
Anotace 
Tato bakalá�ská práce se zabývá analýzou sou�asného stavu hodnocení 

zam�stnanc� ve výrob� a TH pracovník� ve spole�nosti ELKO EP, s.r.o. . Na základ� 

zjišt�ných skute�ností obsahuje vylepšení stávajícího systému hodnocení zam�stnanc� 

ve výrob� a navrhnutí nového systému hodnocení TH pracovník�. Nový systém 

hodnocení by m�l vést k ušet�ení finan�ních prost�edk� ze mzdových fond� spole�nosti 

a stane se zárove� stimulem pro motivaci jejich zam�stnanc�. 

 

 

 

Annotation 
The object of the bachelor thesis is analysis of employee evaluation in  

production and technical economic departments in ELKO EP, Ltd. Based on  

facts, the work is proposing possible improvements of the existing employee  

evaluation system in production, as well as suggesting a new evaluation  

system for technical economic employees. The new evaluation system would  

reduce expenditures of company wages funds, being at the same time  

motivation stimulus for company employees. 
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Úvod 
Hodnocení zam�stnanc� je d�ležitou sou�ástí personálního managementu každé 

firmy. Zam�stnavatelé pot�ebují v�d�t, jaké mají pracovníky, jak tito lidé pracují a jak 

p�ispívají k hospodá�ským výsledk�m a dobré pov�sti podniku. Na stran� druhé i každý 

pracovník pot�ebuje v�d�t, jak na n�j jeho zam�stnavatel pohlíží, jak je spokojen s jeho 

prací.  

Jestliže je hodnocení zam�stnanc� provád�no správn�, stává se cenným nástrojem 

pro rozvoj zam�stnanc� ve spole�nosti, a to hlavn� v plánování jejich odm��ování a 

motivaci. Stává se také i d�ležitým nástrojem, který slouží k efektivn�jšímu rozd�lení 

finan�ních prost�edk� ze mzdových fond� a tedy také k jejich ušet�ení.  

V této práci budu postupovat systematicky a to tak, že nejprve stanovím ur�itá 

kriteria a sestavím úkoly. Na základ� jejich spln�ní budou pracovníci rozd�leni do 

p�íslušných mzdových t�íd. Inovace stávajícího systému si z�ejm� vyžádá zvýšení po�tu 

pracovník� a tím také v�tší �erpání finan�ních prost�edk� ze mzdových fond� 

spole�nosti. Proto je nutné vytvo�it nový systém jejich hodnocení a následného 

p�erozd�lení daných prost�edk�.  

Cílem práce je navrhnout takové �ešení, které by vedlo ke všeobecné spokojenosti 

všech ve firm�. Na jedné stran� by se stalo stimulem pro motivaci zam�stnanc� hlavn� 

v oblasti vyplácení mezd a na stran� druhé by vedlo k ušet�ení mzdových náklad� pro 

zam�stnavatele. 
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1. Vymezení problém� a cíle práce 
Když spole�nost ELKO EP vznikala, zam�stnávala pouze dva zam�stnance. Jejich 

po�et se však od doby jejího vzniku, tedy b�hem 14 let, navýšil na sou�asných 150 a 

neustále stoupá. S nar�stajícím po�tem zam�stnanc� si vedení firmy za�alo 

uv�domovat, že stávající zp�sob hodnocení je neefektivní a to z d�vodu jeho 

zastaralosti. Nelze totiž hodnotit 150 zam�stnanc� stejným zp�sobem jako p�vodní 2. 

Proto se vedení spole�nosti shodlo na inovaci stávajícího systému hodnocení 

zam�stnanc� a vytvo�ení nového optimálního zp�sobu jejich odm��ování.  

Nejprve by bylo vhodné poupravit stávající systém hodnocení zam�stnanc� ve 

výrob� a následn� vytvo�it mzdové tarify a to tak, aby rozd�lení prost�edk� do r�zn� 

odstup�ovaných p�íslušných mzdových t�íd bylo efektivní a aby i tyto tarify byly 

stimula�ními podn�ty k motivaci pracovník�. Na základ� takto rozd�lených pen�žních 

prost�edky ze mzdových fond� do ur�ených tarifu je t�eba si stanovit taková kritéria a 

úkoly, které by ú�eln� a spravedliv� ohodnotily a následn� roz�adily zam�stnance do 

p�íslušných mzdových tarif�. Kritéria a úkoly by m�ly být vybírány a sestavovány tak, 

aby odpovídaly p�íslušným podmínkám jednotlivých pracovních míst. Sou�asný systém 

by proto pat�ilo jen v n�kterých �ástech nepatrn� poupravit. Takto nov� vytvo�eným 

systémem by m�li projít krom� nov� p�ibíraných zam�stnanc� i stávající zam�stnanci, u 

nichž m�že projití daným systém znamenat p�i�azení na lepší pracovní místo a s tím 

spojenou i vyšší mzdovou t�ídu, tedy i více pen�z. Pokud však sou�asný zam�stnanec 

dopadne p�i hodnocení špatn�, m�že to mít za následek, že bude za�azen na jinou práci 

a jeho sou�asné pracovišt� získá �lov�k, který požadavky na dané pracovišt� spl�uje.  

Ve spole�nosti v sou�asné dob� neexistuje systém hodnocení THP pracovník� a 

jejich odm��ování. Dalším cílem této práce tedy bude vytvo�it kvalitní systém 

hodnocení THP pracovník� a zárove� vybudovat nový systém jejich odm��ování, 

protože sou�asné odm��ování procentem z obratu není pro spole�nost dostate�n� 

efektivní a ne pro všechny zam�stnance dostate�n� motivující. Nový systém hodnocení 

THP pracovníku se budu snažit založit na stávajícím systému hodnocení zam�stnanc� 

ve výrob�. 

Po úsp�šném dosažení stanovených cíl� této práce by m�l vzniknout efektivn�jší a 

spravedliv�jší systém hodnocení zam�stnanc�, který by nem�l vést ani tak k ušet�ení 

finan�ních prost�edk� ze mzdového fondu jako spíše k jejich efektivn�jšímu využití.   
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2. Teoretická východiska práce 

2.1 Organizace 

Pokud budeme hovo�it o vytvá�ení organizace z hlediska personální �innosti je 

t�eba v tomto smyslu �íci, že se jedná o organizaci, která pokrývá všechny požadované 

aktivity, sdružuje je do skupin takovým zp�sobem, který podporuje integraci a 

kooperaci, pružn� reaguje na zm�ny a zabezpe�uje efektivní komunikaci a rozhodování. 

S vytvá�ením organizace je velice úzce spojeno i vytvá�ení pracovních míst. 

Rozhodování o obsahu pracovních míst a rolí, jejich úkolech a odpov�dnosti a vztazích 

mezi pracovním místem nebo pracovníkem, který toto místo zastává, a s ostatními lidmi 

v organizaci. Podpora, plánování a uskute��ování program�, zvyšování efektivnosti 

�innosti a organizace a její adaptace na zm�ny jsou d�ležitými znaky výkonnosti 

organizace.  

2.1.1 Alternativní formy organizace 

� Malý, ale silný podnikový útvar vedený �editelem, �lenem nejužšího 

vedení, zabývající se strategií, záležitostmi týkajícími se vrcholového 

vedení organizace a centralizovaným vyjednáváním v relativn� 

neobvyklých situacích, které se ješt� vyskytují. V tomto typu struktury si 

�ídí divize nebo strategické jednotky podniku své vlastní personální 

záležitosti zpravidla podle n�kterého z obecných pravidel spole�nosti, 

� Velká samostatná spole�nost s personálním �editelem, �lenem nejužšího 

vedení, který �ídí �adu specializovaných personálních �inností, jako je 

získávání pracovník�, vzd�lávání, otázky ochrany zdraví a bezpe�nosti p�i 

práci a odm��ování, 

� Velká a st�edn� velká organizace s personálním �editelem nebo 

personálním manažerem. Její rozsah závisí na velikosti a typu organizace 

a na tom do jaké míry management v��í v d�ležitost personální práce. 

Tuto pomoc m�že zajiš�ovat �ádový personalista nebo n�kdo 

specializovaný, zpravidla pracovník, který má na starosti vzd�lávání. 

N�které personální �innosti mohou být vykonávány externisty nebo 

externími institucemi, 
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� St�ední až malé organizace s personálním manažerem nebo personalistou 

odpov�dným vedoucímu manažerovi nebo �editeli za zabezpe�ení 

rutinních personálních �inností, jako je nap�. získávání pracovník�. (5) 

 

2.2 Personální management  

Personální management je v postat� nejmodern�jší pojetí personální práce a bývá 

ozna�ován termínem �ízení lidských zdroj�. V�nuje zvýšenou pozornost perspektiv�, 

formuluje dlouhodobé, obecné a komplexn� pojaté cíle personální práce provázané 

s ostatními podnikovými cíli, hledá a navrhuje cesty sm��ující k jejich dosažení. 

Z tohoto d�vodu se ve zvýšené mí�e zajímá o vn�jší podmínky formování a fungování 

podnikové pracovní síly v bezprost�edním zázemí podniku. V�tší �ást konkrétní 

personální práce je delegována na vedoucí pracovníky všech úrovní, p�edevším na 

liniové manažery, a stává se tak sou�ástí jejich každodenní práce. (10) 

 

2.3 Personální práce 

Personální práce, jak už samostatný název napovídá, se zam��uje na otázky, 

související s �lov�kem jako pracovní silou, s jeho zapojením do práce v podniku a 

využíváním jeho schopností, s jeho fungováním a pracovním chováním, 

p�izp�sobováním se podnikovým pot�ebám, se vztahy do nichž jako pracovník podniku 

vstupuje, s výsledky jeho práce, s náklady vynakládanými na lidskou práci a 

v neposlední �ad� i na otázky související s jeho osobním rozvojem a uspokojováním 

jeho sociálních pot�eb. Stru�n� �e�eno se personalistika zabývá vším, co se týká �lov�ka 

a jeho práce v podniku.  

   Úkolem personální práce je hledat nejvhodn�jší spojení �lov�ka s pracovními 

úkoly a neustále toto spojení vyla�ovat. Personální �ízení se tedy p�evážn� zam��uje na 

vytvá�ení takového prost�edí, které umožní managementu firmy získávat, vzd�lávat a 

motivovat lidi pot�ebné pro zabezpe�ení, jak stávajících, tak i budoucích pracovních 

�inností. Neustále se rovn�ž zam��ují na rozvoj lidského potenciálu a vytvá�ení klimatu, 

které motivuje zam�stnance k pln�ní podnikových cíl�. Napomáhá organizaci 

vyvažovat a p�izp�sobovat se r�zným zájm�m zainteresovaných osob (tj. akcioná�i; 

zam�stnanci; zákazníci; dodavatelé; vlády; obce, ve které podnik sídlí aj.). D�ležitým 

smyslem personálního �ízení je hlavn� posilovat vzájemné vztahy a podporovat 
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týmovou práci uvnit� podniku. Je t�eba se také zmínit o tom, jak usiluje o optimální 

využívání pracovník� podniku (využívání fondu pracovní doby a pracovních schopností 

pracovník�). Formuluje pracovní skupiny (týmy), usiluje o efektivní zp�sob vedení lidí 

a zdravé mezilidské vztahy.  

