv benefit, které¢ systém Cafeteria nabizi. V tomto systému by se mély objevovat
benefity, jako jsou hracky pro déti, domdci potfeby, vouchery na stravovani
Vv restauracich nebo také benefity, které patii do oblasti sportu, kultury, vzdélavani
apod. Zaméstnavateli je doporuceno, aby dukladné promyslel zavedeni tohoto
systému, nebot je spravedlivy, vedl by k vysoké motivaci zaméstnanct, k vetsi

produktivité, a zaroven zde nejsou rozdily mezi zaméstnanci, v§ichni jsou si rovni.
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6 ZAVER
Tato bakalafska prace sndzvem ,Hodnoceni a odménovani zaméstnanct
. C , . “r , . .
ve vybrané organizaci“ se zabyvala predevSim analyzou systému hodnoceni

a odménovani ve vybraném podniku a naslednymi névrhy na vylepsSeni tohoto

systému.

Pro vyzkum byl vybran podnik Pollmann CZ s.r.o., ktery sidli v Jindfichové
Hradci. Tento podnik byl vybran z divodu, ze se nachazi blizko mého bydlisté.
Po celou dobu bylo jednano s vedouci personalniho odd¢leni, ktera ochotné poskytla
veskeré informace potiebné k bakalarské praci a nasledné pomohla s nékterymi

otazkami do dotazniku.

Vysledky z dotaznikového Setfeni jsou k nahlédnuti v kapitole 4.8, vétSina
otazek je zpracovana graficky. Celkem bylo rozdano 100 dotaznikd, vratilo se jich 77.

Dotaznikové Setfeni v podniku probihalo v inoru 2018.
Pro podnik byly doporuceny a navrzeny nasledujici zmény:

e Provadét vyzkum spokojenosti mezi zaméstnanci, alespont 1x do roka.

e Poskytovat zaméstnanctim zpétnou vazbu k pracovnim vykontim.

e Poskytovat nadstandartni piispévky na vyssi odvedené vykony.

e Moznost vybéru formy odmény za praci prescas.

e Zvéazit moznost zavedeni 13. platu.

e Zavedeni novych benefitl, mezi které patii napt. ptispévky na penzijni
spofeni Ci stravenky.

e Prispévky na dopravu do zaméstnani.

e Zavedeni systému Cafeteria.

Vétsina zaméstnanct je systémem hodnoceni a odménovani spokojena a hodnoti
ho jako spravedlivé nastaveny. Bylo by vSak vhodné, aby zaméstnavatel zvazil
zavedeni né&jakého dalSiho benefitu, ktery zaméstnanciim na pracovisti chybi. Lidé
v podniku nedostavaji mnoho benefiti, které by je motivovaly k praci. Nejvice
pracovnikil by pfivitalo zavedeni stravenek nebo ptispévky na penzijni spofeni.
Zaméstnavatel by se mél pokusit poptemyslet, zda by tyto benefity pracovniky vice

nemotivovali a nezefektivnily vyrobu ¢i dokonce nepftildkaly novou pracovni silu.
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Mezi dalsi benefity, které zaméstnanciim chybély, byly pfispévky na dopravu
do zaméstnani. V soucasné dob¢ mohou zaméstnanci pozadat o ptispévky na dopravu
Utad préce, kde se podle vzdalenosti do mista pracovi§té odviji ¢astka mésiéniho
prispévku.

Dalsim navrhem na zlepSeni systému odménovani je zvazeni zavedeni systému
Cafeteria, kde si mohou zaméstnanci vybirat své odmény podle bodu, které ziskali
za svij odvedeny vykon a podle svého prani. Tento systém by byl pro pracovniky

velkou motivaci a zarovei je spravedlivy.

O podniku Ize konstatovat, Ze Pollmann CZ s.r.o. ma spravedlivé nastaveny
systtm hodnoceni a odménovani a vétSina zaméstnanci je s timto systémem
spokojena. Spousta pracovnikil je spokojeno také s pracovnim kolektivem ¢i s mési¢ni
mzdou. To potvrzuje i fakt, ze nejvice zaméstnanct v podniku pracuje mezi
3 — 10 lety. V zavéru je mozné fici, Ze spokojeny a dobie motivovany zaméstnanec

je zékladem pro stabilni a dobte se rozvijejici podnik.
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7 SUMMARY AND KEYWORDS

The Evaluation and Remuneration of Employees in a Selected Organization

The evaluation and remuneration of employees are very important parts of human
resource management that each company or organization deal with. The main aim
of the bachelor thesis is to analyse system of employee evaluation and remuneration
in the selected organization — Pollmann s.r.o. (the development and production
of mechatronic components and mechatronic products made of composite plastics
and metal materials) and to improve this system. On the basis of professional literature,
materials corresponding to the subject are used in the work. The thesis analyses
satisfaction with the system of evaluation and remuneration with the help
of questionnaires distributed to the employees. Finally, changes are recommended
on the basis of employee responses. The changes lead to more effective evaluation

and remuneration and to more satisfaction of the employees at Pollmann s.r.o.