K zajišt�ní úkolu personální práce je t�eba provád�t �adu �inností a jednou z nich 

je také personální plánování, které se zabývá p�edevším odhadováním a plánováním 

pot�eb pracovník� v podniku a jejího pokrytí, a plánování personálního rozvoje 

pracovník�. Plánování personálního rozvoje pracovník� je v podstat� odhadování 

budoucích pot�eb pracovník� z hlediska jejich po�tu a úrovn� kvalifikace a schopností, 

formulování a realizace plán� s cílem naplnit tuto pot�ebu získáváním pracovník�, 

jejich vzd�láváním, rozvojem, v p�ípad� nutnosti snižováním po�tu pracovník�, 

p�ijímáním opat�ení ke zvýšení produktivity a stabilizace pracovník� a zvyšováním 

flexibility v zam�stnávání lidí. S �ízením pracovních výkon� je úzce spjato hodnocení 

pracovník�. Jedná se o �innost, jejímž úkolem je zjistit, jak pracovník vykonává svou 

práci, jaké má pro ni p�edpoklady, jaký je jeho rozvojový potenciál, projednat s ním 

hodnocení a rozhodnout o opat�eních vyplývajících z hodnocení. (10) 

 

2.4 Funkce personálního útvaru  

Personální útvary se zabývají jakýmikoliv nebo všemi oblastmi personálního 

�ízení, zejména vytvá�ením organizace a jejím rozvojem, zabezpe�ováním lidských 

zdroj�, rozvojem pracovník�, odm��ováním pracovník�, pracovními vztahy, ochranou 

zdraví a bezpe�ností p�i práci, pé�í o pracovníky, personální administrativou, 

zabezpe�ením zákonných nárok�, otázkami stejných p�íležitostí a ostatními záležitostmi 

týkajícími se pracovních vztah�. (3;6) 

 

2.4.1 Obecná úloha personálního útvaru 

Obecnou úlohou personálního útvaru je umožnit organizaci, aby dosáhla svých 

cíl� tím, že dává podn�ty, intervenuje a poskytuje vedení a podporu ve všech 

záležitostech týkajících se jejích zam�stnanc�. Základním cílem je zajistit efektivní 

jednání managementu ve všem, co se týká zam�stnávání a rozvoje lidí a vztah�, které 

existují mezi managementem a pracovní silou. Dalším rozhodujícím úkolem 

personálního útvaru je hrát rozhodující roli p�i vytvá�ení takového prost�edí umož�ující 
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lidem, aby co nejlépe využili svých schopností a realizovali sv�j potenciál k prosp�chu 

organizace i ke svému vlastnímu užitku.  

Personalistika by se dala nazvat jako výkonná sou�ást celkového procesu �ízení 

firmy a nem�žeme ji posuzovat izolovan�. I p�esto, že se jedná o podp�rnou �innost, 

musí prosazovat taková podnikatelská �ešení, která p�inášejí výhody z p�íležitostí 

vyplývajících z podnikatelských možností. Takto musí hledat �ešení na potencionální 

vyskytnutí p�ekážek. (3) 

 

2.4.2 Role a úkoly personalist� 

Personalisté mají možnost hrát spoustu rolí a míra, nakolik jednotliví personalisté 

budou tyto role hrát, bude záviset z velké �ásti na typu a struktu�e organizace, na její 

kultu�e a prost�edí, ve kterém p�sobí. Z toho vyplývá, že to, co personalisté d�lají nebo 

jak vzájemn� spolupracují s ostatními, bude záviset na situaci, ve které se nacházejí. 

Vliv a p�ínos personalist� se bude do zna�né míry odvíjet od toho, jak hrají své 

rozmanité role. Jejich postavení v organizaci ovšem ovlivní jejich možnost uplatnit vliv 

a fungovat efektivn�. V podstat� se tedy vše zakládá na jejich d�v�ryhodnosti. Mezi 

role, které mohou personalisté hrát pat�í nap�íklad: 

Partne�i v podnikání – sdílení odpov�dnosti se svými kolegy na stejné úrovni za 

úsp�ch podniku, 

Stratégové – jedná se o takové personalisty, kte�í svým jednáním p�ispívají 

k rozvoji podnikových strategií a formulují vnit�ní personální strategie sloužící k pln�ní 

strategických plán� podniku, 

Inováto�i – ti mají za úkol hodnotit pot�eby organizace a vypracovávají a 

doporu�ují novou nebo upravenou politiku a procesy, které odpovídají t�mto pot�ebám, 

Interní konzultanti – radí svým klient�m v záležitostech personální politiky a 

postup� a pomáhají jim uplat�ovat nové personální procesy, 

Dodavatelé služeb – zabezpe�ují efektivní a nákladov� efektivní služby liniovým 

manažer�m v oblasti získávání pracovník�, odm��ování, rozvoje zam�stnanc�, 

poradenství pro �ízení atd.  

(3;6) 
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2.4.3 Organizace personálního útvaru 

Organizace a obsazení personálního útvaru závisí na velikosti podniku, ne mí�e 

decentralizace �inností, na typu provád�ných prací, na druhu zam�stnávaných lidí a na 

roli, která je personalistice p�iznávána. Neexistuje žádná norma, která by ur�ila správný 

pom�r po�tu zam�stnanc� k po�tu personalist�. Správný pom�r se ur�uje p�evážn� za 

pomoci analýzy toho, co se od personálních služeb požaduje, a na základ� toho se 

potom rozhodne, do jaké míry nebo v jakém rozsahu tyto služby budou zabezpe�ovány 

odbornými pracovníky zam�stnávanými v organizaci na plný úvazek nebo mohou být 

nakoupeny od externích agentur �i konzultant�. Nejen že neexistuje správná norma pro 

stanovení pom�ru personalist� a zam�stnanc�, ale také neexistuje žádný návod, jak 

organizovat personální útvar a personální práci. Nejd�ležit�jší zásadou, pokud jde o 

organizaci personálních �inností, je, že by m�ly být v souladu s pot�ebami podniku. (10) 

 

2.4.4 Externí pomoc p�i personální práci 

Oblast personální práce má dobré p�edpoklady pro p�enechání n�kterých svých 

aktivit manažerským, konzulta�ním nebo jiným agenturám �i firmám, které p�sobí jako 

dodavatelé služeb v takových oblastech, jako je získávání pracovník�, p�ímé 

vyhledávání špi�kových vedoucích pracovník�, vzd�lávání, pé�e o pracovníky aj. Ta 

oblast personální práce, do které je za�len�na odpov�dnost za jiné rozmanité aktivity, 

jako je stravování, správa budov, bezpe�nost atd. m�že být snadno sv��ena externím 

specializovaným firmám. (6) 

 

2.4.5 Integrace p�ínosu personální práce 

V podstat� se jedná o dosažení strategické integrace p�i vytvá�ení a provád�ní 

personální politiky a praxe. Strategická integrace m�že být vyjád�ená jako vertikální 

integrace – jako proces zabezpe�ování toho, že personální strategie nebo strategie 

lidských zdroj� jsou integrovány nebo slad�ny se strategií  podniku. Pojem koherence 

m�že být definován jako horizontální integrace – vytvá�ení vzájemn� se podporující a 

vzájemnými vztahy propojené soustavy personálních, zam�stnaneckých a vzd�lávacích 

politik a praktických postup�. (6) 



 18 

2.5 Analýza pracovního místa  

Analýza pracovních míst a rolí je jedním z nejd�ležit�jších bod� personálního 

�ízení. Tato analýza nám v podstat� poskytuje informace pot�ebné pro vypracování 

jednotlivých popis� pracovních míst a také specifikace pot�ebné pro vzd�lávání. Má 

také zásadní význam pro vytvá�ení organizace a pracovních míst, p�i získávání a výb�ru 

pracovník�, hodnocení pracovník�, vytvá�ení mzdových struktur a celkového systému 

odm��ování aj.  

Analýza pracovního místa je v podstat� proces sb�ru, analýzy a uspo�ádání 

informací o obsahu práce s cílem vytvo�it základ pro popis pracovního místa a podklady 

pro získávání, �ízení pracovního výkonu, pro hodnocení práce a vzd�lávání pracovník�. 

Celková analýza pracovního místa se zam��uje na to, co se o�ekává, že držitel bude 

d�lat. Na rozdíl od analýz pracovního místa se analýza role pracovníka zabývá spíše 

úlohou, kterou lidé hrají p�i vykonávání svých prací, než samotnými úkoly, které plní. 

Rozlišení mezi tím, co n�kdo musí d�lat a rolí, kterou hraje p�i tom, kdy to d�lá, má 

sv�j smysl.  

Sou�ástí analýzy pracovního místa je i najít správné kompetence pro vykonávání 

daného pracovního výkonu. Cílem analýzy kompetence je ur�ení kompetencí pro výkon 

práce a analýza chování, která ovliv�uje pracovní výkon. Kompetence pro výkon práce 

se zabývají o�ekáváním výkonu na pracovišti a norem a výstupu, kterých by lidé m�li 

p�i vykonávání svých rolí dosáhnout.  

 

2.5.1 Popis pracovního místa 

Práce na pracovním míst� vyjad�uje ú�el pracovního místa, jeho místo 

v organiza�ní struktu�e, podmínky za jakých pracovník svou práci vykonává a také 

hlavní prvky odpov�dnosti držitele pracovního místa nebo hlavní úkoly, jež má za 

povinnost plnit.  

M�žeme tedy �íci, že popisy pracovních míst jsou odvozeny od jejich analýz a 

popisují nám základní informace o práci �len�né podle jednotlivých názv� pracovního 

místa, o vztazích pod�ízenosti a nad�ízenosti, o celkovém ú�elu a hlavní odpov�dnosti 

nebo hlavních úkolech �i povinnostech. Krom� základních informaci m�že použít i 

podrobn�jší informace, které nám poskytují více podrobností o povaze a obsahu práce. 
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Role nám vyjad�uje úlohu, kterou má pracovník vykonávat p�i pln�ní požadavk� 

svého pracovního místa. Z toho všeho nám vyplývají specifikace požadavk� pracovního 

místa na pracovníka, mezi které m�žeme zahrnout vzd�lání, kvalifikaci, výcvik, 

zkušenosti, osobní rysy a kompetence, které by m�l pracovník mít, aby mohl uspokojiv� 

vykonávat svou práci.  

Analýza pracovního místa poskytuje základní informace o pracovním míst�, mezi 

n�ž m�žeme za�adit nap�. celkový ú�el, tedy pro� pracovní místo existuje a jaký je  

o�ekávaný p�ísp�vek jeho držitele; odpov�dnost, kterou držitel pracovního místa musí 

uplat�ovat v souvislosti s ší�i a vstupy práce nebo kritéria výkonu, které umož�uji 

posoudit nakolik je práce vykonávaná uspokojiv� atd.  

Podstatou analýzy pracovního místa je uplat�ování r�zných metod sb�ru 

informaci o pracovních místech, a to a� už získávání dokument�, pozorováním 

pracovník� p�i práci �i nap�. položením podrobných otázek pracovník�m o jejich práci.  

 

2.5.2 Popisy pracovních míst pro ú�ely hodnocení práce  

Pro ú�ely hodnocení práce by popisy pracovních míst m�ly zahrnovat informace 

obsaženy v popisu organizace, v�etn� faktorové analýzy práce ve vztahu k faktor�m 

hodnocení práce nebo kritériím užívaným pro ocen�ní relativní hodnoty práce. Velice 

užite�né je také uvažovat i vysv�tlující popis povahy a obsahu práce. Dané informace 

nám poskytují všeobecnou informaci o prost�edí, ve kterém je daná práce vykonávaná. 

Celková povaha práce je vysv�tlována v obecných pojmech tak, aby poskytla 

hodnotitel�m celkový p�ehled o tom, o jakou práci se jedná. Takto získáme ucelený 

obraz o odpov�dnosti za danou práci. Pokud nám to povaha práce dovolí, je rozsah 

práce definován kvantifikací r�zných aspekt� práce. Faktorová analýzy se zabývá všemi 

faktory hodnocení práce, jako jsou znalosti, dovednosti, odpov�dnost, rozhodování, 

složitost a kontakty. (2) 

 

2.6 Hodnocení pracovník� 

Jestliže organizace využívá systém odm��ování podle výkonu, vyžaduje to 

používat n�kterou z forem klasifikace jako základnu pro stanovení míry zvýšení mzdy. 

Pokud jsou však spojeny s hodnocením pracovního výkonu, existuje zde možnost, že 

hodnocení bude ovlivn�no vazbou na odm��ování, což z�ejm� povede k opomíjení 
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d�ležitých rozvojových aspekt� tohoto procesu. Z toho vyplývá, že n�které podniky 

tomuto �elí tím, že vykonávají odd�lené hodnocení pro ú�ely odm��ování. Hodnocení 

pro ú�ely odm��ování se m�že k�ížit s hodnocením pracovního výkonu.  

Hodnocení pracovník� p�edstavuje systematický proces stanovení relativní ceny 

prací v organizaci. Poskytuje základnu pro vytvo�ení a uplatn�ní spravedlivé a 

obhajitelné mzdové struktury a také napomáhá v �ízení relací existujících mezi prácemi 

v rámci organizace. Hodnocení práce nám umož�uje stanovit rámec, který je oporou pro 

rozhodnutí o mzdách a platech. Poskytuje nám reálný obraz o hodnot� prací a lidí, který 

nám m�že pomoci p�i interním i externím porovnávání. Hlavním d�vodem, pro� 

organizace zavedly hodnocení práce, je zajistit spravedliv�jší mzdovou strukturu.  

Mezi hlavní rysy hodnocení práce m�žeme zahrnout komparativní proces – který 

se zaobírá vzájemnými vztahy, posuzovací proces – vyžaduje uplat�ování úsudk� p�i 

porovnávání jedné práce s jinou, analytický proces – hodnocení práce m�že být 

posuzováno, avšak je založeno na informovaných posouzeních, jenž je založeno na 

shromaž�ování údaj� o pracích; strukturovaný proces – je vytvo�eno ur�ité schéma, 

jehož úkolem je pomoci hodnotitel�m dosp�t k logickým a od�vodn�ným úsudk�m.  

Hodnocení práce je jedním z d�ležitých nástroj� zlepšování výkonu z hlediska 

množství i kvality. Práce každého jedince má pro hospodá�ský úsp�ch a dobrou pov�st 

podniku velkou relativní váhu. Je proto d�ležité i v rámci pracovních vztah� v podniku, 

aby bylo hodnocení pracovník� založeno na objektivit�. S tím jsou spojeny taky dv� 

základní podoby hodnocení, a to formální a neformální. Formální hodnocení 

zam�stnanc� je provád�no periodicky, je racionáln�jší a standardizované. Má 

pravidelný interval a jeho charakteristickými rysy jsou plánovitost a systemati�nost. 

Po�izují se z n�j dokumenty, které se za�azují do osobních materiál� pracovník� a slouží 

jako podklady pro další personální �innost. Neformální hodnocení pracovník� je 

spontánní neboli má p�íležitostnou povahu a je determinováno situací daného okamžiku, 

pocitem hodnotícího, jeho dojmem i momentální náladou, než n�jakou faktickou jistotu 

výsledku práce. Jde v podstat� o sou�ást každodenního vztahu mezi nad�ízeným a 

pod�ízeným. Nebývá zpravidla zaznamenáváno a je jen výjime�n� p�í�innou n�jakého 

personálního rozhodnutí. 

Hodnocení pracovník� spo�ívá ve zjiš�ování toho, jak pracovník vykonává svou 

práci, jak plní své úkoly a požadavky svého pracovního místa, jaké je jeho pracovní 
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chování a vztahy ke spolupracovník�m, zákazník�m �i dalším osobám, s nimiž 

v souvislosti s prací p�ichází do styku. Dále pak spo�ívá ve sd�lování zjišt�ných 

výsledk� jednotlivým pracovník�m, projednávání t�chto výsledk� s nimi a hledání 

nových cest ke zlepšení pracovního výkonu pracovníka a v realizaci opat�ení, která 

tomu mají napomoci. 

 

2.6.1 Metody hodnocení práce 

Metody hodnocení práce mohou být rozd�leny na r�zné typy, mezi které pat�í 

nap�íklad metody sumární, analytické, jednofaktorové, založené na dovednostech a 

kompetencích, systémy používané poradenskými firmami oblasti �ízení, tržní oce�ování 

atd. Tedy na základ� zjednodušeného rozd�lení je m�žeme nazvat jako metody 

soukromé a zna�kové.  

Sumární metody porovnávají práce jako celek navzájem, aniž by se snažili rozlišit 

mezi jednotlivými faktory obsaženými v daných pracích, které práce vzájemn� odlišuji. 

Mezi sumární metody m�žeme považovat metodu po�adí prací (porovnává práce jako 

celek a nesnaží se odd�len� porovnávat r�zné aspekty prací, ur�uje postavení prací 

v hierarchii tím, že je umístí do �ady podle toho, jak je vnímán jejich význam), 

párového porovnávání, klasifika�ní metodu (porovnává práce jako celek se stupnicí, 

v daném p�ípad� rozd�lenou do stup��, a je založena na výchozím rozhodnutí o po�tu a 

charakteristikách stup��, do kterých jsou práce za�azovány) a metodu vnit�ního 

pom��ování nebo – li benchmarking (jde v podstat� o to, co lidé d�lají intuitivn�,když 

rozhodují o hodnot� prácí, jedná se o porovnávání sledované práce s jakoukoliv 

modelovou prací).  

Mezi analytické metody �adíme bodovací metodu (využívá porovnávání práce 

s ur�itou stupnicí a je založena na rozd�lování prací na faktory, základní prvky nebo 

požadavky práce) a metodu faktorového porovnávání. Faktorová metoda se z d�vodu 

její složitosti a �ad� dalších vad málo používá. Její modifikovanou formu ozna�ovanou 

jako postupné faktorové porovnávání využívají znalci pro hodnocení práce p�i 

vypracovávání znaleckých posudk� vyžadovaných pracovními soudy v p�ípadech 

zabývajících se rovností v odm��ování.  

Metody založené na dovednostech (tato metoda za�azuje práce podle úrovn� 

dovedností a zkušeností vyžadovaných k jejích vykonávání a z toho také vyplývá, že 
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m�že existovat celá �ada faktor� dovedností, každý se svou hodnotící stupnicí) a 

kompetencích (daná metoda m��í náro�nost prací ve vztahu k úrovni a schopností 

pot�ebných pro jejich úsp�šné vykonávání a je založena na tom, že úrove� schopností 

požadovaná pro efektivní vykonávání r�zných prací je m��ítkem relativní hodnoty 

t�chto prací) hodnotí spíše lidi než práci, pokud jde o jejich vlastnosti a schopnosti.  

 

2.6.2 Informování a zapojení zam�stnanc�v bodovém systému 

Pomoc pracovník� je d�ležitá pro analýzu jejich prací a také by m�li být dob�e 

informování o r�zných akcích. M�ly by být s nimi �ádn� projednávány cíle a 

potencionální výhody a m�lo by být jasn� �e�eno, že budou hodnoceny práce, nikoliv 

výkony lidí, kte�í tyto práce vykonávají.  

 

2.6.3 Stanovení tržních sazeb  

Je nezbytné sledovat tržní hodnoty prací existujících v podniku, zvlášt� pak t�ch, 

které jsou obzvlášt� náchylné na tlak trhu kv�li vzácn� se vyskytujícím faktor�m, aby 

se zajistilo, že úrove� mezd bude konkurenceschopná. Je t�eba se také zmínit o tom, že 

systémy hodnocení práce mohou být využívány pro stanovení vnit�ních relací, ale samy 

o sob� nemohou ocenit práci, a proto m�žeme �íci, že je úrove� odm��ování do zna�né 

míry p�edm�tem tržních sil 

Neexistuje nic takového jako je ur�itá tržní sazba, pokud není reprezentována 

ur�itou celostátní mzdovou stupnicí. Existuje �ada sazeb vyplácených r�znými 

zam�stnavateli, dokonce i za identické práce, protože každý zam�stnavatel uplat�uje 

odlišné p�ístupy v porovnávání vlastních sazeb s tržními (platí to obzvláš� u 

manažerských prací a jiných zam�stnání, kde se mohou povinnosti výrazn� lišit, i 

p�estože je nap�. název práce stejný – odm�na se odvíjí od kvality a hodnoty jedince pro 

podnik). (6) 

 

2.7 Pracovní výkon a jeho kritéria 

P�i hodnocení pracovníku je t�eba se zam��it na pracovní výkon a jeho kritéria. 