Key words: human resource management, evaluation system, remuneration,

employees
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Priloha 2: Dotaznik

Dotaznik pro zaméstnance

Vazeni zaméstnanci,

jmenuji se Nikola Vaskova a jsem studentkou 3. rocniku Ekonomické fakulty na

JihoCeské univerzité v Ceskych Budé€jovicich v oboru Rizeni a ekonomika podniku.

Timto bych Vs chtéla pozadat o vyplnéni kratkého dotazniku, ktery bude slouZzit pro
vytvofreni mé bakalarské prace. Bakaldiska prace se zabyvd hodnocenim
a odménovanim zameéstnanci ve vybrané organizaci. Na zakladé VaSich odpovédi
vyhodnotim Vasi spokojenost se syst¢émem hodnoceni a odménovani a nasledné
navrhnu mozné zmény, které povedou ke zlepsSeni spokojenosti. Tento dotaznik je
ANONYMNI a slouzi VYHRADNE pro ué¢ely mé bakalaiské prace. Dotaznik Vam

zabere maximalné 5 minut.
Dékuji.

Nikola Vaskova
POKYNY K VYPLNENI:

U kazdé otazky oznacte pouze JEDNU odpovéd. Odpovéd’, kterd vam nejvice
vyhovuje, ZAKROUZKUIJTE. Pokud se spletete, Vasi odpovéd skrtnéte

a zakrouzkujte odpoveéd’ novou. U otazek ¢. 15 a 16 lze zakrouzkovat vice odpovédi.

1. Jaké je VaSe pohlavi?
a) Zena
b) Muz

2. Do jaké vékové kategorie se fadite?
a) Do 30 let
b) 31-40 let
c) 41-50 let
d) Nad 50 let

3. Na jaké pracovni pozici pracujete?
a) Vyrobni délnik
b) Technicko-hospodaisky pracovnik (vedouci smény, mistr, idrzba, kontrola
kvality, uklid ...)
¢) Administrativa



4. Jak dlouho jste v podniku zaméstnan/zaméstnana?

a) Do 1roku
b) 1-3roky
c) 3-6let
d) 6-10let

e) Vicenez 10 let

5. Zjakého divodu jste zacal/a pracovat pravé v tomto podniku?
a) Finance
b) Obor
c) Pracovni kolektiv
d) Lokalita (blizko mého bydlisté)
e) Jistota zamé&stnani
6. Je pro vas dillezité hodnoceni vaseho pracovniho vykonu?
a) Ano
b) Spise ano
c) Spise ne
d) Vibec ne

7. Myslite si, Ze je systém hodnoceni a odménovani nastaven spravedlivé?
a) Ano
b) Spise ano
C) SpisSe ne
d) Vubec ne

8. Jak casto vas nadfizeny provadi hodnoceni?
a) 1x do roka
b) Vicekrat do roka
c) Prubézné
d) Jina moznost

9. Poskytuje Vam nadiizeny dostate¢nou zpétnou vazbu k vykonu vasi prace?
a) Ano
b) Spise ano
C) SpisSe ne
d) Viubec ne

10. Domnivate se, Ze se Vas nadfizeny dostatecné zajima o Vase ndzory a napady?
a) Ano
b) Spise ano
c) Spise ne
d) Vubec ne



11. Jak vnimate vztahy s kolegy na pracovisti?
a) Vyborné
b) Spise dobré
¢) Neutralni
d) Spise Spatné
e) Velmi $patné

12. Jste spokojeni s Vasi mési¢ni mzdou?
a) Ano
b) Spise ano
c) SpisSe ne
d) Vubec ne

13. Jaka je vySe Vasi Cisté mesi¢ni mzdy?
a) Méné nez 15 000 K¢
b) 15000 K¢ —25 000 K¢
c) 25000 K¢ — 35000 K¢e
d) Vice nez 35 000 K¢

14.V jaké formé byste preferovali odménu za prescas?
a) Penézni odména
b) Nepenézni odména (napi. dovolena navic)
C) JAMA: L

15. Jaké benefity Vam zaméstnavatel poskytuje? (moZnost vice odpovédi)
a) 13.plat
b) Stravenky
c) Ptispévek na penzijni pojisténi
d) Pruzna pracovni doba
e) Dovolena navic
f) Ptispévek na dovolenou
g) Prispévek na ubytovani
h) Prtispévek na dopravu
i) Piispévek na dalsi vzdélavani
j) Sluzebni telefon
k) Sluzebni automobil
I) Firemni pujcky
m) Obcerstveni na pracovisti
n) Kulturni akce, akce pro déti



16. Ktery dalsi benefit byste na pracovisti privitali? (moznost vice odpovédi)
a) 13.plat
b) Stravenky
c) Prispévek na penzijni pojisténi
d) Pruzna pracovni doba
e) Dovolena navic
f) Prispévek na dovolenou
g) Prispévek na ubytovani
h) Prispévek na dopravu
1) Piispévek na dalsi vzdélavani
J) Sluzebni telefon
k) Sluzebni automobil
I) Firemni pajcky
m) Obderstveni na pracovisti
n) Kulturni akce, akce pro déti

DEKUJI ZA VASI SPOLUPRACI!