Pracovní výkon je dán úsilím pracovníka, jeho schopnostmi a tím, jak rozumí svým 

úkol�m, jak chápe svou roli. Pro úsp�šné vykonávání práce, pro podávání žádoucího 
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výkonu musejí být všechny tyto složky v ur�ité harmonii a všechny musejí být 

p�ítomny.  

Pro hodnocení pracovního výkonu je d�ležité si ur�it vhodná kritéria. Ta musejí 

být pochopiteln� p�im��ená dané práci, povaze práce na daném pracovním míst�. 

Nem�žeme totiž hodnotit nap�. schopnosti, které pracovník má, ale k výkonu své práce 

je v�bec nepot�ebuje. Je nutné brát v úvahu náchylnost n�kterých kritérií k náhodným 

vliv�m a sou�asn� sledovat spolehlivost jednotlivých kritérií základními a universálními 

kritérii jako jsou kvantita, kvalita a v�asnost pln�ní. Tato základní kritéria však nejsou 

pro hodnocení výkonu dosta�ující, proto se definují další, detailn�jší kritéria jako jsou 

nap�.  

a) Výsledky práce, neboli m��itelná kritéria: 

- množství práce 

- kvalita práce 

- zmetkovitost /odpadovost  

- úrazovost 

- spokojenost zákazník� atd. 

b) Pracovní chování: 

- ochota p�ijímat úkoly 

- hospodárnost 

- �ádná docházka 

- dodržování pravidel atd. 

c) Sociální chování: 

- smysl pro spolupráci 

- jednání s lidmi atd. 

d) Dovednosti a znalosti, pot�eby, vlastnosti: 

- p�izp�sobivost 

- samostatnost 

- iniciativa 

- vytrvalost 

- smysl pro osobní zodpov�dnost atd. 
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Kritéria musí být zam�stnanci v�as a p�edem �e�ena. Je d�ležité, aby byly 

objektivní. Jakékoliv subjektivní rozp�tí je zdrojem problém�. (7) 

 

2.8 Systémy odm��ování zam�stnanc� 

V systému odm��ování zam�stnanc� jde hlavn� o to, jak jsou lidé vykonávající 

práci odm��ování v souladu s hodnotou, kterou mají pro organizaci. Je t�eba také dodat, 

že se zabývá, jak pen�žními, tak i nepen�žními odm�nami, a zahrnuje, jak strategii, 

politiku, plány, postupy, tak i filosofii používanou organizacemi v zájmu rozvoje a 

udržování systému odm��ování.  

Systém odm��ování zam�stnanc� je založen na vzájemn� provázaných politikách, 

procesech a praktických postupech organizace p�i odm��ování zam�stnanc� na základ� 

jejich p�ínosu, dovedností a kompetencí a jejich tržní hodnot�. Je utvo�en v rámci 

strategii, politik a filosofie odm��ování organizace a zahrnuje v sob� uspo�ádání praxe, 

proces�, struktur a postup�, které zabezpe�ují a udržují vhodné typy a úrovn� mezd a 

plat�, zam�stnaneckých výhod a jiných forem odm�ny.  

Je také nutné se zmínit, že systém odm��ování se skládá z pen�žních odm�n a 

zam�stnaneckých výhod, jež v sou�tu tvo�í celkovou odm�nu. Do systému se také 

zahrnují nepen�žní odm�ny a �asto také procesy �ízení pracovního výkonu. (7) 

 

2.8.1 Prvky odm�ny zam�stnance 

Základní pen�žní odm�na 

Pod pojmem základní pen�žní odm�na se rozumí pevný plat nebo mzda, jenž je 

tvo�ena sazbou za ur�itou práci nebo pracovní místo. V p�ípad� manuálních pracovník� 

„d�lník�” se m�že jednat o �asovou nebo denní sazbu. Základní pen�žní odm�na se 

m�že stát základnou pro ur�ení dodate�ných odm�n v závislosti na výkonu, 

schopnostech �i dovednostech. Základní úrovn� pen�žní odm�ny za práci odrážejí, jak 

vnit�ní (m��í se n�kterou z forem hodnocení práce), tak vn�jší (jejich hodnocení je 

založeno na sledování sazeb na tru práce) faktory.  

Základní sazbou za práci �i pracovní místo je v n�kterých p�ípadech považována 

za sazba pro zp�sobilého nebo kvalifikovaného pracovníka, který danou práci 

vykonává. Úrove� pen�žních odm�n m�že být založena na již dávno založených 

strukturách, které byly postupn� aktualizovány na základ� pohybu sazeb na trhu, vývoje 
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inflace a také vyjednávání. Úrovn� odm�n se v mnoha organizacích postupn� vyvíjejí, 

aniž by byly plánovány nebo n�jak udržovány. Úrovn� odm�n mohou být potvrzovány 

rozhodnutím managementu nebo jako odpov�� na individuální nebo kolektivní tlaky a 

dále pak také ekonomickými faktory �i vyjednáváním s odbory.  

Základní mzdu nebo plat m�žeme vyjád�it jako ro�ní, m�sí�ní, týdenní nebo 

hodinový tarif a m�žeme jí také upravit tak, aby byla schopna reagovat na zvýšení 

životních náklad� nebo tržních sazeb, a to na základ� samotné organizace �i po dohod� 

s odborovým svazem. Existuje také zvýšení podle výkonu, dovedností nebo 

kompetencí, které m�že být k základní odm�n� p�idáno nebo do ní za�len�no, a nebo 

také na základ� �asu, po který je daný pracovník v p�íslušném tarifu za�len�n. Jedná se 

tedy o mzdový systém s pevným p�ír�stkem. V neposlední �ad� je t�eba také dodat, že 

n�které podniky vyplácejí odm�ny z výkon� v podob� pen�žní bonifikace tedy prémií.  

 

Dodatky k základní pen�žní odm�n� 

K pevnému platu �i mzd� mohou být poskytovány další pen�žní odm�ny, které se 

vztahují k výkonu, dovednostem, kompetencím a zkušenostem, které závisí na délce 

praxe. Také mohou být vypláceny ur�ité p�íplatky nebo p�ísp�vky a pokud nejsou 

zahrnuty do základní mzdy, jsou ozna�ovány jako pohyblivé složky mzdy nebo platu. 

Takovéto formy odm�n bývají také �asto ozna�ovány jako rizikové nap�. provize 

obchodních zástupc�. Mezi hlavní formy dodate�ných pen�žních odm�n se zahrnují 

individuální výkonnostní odm�ny – zvýšení základní odm�ny je závislé na hodnocení 

výkonu a za�azení pracovníka, mimo�ádné odm�ny (bonusy) – jedná se o odm�ny 

za úsp�šný výkon vyplácené jako pevná �ástka vzniklá v závislosti na výsledcích 

dosažených jednotlivci �i týmy, prémie – odm�ny za dosažení p�edem stanovených cíl�, 

provize – zvláštní forma odm�ny tvo�ená na základ� procenta z prodeje, odm�na závislá 

na délce zam�stnání – jedna se o odm�nu zvyšující se o pevnou hodnotu na stupnici na 

základ� délky zam�stnání, odm�na podle kvalifikace – jedná se o odm�nu podle úrovn� 

dosažených dovedností nebo – li znalostí, odm�na podle schopností – odm�na lišící se 

dle jedincem dosažené úrovn� schopností, p�íplatky – jedná se o složky odm�ny, které 

jsou poskytovány jako odd�lené pen�žní �ástky za takové aspekty zam�stnání jako je 

práce p�es�as, práce ve sm�nách, pracovní pohotovost a bydlení ve velkých m�stech.  
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Celkovou odm�nou se chápe hodnota všech odm�n vyplácených v pen�zích a 

zam�stnaneckých výhod poskytnutých zam�stnanc�m.  

 

Celkové výd�lky 

Vypo�ítávají se jako úhrn základní pen�žní odm�ny a všech dodate�ných odm�n a 

jsou vypláceny a� už na bankovní ú�et nebo vkladem do výplatního sá�ku zam�stnance.  

 

Zam�stnanecké výhody 

Jedná se v podstat� o nep�ímé odm�ny, které jsou poskytovány navíc k r�zným 

formám vyplácených odm�n. Zahrnující penze, nemocenské dávky, úhradu pojistného, 

služební auta atd.  

 

Nepen�žní odm�ny 

Nepen�žní odm�ny v sob� zahrnují jakékoliv odm�ny zam��ující se na pot�eby 

lidí a týkají se dosažení ur�itého stupn� výsledku, uznání, odpov�dnosti, vlivu a 

osobního r�stu.  

 

Úrove� mezd a plat� 

Daná úrove� nám p�edstavuje sazby odm�n za práce, vyplývající z relace k tržním 

sazbám, proces�m formálního a neformálního hodnocení prací a n�kdy také 

z kolektivního vyjednávání.  

Mezi obecné faktory ur�ující úrove� mezd a plat� se zahrnuje vn�jší hodnota 

práce – tržní sazby pro práce ovliv�ovány ekonomickými faktory p�sobícími na 

vn�jším trhu práce, vnit�ní hodnota práce – hodnota prací na vnitropodnikovém trhu 

práce, hodnota jedince – hodnota p�iznávaná jednotlivým pracovník�m vyplývající 

z hodnocení �i �ízení pracovního výkonu, p�ínos jednotlivce nebo týmu – odm�ny podle 

výkonu, dovedností a schopností, kolektivní vyjednávání – jednání o mzdách a platech 

s odbory.  

Ekonomickými faktory, které ovliv�ují úrove� mezd a plat�, jsou trhy práce, 

nabídka a poptávka, teorie mzdové efektivnosti, teorie lidského kapitálu a teorie 

zmocn�ní. (2) 
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2.9 Cíle odm��ování zam�stnanc� 

Obecným cílem odm��ování zam�stnanc� je podporovat dosažení dlouhodobých i 

krátkodobých cíl� organizace a to tak, že pomáhá zabezpe�it zp�sobilou, 

kvalifikovanou, oddanou a dob�e motivovanou pracovní sílu, kterou organizace 

pot�ebuje.  

Krom� obecných cílu má podnik i specifické cíle, jimiž mohou být nap�. podpora 

chování p�ispívající k dosažení cíl� organizace a programu organiza�ních zm�n, které 

se týkají kultury, struktury a proces� atd.  

Z hlediska zam�stnanc� by m�l systém odm��ování jednat se zam�stnanci jako se 

zainteresovanou stranou, která má právo být p�i vytvá�ení politiky odm��ování, jež se 

jich týká, aby napl�oval jejich o�ekávání, že s nimi bude jednáno spravedliv� a k jejich 

p�ínosu, a také být transparentní, tedy by m�li v�d�t, jaká je politika odm��ování 

v organizaci a jaký má na n� dopad. (10) 

 

2.10 Mzdotvorné faktory neboli co by se m�lo odm��ovat 

Jak již bylo uvedeno d�íve, odm�ny pracovník� by m�ly být závislé na jejich 

pracovním výkonu, protože jen tak budou pracovníky motivovat k lepší práci. Pracovní 

výkon bývá zt�ží m��itelný. Problém p�edstavuje i p�esná kvantifikace vlivu faktor� 

výkonu nezávislých na úsilí a schopnostech pracovníka. Je zvykem také p�ihlížet ke 

vzd�lání, délce praxe, dob� zam�stnání v podniku a jiným objektivn�ji zjistitelným 

znak�m pracovníka. Nesmíme také zapomínat na to, že odm�na vázaná na výkon m�že 

vyvolat výraznou orientaci na množství a tím i na úkor kvality práce. Mzdotvorné 

faktory jsou vnitropodnikové a vn�jší. Mzda je tedy významným stimula�ním faktorem.  

 

2.11 Motivace zam�stnanc� 

Všechny organizace by se m�ly zajímat o to, co by se m�lo d�lat pro dosažení 

trvale vysoké úrovn� výkonu zam�stnanc�. Z toho vyplývá, že musejí v�novat vysokou 

pozornost nejvhodn�jším zp�sob�m motivování lidí za pomoci takových nástroj�, jimiž 

jsou r�zné stimuly, odm�ny, vedení lidí a p�evážn� co nejd�ležit�jší práce, kterou 

mohou vykonávat, a za pomoci organiza�ního kontextu, ve kterém tuto práci 

vykonávají. Cílem je tedy vytvo�it motiva�ní procesy a pracovní prost�edí, pomocí 

kterého by jedinci m�li dosahovat výsledk� odpovídajících o�ekávání managementu.(6) 
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3. Analýza problému a sou�asné situace 

3.1 Charakteristika spole�nosti 

3.1.1 Vznik a vývoj spole�nosti 

Spole�nost ELKO EP, s.r.o. byla založena v roce 1993 Ji�ím Kone�ný, který je 

sou�asný jednatel a majitel spole�nosti. Hlavním podn�tem k založení spole�nosti byl 

jeho první výrobek – spínací výkonný blok pro spínání a regulaci elektrického vytáp�ní. 

Pozornost spole�nosti po opadu zájmu o elektrické vytáp�ní byla sm��ována do oblasti 

elektronických modulových p�ístroj�, jejichž první vynález multifunk�ní �asové relé byl 

uveden na trh v roce 1995 a dodnes tvo�í základní pilí� sortimentu spole�nosti. V roce 

1997 došlo k p�em�n� firmy na  spole�nost s ru�ením omezeným a firma byla zapsána 

do Obchodního rejst�íku pod obchodní firmou ELKO EP, s.r.o. B�hem uplynulých 14 

let prošla spole�nost dynamickým rozvojem, a to nejen v oblasti výrobkového portfolia, 

ale také v oblasti výrobní technologie a podnikového zázemí.  

 

3.1.2 P�edm�t podnikání 

� výroba, instalace a opravy elektronických za�ízení  

� z�izování, montáž, údržba a servis telekomunika�ních za�ízení 

� nákup zboží za ú�elem jeho dalšího prodeje a prodej  

� výzkum a vývoj v oblasti p�írodních a technických v�d nebo 

spole�enských v�d 

 

3.1.3 Postavení na trhu 

Spole�nost ELKO EP, s.r.o. ve svém oboru pokrývá více jak 80% �eského trhu, 

50% slovenského trhu a v evropském m��ítku zaujímá 4. místo. Své výrobky vyrábí 

také pod zna�kami sv�tových firem, které v oboru elektrotechniky mají zvu�né jméno a 

se kterými se m�žeme setkat až v 50 zemích sv�ta. Dodávka po �eské republice je 

zajišt�na vybudovanou síti kvalitních velkoobchodních partner�.  

 

3.1.4 Velikost spole�nosti  

P�ed 14 lety za�ínala spole�nost jako malá rodinná manufaktura se sídlem 

v Kostelci u Holešova se 2 zam�stnanci. V sou�asné dob� firma zam�stnává 150 

zam�stnanc� a to 63 % ve výrob� a 37 % jako TH pracovník�. Z toho vyplývá, že se 
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jejich po�et dopl�ujeme ro�n� cca o 10 nových zam�stnanc� viz graf �.1 a nikdy se 

nepropouští z d�vod� nadbyte�nosti. 

Vývoj po�tu zam�stnanc� 1993-2006
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graf �.1 – Vývoj po�tu zam�stnanc� 

 

Od ostatních spole�ností se liší v�kovým pr�m�rem zam�stnanc�, který se 

pohybuje kolem 28 let, uplatn�ním pravidla „nenásilné možnosti postupu“, jehož 

d�kazem je i obsazování manažerských pozic, což vede také k tomu, že se zam�stnávají 

�erství absolventi škol a v neposlední �ad� i tím, že mezi pracovníky p�evyšuje po�et 

žen nad muži. V sou�asné dob� zam�stnává spole�nost 98 žen a 38 muž�. 

Díky jedine�né oblasti zam��ení spole�nosti lze t�žko najít „hotové“ zam�stnance. 

P�i výb�ru se proto soust�e�uje na mladé lidi, kte�í mají zájem pracovat a seberealizovat 

se. P�es speciální tréninkové programy a školení formou školících aktivit prodejních 

dovedností, novelizace zákon�, EMS, ISO, manažerské dovednosti nejen pro TH, ale i 

pro mistry pronikají tito lidé do problematiky �ízení podniku. Pro v�tšinu zam�stnanc� 

je motivující pracovat v moderní a perspektivní spole�nosti. Spole�nost sv�j vývoj, 

výrobu, prodej i marketing realizuje vlastními silami a k úsp�šnému spln�ní svých cílu 

využívá nejmodern�jší výrobní a informa�ní technologie, které jsou zp�ístupn�ny i pro 

její zam�stnance. Organiza�ní struktura spole�nosti je uvedena v p�ílohách pod �.1. 

Krom� dvou vybudovaných pobo�ek v Holešov�, otev�ela spole�nost ELKO EP 

ješt� další 4 v zahrani�í, a to v Polsku, na Slovensku, v Ma�arsku a v Rusku. 
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V neposlední �ad� je také d�ležité se zmínit, že spole�nost ELKO EP úsp�šn� 

�erpá podpory z evropských fond�, a to nap�. dotace na technologie (nákup stroj�). 

 

3.1.5 Ocen�ní 

Ocen�ní, které spole�nost ELKO EP, s.r.o.získala na veletrhu Elektrotechnika 99 

– Ostrava, pat�í ocen�ní "Zlatý výrobek"(v oboru automatizace). V rámci každoro�n� 

po�ádané výstavy AMPER 2001 obdržela firma �estné uznání za výrobek Digitální 

spínací hodiny SHT. Na veletrhu AMPER 2003 získala spole�nost „�estné uznání“ za 

výrobek Digitální hlídací relé pro kompletní kontrolu 3-fázových sítí HDUI-3.  

Majiteli spole�nosti panu Ji�ímu Kone�nému se poda�ilo za podpory celého 

pracovního týmu získat prestižní ocen�ní Technologický podnikatel roku na sout�ži, 

kterou každoro�n� vyhlašuje poradenská spole�nost Ernst & Young. V dob�, kdy se 

panu Kone�nému poda�ilo získat tak prestižní ocen�ní, m�l 30 let.  

Dne 24. �íjna 2006 v Praze se na 7. ro�níku prestižní sout�že Deloitte v programu 

Central European Technology Fast 50 spole�nost ELKO EP umístila na 27. míst� 

z celkov� 500 nominovaných firem st�ední Evropy, p�i�emž firmy umíst�né na prvních 

26. místech se p�evážn� zabývají IT technologiemi. Jedná se o sout�ž, která vyhlašuje 

žeb�í�ek 50 firem s nerychleji rostoucími výnosy za p�tileté období p�sobících v rámci 

st�ední Evropy.  

 

3.1.6 Certifikáty 

Firma ELKO EP, s.r.o. je držitelem certifikát� systému jakosti ISO9001:2000, 

enviromentálního managementu systému ISO14001:2004 a další �ady výrobkových 

certifikát� zahrnující také UL (USA), GOST (Rusko) a CCA (Cenelec) 

 

3.2 Analýza sou�asného systému hodnocení zam�stnanc� ve výrob� 

Jak již bylo zmín�no v p�edešlé podkapitole, došlo b�hem 14 let k velkému 

nár�stu po�tu zam�stnanc� a to ze 2 na sou�asných 150. Tento nár�st si žádá inovaci 

stávajícího systému hodnocení zam�stnanc�, který je nem�nný od doby vzniku 

spole�nosti, a proto lze také usuzovat, že nebude již natolik efektivní jako v dob� svého 

spušt�ní do systému.  
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V sou�asné dob� jsou d�lníci ve výrob� odm��ování t�emi zp�soby. Prvním 

zp�sobem je ohodnocení zam�stnanc� ve zkušební dob�, kte�í jsou odm��ování fixn� 

55,- K� na hodinu. Dále je t�eba také dodat, že sou�asných 80 % pracovní nápln� je 

v normách, což znamená, že daná operace podléhá norm�, kterou stanoví manažer 

výroby, který je oprávn�n tyto normy m�nit sm�rem nahoru i sm�rem dol�. Posledním 

zp�sobem hodnocení zam�stnanc� je  odm��ování hodinovou mzdou, která se odvíjí od 

výsledk� „Branného dne“.  

Velký po�et zam�stnanc� si žádá takový systém jejich hodnocení, který nejen že 

je efektivn� rozt�ídí na p�íslušná pracovišt�, ale zárove� jim p�i�adí p�íslušnou mzdovou 

t�ídu. V sou�asné dob� se hodnocení zam�stnanc� ve spole�nost ELKO EP �ídí tzv. 

Hv�zdi�kovým systémem (Bodovým systémem). Jedná se o motiva�ní systém, který 

jednozna�n� stanovuje motiva�ní faktor ve výrob�.  

Cílem motiva�ního systému je ohodnocení pracovník� výroby podle bodové 

(hv�zdi�kové) stupnice a rozlišit tak skupiny pracovník� podle jejich schopností. 

Zam�stnavatel má zájem v rámci trvalého vzd�lávání a zvyšování úrovn� znalostí na 

tom, aby co nejvíce pracovník� dosahovalo co nejvyššího bodového ohodnocení.  

 

Dosažený po�et bod� (hv�zdi�ek) má pak vliv na: 

� profesní za�azení 

� p�id�lování a náro�nost úkol� 

� perspektivu pracovníka, jeho další postup a prestiž ve firm� 

� hodinovou mzdu 

 

Do bodového hodnocení jsou za�azení všichni pracovníci výroby, vyjma 

operátor� technologických linek, stroj� a pracovník� výstupní technické kontroly. Právo 

zm�nit toto za�azení má pouze výrobní manažer. U každého pracovníka je jeho bodové 

hodnocení p�epo�ítáno a p�iznáno do 14 dn� od absolvování „Branného dne”. Výsledky 

jsou prezentovány na výv�sní tabuli ve výrobní hale a na ID kartách pracovníka, 

p�i�emž prioritu má výv�sní tabule.  

Oficiální hodnocení „Branného dne“ probíhá za ú�asti manažera výroby, 

jednatele, personalisty, asistentky odd�lení jakosti, kontrolora a mistrových. 
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3.2.1 Zp�sob finan�ního ohodnocení na základ� dosažených bod� 

Na základ� získaného bodového hodnocení je p�id�lováno dvakrát ro�n�, do 14 

dn� po „Branném dni” p�íslušné finan�ní ohodnocení jednotlivým pracovník�m.  

 

Stanovené hodinové sazby dle po�tu dosažených bod� jsou: 

 

1 bod –  55 K�/hod (automaticky se p�id�luje novým zam�stnanc�m) 

2 body – 55 K�/hod  

3 body – 60 K�/hod 

4 body – 65 K�/hod 

 

Zm�na sazby je platná od prvního dne následujícího m�síce po m�síci, v n�mž je 

zm�na bodového hodnocení vyhlašována. 

 

3.2.2 Kritéria pro ud�lování bod� 

Body jsou p�id�lovány na základ� bod� z níže uvedených �ty� kritérií jako vážený 

aritmetický pr�m�r a jsou zaokrouhleny na celé �íslo. V p�ípad� poloviny mají 

rozhodující vliv na zaokrouhlení body z „Branného dne”. P�vodn� t�chto kritérií bylo 

p�t, ale kritérium „Spln�ní fondu pracovní doby za uplynulé období“ už nesmí být 

z d�vod� diskriminace používáno. T�mito �ty�mi kritérii jsou: 

1. Výsledek „Branného dne“ (dále jen BD) 

2. Po�et neshod za uplynulé období 

3. Ohodnocení od p�ímého nad�ízeného (známkou 1-5 + slovní hodnocení 

zam��eno na faktory: zru�nost, p�ístup k zadaným úkol�m, aktivita a 

iniciativa) 

4. Po�et odpracovaných let ve firm�   

 

Je d�ležité také dodat, že jednotlivá kritéria nesou r�znou váhu pro ud�lení 

výsledných známek. Pokud je zam�stnanec držitelem ZTP je v tomto bodovém systému 

zvýhodn�n. 
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3.2.3 Co je to „Branný den“  

„Branný den“ je den, kdy probíhají již od ranních hodin jednotlivá školení a 

testování pracovník�. Jedná se o propracovaný systém školení, kterého se ú�astní 

všichni výrobní d�lníci p�ímo ve výrobní hale. „Branný den“ probíhá 3x do roka. 

Hv�zdi�kový systém neboli systém p�ehodnocování „hv�zdi�ek“, který využívá 

k hodnocení i výsledk� z BD, se koná jednou ro�n�.  

BD se d�lí se na tyto fáze: 

� seznámení s programem BD 

� teoretickou �ást 

� praktickou �ást 

� pohovor 

Ze všech t�chto fází pat�í mezi ty nejd�ležit�jší:  

a) teoretická �ást (školení, p�ednášky, novinky a informace o spole�nosti) 

b) praktická �ást (test znalostí sou�ástek, výroba stanoveného výrobku) 

 

Na základ� výsledku z jednotlivých fází „Branného dne“ se vytvo�í celkové 

hodnocení, podle kterého jsou pracovníci za�azeni do svých mzdových tarif�. 

�asová náro�nost školení „Branného dne“ lze vyjád�it intervalem od 7:00 do 

15:30. Krom� p�ti minutového seznámení s programem BD je daný interval rozd�len od 

7:05 do 10:30. Poté následuje p�estávka na ob�d, která trvá p�l druhé hodiny. Po 

p�estávce na ob�d následuje praktická zkouška, která za�íná ve 12 hodin a trvá až do 15 

hodin.  

 

3.2.3.1. Teoretická �ást 

V této �ásti probíhají p�ednášky zam��ené na výrobní problémy, novinky 

v sortimentu a školení technického charakteru (p�íklad nákup nových pájecích stanic- 

jejich používaní, �išt�ní pokyny k provozu) nej�ast�jší výrobní problémy - formou 

podn�t� pracovník� výstupní technické kontroly.  

� Znalost sou�ástek 

� Pájení – obecn� 

� Technika ru�ního pájení 
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Tyto p�ednášky zajiš�ují zkušení pracovníci vývojového odd�lení, technolog a 

kontrolor, kte�í jsou za dané oblasti odpov�dni a kompetentní. 

 

V druhé �ásti pak probíhají preventivní teoretická školení: 

� antistatické opat�ení, �istota na pracovišti, pracovní �ád 

� systém odm��ování zam�stnanc�, systém ud�lování prémií (za kvalitu, 

stabiliza�ní p�ísp�vek a jiné) 

� odpov�dnost za škody zp�sobené zam�stnavateli, neshody ve výrobním 

procesu 

� vnit�ní na�ízení, sm�rnice týkající se výrobní sféry  

� Messenger systém (moderní zp�sob anonymní sk�í�ky na p�ipomínky a 

dotazy) – pomocí n�j m�že zam�stnanec anonymn� zaznamenat 

p�ipomínku nebo stížnost a sledovat nápravu nebo zp�sob vy�ešení – 

seznámení pro nové zam�stnance, p�ipomenutí pro stávající 

� Obecné zásady BOZP, PO 

� Havarijní plán a první pomoc 

� T�íd�ní odpadu a význam ISO 9001 a 14001 (politiky) S_56 

 

3.2.3.2. Význam teoretického školení 

Díky podporným zápis�m „Branného dne“ je potom možné s �asovým odstupem 

dohledat, že po každém BD je vid�t evidentní zvýšení produktivity nebo snížení 

neshodovosti. 

V teoretické �ásti se p�echází od vysv�tlování �ádu a jiných d�ležitých v�ci 

souvisejících s výrobou k opakování postup� �inností u jednotlivých pracovních míst. 

Je d�ležité a v podstat� i st�žejní, aby každý pracovník znal technologický postup u 

svého pracovního místa. Z tohoto d�vodu se p�evážn� zam��uje odd�lení technologie 

na zopakování technologických postup� u : 

� pájecí stanice - provoz, údržba 

� pájecí hroty - vhodné zvolení hrotu a teploty - st�íhací a tvarovací strojky -

provoz, údržba 

� výhody a nutnost nakrácení sou�. - nemožnost ost�ihu v rámu 

� elektrický šroubovák - provoz, údržba, volba nástavce (2 druhy) 



 35 

� nové technologie ve výrob� a d�vod po�ízení 

 

Teoretická �ást probíhá v dob� od 9:00 do 9:30 a navazuje na ni krátká p�ednáška 

na 30 minut o dokumentaci, novinkách a také komentá� vývoje. Tato �ást je d�ležitá 

k tomu, aby se jednotliví pracovníci seznámili s nejnov�jšími zm�nami �i novinkami, 

které se firm� uskute�nily �i by m�ly být v nejbližší dob� realizovatelné. Hlavními 

body, o kterých se na této p�ednášce jedná jsou: 

 

� dokumentace a zm�ny 

� novinky 

� komentá� vývoje k výrob� 

� interpelace od výroby (podn�ty z výroby pro vývoj) 

 

Po úsp�šném absolvování všech p�edchozích etap, následuje písemný test, který 

se koná v �asovém rozmezí od 10:00 do 10:30. Jeho úsp�šné složení je d�ležité k tomu, 

aby pracovník dosáhl vysokého ohodnocení, do kterého se zapo�ítávají i další dv� �ásti 

„Branného dne” a na kterém je potom založeno jeho celkové bodové ohodnocení v 

rámci hv�zdi�kového systému. V teoretickém testu pat�í mezi hlavní otázky popsat do 

detail� technologický postup �innosti konkrétního pracovníka na jeho pracovním míst� 

a vyjmenovat nap�. sortiment výrobk�, které firma vyrábí.  

 

3.2.3.3. Praktická �ást 

Jak je již uvedeno na za�átku v programu „Branného dne“, navazuje na 

teoretickou �ást praktická, jejímž hlavním cílem je ov��ení si teorie v praxi.  

Hlavní úkol spo�ívá v tom, že daný pracovník má ukázat, jak rychle a zda p�esn� 

podle technologického postupu je schopen vyrobit jeden kus stanoveného výrobku do 

stavu  p�ed operací B8 - ru�ní osazování klasiky, pájení a odst�ih, sestavení a 

kompletace do nepotisknuté krabi�ky.  

Posledním bodem BD, který navazuje na školení pracovník�, je test obecných 

znalostí. Jedná se o písemnou formu klasického testu, který je sestaven na základ� 

p�edchozích školení a je, jak technického charakteru, tak zam��en na BOZP, EMS, ISO, 

povinnosti zam�stnanc� a jiné. 
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3.2.3.4. Pohovor 

Pracovníci, kte�í ukon�í praktický test na znalost sou�ástek, postupn� odcházejí 

k osobním pohovor�m, které má na starost personální manažer. Ten pokládá 

jednotlivým pracovník�m otázky jako nap�. zda si myslí, že mají ve výkonu své práce 

ur�ité rezervy, jak je spokojený se svým sou�asným ohodnocením, jaký stimul by ho 

motivoval ke zvýšení pracovního výkonu atd.  

Tyto pohovory jsou zaznamenány v odpov�dním formulá�i a sepsány výstupy, 

které mají být jako hlavní faktor ke zlepšení a zkvalitn�ní výrobního procesu. 

 

Osobním pohovorem „Branný den“ kon�í a následuje postupné opravování 

teoretických test�. O t�i dny pozd�ji nechá odd�lení jakosti na odevzdaných hotových 

výrobcích provést funk�ní test B8, v p�ípad� neshodného výrobku provede diagnostiku 

závady - výsledky p�edá manažerovi jakosti ke zpracování k záv�re�nému hodnocení. 

Celkové výsledky a� už praktických a teoretických test�, tak také pohovor� se oznamují 

pracovník�m vždy s týdenním odstupem. Výsledkem „Branného dne“ je tedy za�azení 

do n�kolika výkonnostních a schopnostních kategorií, na které navazuje systém 

odm��ování, sledování produktivity a neshodovosti v IS. 

 

3.2.4 Zam�stnávání a hodnocení nových pracovník� 

Jak již bylo uvedeno na za�átku, je výrobní zam��ení spole�nosti jedine�né, a 

proto se velmi t�žko hledají noví tzv.„hotoví“ zam�stnanci. Je t�eba také dodat, že se 

spole�nost zam��uje na mladé perspektivní lidi, kte�í mají zájem nejen pracovat, ale 

také se ve firm� seberealizovat.  Ve spole�nosti ELKO EP je tak jako v mnoha jiných 

firmách po celé �eské republice možnost profesního r�stu až nap�. na manažerské 

pozice, což je pro v�tšinu zam�stnanc� velice motivující. 

Pokud má n�kdo zájem pracovat v dané spole�nosti, musí vyplnit vstupní 

dotazník a projít pohovorem, který vede personální manažer. Po p�ijetí je nový 

pracovník zau�ován na svém pracovišti, prochází speciálními tréninkovými programy a 

školeními, pomocí niž se tito lidé dostávají do problematiky �ízení podniku. Po t�í 

m�sí�ní nástupní dob�, b�hem které do nich podnik investuje nemalé náklady v podob� 

r�zných školení apod., musejí zam�stnanci projít hodnotící zkouškou, která ukáže, co se 

za ty t�i m�síce nau�ili a zda mají p�edpoklady i nadále v této firm� pracovat. 
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Hodnocení jednotlivých pracovník� probíhá stejným zp�sobem jako u dlouhodobých 

zam�stnanc�, a to tzv. Hv�zdi�kovým systémem s tím rozdílem, že pokud celkové 

vyhodnocení hv�zdi�kového systému dopadne špatn�, jsou daní pracovníci vyhozeni, 

v opa�ném p�ípad� je jim p�i�azena mzdová t�ída a je s nimi podepsána smlouva na 

jeden rok.  

 

3.2.5 Hodnocení THP 

Co se tý�e hodnocení TH pracovníku, tak ve spole�nosti ELKO EP není 

vybudován žádný systém hodnocení a tito pracovníci jsou odm��ování ur�itým 

procentem z obratu. 

 

3.2.6 Obecn� o hodnocení pracovník� ve spole�nosti 

Z hodnocení pracovník� vyplývá v podstat� to, že hlavním úkolem je zjiš�ování 

toho, jak pracovník vykonává svou práci, jak plní své úkoly a požadavky svého 

pracovního místa, jaké je jeho pracovní chování a vztahy ke spolupracovník�m, 

zákazník�m �i dalším osobám, s nimiž v souvislosti s prací p�ichází do styku. Dále pak 

spo�ívá ve sd�lování zjišt�ných výsledk� jednotlivým pracovník�m, projednáváním 

t�chto výsledk� s nimi a hledáním nových cest ke zlepšení pracovního výkonu 

pracovníka a v realizaci opat�ení, které tomu mají napomoci. 

Jako v každé firm�, tak také v této, je t�eba se p�i hodnocení pracovník� zam��it 

na pracovní výkon a jeho kritéria. Pracovní výkon je dán úsilím pracovníka, jeho 

schopnostmi a tím, jak rozumí svým úkol�m, jak chápe svou roli. Pro úsp�šné 

vykonávání práce a pro podávání žádoucího výkonu musejí být všechny tyto složky 

v ur�ité harmonii a všechny musejí být p�ítomny.  

Pro hodnocení pracovního výkonu je d�ležité si ur�it vhodná kritéria. Ta musejí 

být pochopiteln� p�im��ená dané práci a povaze práce na daném pracovním míst�. Je 

nutné brát v úvahu náchylnost n�kterých kritérií k náhodným vliv�m a sou�asn� 

sledovat spolehlivost jednotlivých kritérií základními a universálními kritérii, jako jsou 

kvantita, kvalita a v�asnost pln�ní. Tato základní kritéria však nejsou pro hodnocení 

výkonu dosta�ující, proto si spole�nost ELKO EP definují další, detailn�jší kritéria jako 

jsou nap�.  
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e) Výsledky práce, neboli m��itelná kritéria: 

- množství práce 

- kvalita práce 

- úrazovost – toto kritérium hodnotí personalista 

- spokojenost zákazník� atd. 

f) Pracovní chování – Hodnotí vedoucí pracovník „mistrová”: 

- ochota p�ijímat úkoly 

- hospodárnost 

- �ádná docházka – hodnotí se fond docházky 

- dodržování pravidel atd. 

g) Sociální chování: 

- smysl pro spolupráci 

- jednání s lidmi atd. 

h) Dovednosti a znalosti, pot�eby, vlastnosti: 

- technické znalosti – jejich p�ezkoušení se vykonává na branném dni 

- za�len�ní do výrobního procesu 

- zru�nost – doba, za kterou ud�lá výrobek atd. 

 

3.2.7 Zam�stnanci a cíle spole�nosti 

Každý zam�stnanec by m�l být pln� seznámen s cíli spole�nosti a snažit se, jak 

jen to bude v jeho silách, t�chto cíl� dosáhnout. Tím nejhlavn�jším cílem a posláním 

spole�nosti je prost�ednictvím automatizace elektroinstalací p�inášet nové možnosti do 

každodenního života. Z toho vyplývá, že se firma snaží zjednodušovat v dnešním 

usp�chaném sv�t� život lidem tak, aby si um�li najít chvíli pro rodinu a jejich zájmy. 

Jejím cílem je p�inést produkt, jehož znakem je kvalita, multifunk�nost a dobrá cena. 

Tímto se sleduje také motto spole�nosti "VŽDY N�CO NAVÍC", které se promítá nejen 

v p�ednostech samotného výrobku, ale také v šetrném p�ístupu k p�írodním zdroj�m z 

hlediska výroby i z hlediska možnosti využití svých výrobk� v úspo�e energií. Nový 

sm�r spole�nosti je projekt INELS - sofistikovaný systém pro komplexní a inteligentní 

elektroinstalaci, ur�ený zejména pro spínání, stmívání, m��ení a regulaci a sledování 

stav� v objektech. Díky vysoké variabilit� systému je možné ho použít, jak do 
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novostaveb, tak i rekonstrukcí, a to zejména pro obytné domy a byty s vyššími 

požadavky na komfort bydlení, kancelá�ské budovy, prodejní prostory, reprezentativní 

prostory a jiné. Jelikož je daný projekt novinkou a teprve se bude do výrobního 

sortimentu zavád�t, už nyní spole�nost po�ádá r�zná školení a záu�ní programy pro 

zam�stnance, aby p�i spušt�ní nového projektu do výroby byli schopni plnit svou práci 

na 100%. V sou�asné dob� probíhají daná školení v rámci „Branného dne”, který se 

uskute��uje jednou za m�síc a kterého se ú�astní všichni zam�stnanci povinn�, což je 

také takovou menší pojistkou, že se ho budou všichni zam�stnanci ú�astnit.  

 

3.2.8 Vzd�lávání a rozvoj zam�stnanc� 

Systém vzd�lávání je jeden ze st�žejních proces� personálního odd�lení této 

spole�nosti a vyplývá to i z p�edešlých odstavc�. Každoro�n� investuje spole�nost do 

rozvoje zam�stnanc�, jak v oblasti managementu, tak i výrobní sféry, nemalé finan�ní 

�ástky. V r. 2006 byl ve firm� nastaven systém dlouhodobého vzd�lávání pro celý  

management se zam��ením na kompetence zam�stnanc� jednotlivých odd�lení a 

st�edisek spole�nosti. Za�ala se také realizovat manažerská a obchodnická školení, 

celkem více jak 30 školení. Ke kvalit� vzd�lávání p�ispívají i školící agentury, se 

kterými firma spolupracuje a pat�í mezi n� �VC s.r.o., Petr Otáhal, s.r.o., Agentura 

Ámos a jiné. Již 7 let vždy 3x ro�n� se realizují pravidelné školení d�lnických profesí 

v rámci speciálního programu „Branný den“.  

 

3.2.9 Odm��ování zam�stnanc� a zam�stnanecké výhody 

Základním prvkem odm��ování je profitabilita st�edisek. Spole�nost je rozd�lena 

do p�ti st�edisek, kde každé má nastaveno plán výnos� i náklad� (vnitropodnikové 

ú�tování mezi st�edisky – tzv. „Firma ve firm�“). Výsledky jsou m�sí�n� 

vyhodnocovány a tvo�í hlavní složku v pohyblivé �ásti mzdy. TH profese na 

obchodních pozicích jsou odm��ovány pln�ním obchodních cíl� - % z obratu, krycího 

p�ísp�vku, resp. úspor. Ve výrobní sfé�e jsou zam�stnanci motivováni normo�asovou 

mzdou, která tvo�í cca 72% procent vyplacených mezd výrobním d�lník�m. D�vod je 

ten, že n�které operace, které se d�lají na výrobku, nelze znormovat nap�. testování 

n�kterých typ� výrobku, potisk výrobk�, pomocné práce, jako jsou vychystání 

komponent�, odst�ih a jiné. Díky vysp�lému IS a systému �árových kód� si m�že každý 
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pracovník snadno a kdykoliv ov��it výši mzdy. Normo�asová mzda je o 35-40% vyšší, 

než nastavená (smluvní) hodinová mzda. Sou�ástí motiva�ního systému jsou naopak i 

„pokuty“ za neshody, které jsou v rámci procesu sledovány a umož�ují zp�tnou 

kontrolu v p�ípad� reklamace výrobku. Mezi další benefity pat�í: p�ísp�vek na 

stravování, slevy ve vlastní restauraci, odm�ny v rámci BD, životní pojišt�ní, poukázky 

Sodexho Pass, firemní, outdoorové aktivity, aktivity pro d�ti zam�stnanc� apod. 

Na základ� Hv�zdi�kového systému, což je, jak již bylo uvedeno výše, systém 

hodnocení pracovník�, jsou zam�stnanci ve spole�nosti ELKO EP rozd�lení do 

mzdových tarif�. Odm��ování, které navazuje na Hv�zdi�kový systém, funguje ve 

spole�nosti takovým stylem, jenž na základ� p�i�azených hv�zdi�ek po hodnocení 

rozd�luje zam�stnance do p�íslušných tarif�. V sou�asné dob� jsou rozd�leni viz 

tabulka �.1 a graf �.2. 

 

Tabulka �.1 a graf �.2 – Rozd�lení hv�zdi�ek ve výrob�: 

 
po�et hv�zdi�ek po�et osob %     

* 6 11,5     

** 7 17,3     

*** 30 57,7     

**** 9 13,5     

suma 52 100     
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7
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K jednotlivým tarifním t�ídám je p�i�azeno i ur�ité pen�žní ohodnocení. Toto 

pen�žní ohodnocení se navyšuje p�im��en� se vzr�stajícími mzdovými tarify a to tak, že 

zam�stnanci ohodnocení jednou a dv�ma hv�zdi�kami, kterých je v sou�asné dob� ve 

spole�nosti 13, jsou odm��ování 55 korunami na hodinu. Po�et zam�stnanc� ve druhém 

mzdovém tarifu je 30 a jedná se o nejpo�etn�jší mzdový tarif. Pracovníci p�i�azeni do 

tohoto mzdového tarifu získali b�hem hodnocení t�i hv�zdi�ky a mají na hodinu 60 

korun. V posledním mzdovém tarifu jsou zam�stnanci se �ty�mi hv�zdi�kami a jsou 

odm��ování 65 korun na hodinu. 

 

Tabulka �.2 a graf �.3 – Tarifní t�ídy a po�etní zastoupení:  

tarif po�et osob % 

55 K�/hod (*,**) 13 23 

60 K�/hod (***) 30 58 

65 K�/hod (****) 9 19 

 

 

Grafické vyjád�ení tarifních t�íd v závislosti na po�tu 
zam�stnanc� v %

23

58

19

55 K�/hod (*,**)
60K�/hod (***)
65 K�/hod (****)

 
 

3.2.10 Návratnost investice do zam�stnanc� a ukazatele výkonnosti 

Hodnotové ukazatele systematického vzd�lávání jsou m��eny stanoveným 

hodnocením každého školení na daném formulá�i, které jsou vyhodnocovány do formy 
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graf� a meziro�n� porovnávány. U TH profesí (hl. obchodnických) probíhají 2x ro�n� 

testy odborných znalostí, které zjiš�uji úrove� a motivují k neustálému vzd�lávání. 

V rámci „Branných dn�“ probíhají testy, jejichž výsledky ur�ují za�azení pracovník� do 

výkonnostní skupiny, sleduje se také meziro�ní vzestup pracovníka a jeho výsledky. 

Hodnotové výsledky se p�evádí na finan�ní ukazatele: produktivita práce, p�idaná 

hodnota na pracovníka apod. Kvantitativním ukazatelem výkonnosti u d�lnických 

profesí je produktivita/hodina v normo�asové mzd�. D�ležitým faktorem pro �ízení a 

sledování návratnosti investic do vzd�lávání je vnitropodnikové ú�etnictví st�edisek. 

Nesporným ukazatelem jsou celkové výsledky firmy: obrat, tržby, Hospodá�ský 

výsledek, kvalitativní ukazatele, reklamace a v neposlední �ad� také získaná ocen�ní a 

vybudovaná pozice na trhu. 

 

3.2.11 Interní procesy – komunikace se zam�stnanci 

Jak již je patrno, je spole�nost p�íznivcem moderních informa�ních technologií a 

má zaveden vysp�lý IS Apertum. V manažerské komunikaci využívá modul CMR, 

který mimo komunikace se zákazníky a dodavateli slouží také ke komunikaci interní. 

Umož�uje �ízení projekt�, zadání úkol�, sledování pr�b�h� �ešení, náklad� a jiné. CMR 

je p�ístupný i p�es internet – obchodní zástupci na cestách i zákazníci mohou do 

ur�itých �ástí systému nahlížet a tak spolupracovat on-line s manažery spole�nosti. 

Manaže�i mají p�ehledy o pln�ní úkol� a projekt� v rámci pracovního týmu. CMR je 

napojen na e-mail klienta a modul „Správa dokumentace“. Tím se zna�n� zvyšuje 

efektivita a kvalita práce. Sou�ástí IS je i B2B – internetový obchod pro on-line 

objednávání výrobk� a sledování zakázek. Ve výrobní oblasti má každý pracovník své 

PC, na kterém mimo výrobní dokumentace a logistického SW „Výroba“ je instalován 

„Production Messenger“ – SW pro komunikaci pracovník� výroby s nad�ízenými. 

Personální odd�lení má p�ístup a je takto informováno o všech problémech 

personalistiky se týkajících. 
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4. Vlastní návrhy �ešení 
Jak již bylo uvedeno na za�átku této práce, spole�nost ELKO EP by pot�ebovala 

sou�asný systém hodnocení zam�stnanc� ve výrob� upravit tak, aby byl více efektivní a 

zárove� motivující pro zam�stnance a dále je t�eba vytvo�it nový systém hodnocení 

THP pracovník�, protože v sou�asné dob� ve spole�nosti žádný takový systém 

neexistuje a tito pracovníci jsou placeni procentem z obratu, což není zcela efektivní 

systém hodnocení a pro v�tšinu t�chto pracovník� ne zcela motivující. Proto se v této 

kapitole nejprve zam��ím na p�epracování sou�asného systému hodnocení zam�stnanc� 

ve výrob� a poté navrhnu nový a efektivn�jší zp�sob hodnocení THP pracovník�.  

 

4.1 Návrh úpravy systému hodnocení zam�stnanc� ve výrob� 

Spole�nost ELKO EP si vytvo�ila k hodnocení svých zam�stnanc� hodnotící 

systém, který nazvala „Branným dnem”. Tento systém, který je popsaný v podkapitole 

Analýza sou�asného systému hodnocení zam�stnanc� ve výrob�, je velice efektivní a 

jeho jednotlivé �ásti se zcela vztahují nejen k výrob� sou�ástek, ale také i k ov��ení si 

znalostí pracovníku o výrobních postupech jednotlivých typ� výrobk�, sou�asných cíl�, 

kterých se spole�nost snaží dosáhnout a zárove� se kontrolují i jejich v�domosti 

v oblasti nových typ� výrobk� a jejich nových pracovních postup�. Proto se ve svých 

návrzích budu držet stávajícího systému hodnocení.  

První dv� �ásti Teoretickou a Praktickou �ást „Branného dne” bych nechala 

nezm�n�ny, protože si myslím, že jsou propracovány do nejmenších detail� a výsledky, 

které spole�nost z t�chto �ásti získává nám ukazují, jak na tom jsou jednotliví 

zam�stnanci se svými znalostmi o r�zných typech výrobk� a jejich postupu sestavení, 

tak také nám poukazují na jejich zru�nost a rychlost sestavení vybraného typu výrobku. 

Z tohoto d�vodu se zam��ím na poslední �ást „Branného dne”, a to na Pohovor.  

Již ve výše uvedených kapitolách bylo �e�eno, že Praktická �ást je ukon�ena 

praktickým testem na znalost sou�ástek a pracovníci, kte�í jej ukon�í, postupn� 

odcházejí k osobním pohovor�m, které má na starost personální manažer a které jsou již 

poslední �ástí „Branného dne”. V pr�b�hu t�chto pohovor� se personální manažer ptá 

jednotlivých pracovník� na jim p�edem p�ipravené otázky, které by m�ly vyjád�it a� už 

to zda je pracovník ve spole�nosti spokojen nebo nap�íklad zda je pro n�j práce a 

ohodnocení ve spole�nosti dostate�n� motivující. Výsledky daných pohovor� jsou 



 44 

zapracovávány do odpov�dních formulá�� a vzniklé výstupy by m�ly sloužit jako hlavní 

faktor ke zlepšení a zkvalitn�ní výrobního procesu.  

Sou�asný pr�b�h pohovor� není špatný, ale i p�esto bych jej z nepatrné �ásti 

upravila. U pohovoru je p�ítomen pouze personální manažer, který daného pracovníka 

nezná natolik, aby byl schopen ho kvalitn� a efektivn� ohodnotit. Je t�eba k takovému 

typu hodnocení využít i informací, které m�že personální manažer získat od p�ímého 

nad�ízeného daného pracovníka, který je s ním v neustálém kontaktu a který p�esn� ví, 

jak daný pracovník pracuje, jak se na pracovišti chová, jak vychází se svými 

spolupracovníky, jaké má nap�íklad osobní problémy a tak podobn�. Jelikož je 

vylou�eno, aby byl u pohovor� ú�astn�n i p�ímý nad�ízený z d�vodu zachování 

objektivního hodnocení, byl navrhnut formulá� na jehož základ� bude daný 

zam�stnanec ohodnocen svým nad�ízeným a tento formulá� bude k dispozici 

personálnímu manažerovi nejen b�hem pohovor�, ale i po celou dobu vyhodnocování 

výsledk� „Branného dne”.  

 

4.1.1 Formulá� hodnocení zam�stnance 

Uvedený formulá� hodnocení zam�stnance viz. p�íloha �.2 je složen z 10 bod� a 

hodnotitel v tomto p�ípad� p�ímý nad�ízený vybere u každého tohoto bodu jednu 

z uvedených variant, která nejlépe vystihne daného pracovníka.  

 

4.1.1.1. Popis jednotlivých bod� formulá�e 

Bod �.1: Komunikace, jednání s lidmi  

Tímto bodem hodnotitel podává informace o schopnostech hodnoceného vytvá�et 

týmové prost�edí, o tom, jak spolupracuje se svými spolupracovníky, poukazuje na míru 

jeho optimismu a zdvo�ilosti. Ukazuje nám, jak je daný pracovník p�ístupný ke své 

kritice a skromnosti. Daným bodem m�žeme také vyjád�it víru pracovníka v sama sebe 

a jeho citlivost k vyrovnaným vztah�m na pracovišti.   

 

Bod �.2: Odpov�dnost, ekonomika  

Daný bod nám vyjad�uje nejen míru iniciativy, spolehlivosti, sebenáro�nosti �i 

p�esnosti pracovníka, ale také míru jeho spolupráce p�i hospoda�ení s ovlivnitelnými 

položkami hospodá�ského plánu. 
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Bod �.3: Odbornost neboli znalosti  

V tomto bod� hodnotitel hodnotí míru znalostí, v�domostí a zkušeností, které 

hodnocený za dobu své praxe v oboru získal. Neopomíjí ani míru dosahování cíl� na 

své pracovní pozici a míru jeho dovedností podle niž zjiš�uje, jak kvalitn� plní 

hodnocený pracovník své povinnosti.  

 

Bod �.4: Produktivita práce, disciplína a spolehlivost  

V sou�asné dob� se každý podnik snaží zvyšovat produktivitu práce, proto tento 

pojem nesmí v hodnocení pracovníka chyb�t. Bodem, který tomuto pojmu v�nuji, chci 

poukázat na to, jak je schopen pracovník využít míru pracovního �asu, jak dodržuje 

pokyn� nad�ízených a jaká je míra jeho iniciativy a pe�livosti. Také chci ukázat, jak 

daný pracovník dodržuje dohody, jaká je intenzita jeho pracovního nasazení a plynulost 

výkonu.  

 

Bod �.5: Aktivita, samostatnost, práce s informacemi  

Tento bod nám vystihuje míru tv�r�ího p�ístupu k napl�ování pracovních cíl�, 

ochoty p�ijímat zm�ny a míru informovanosti a schopnosti zpracování dostupných 

informací. Je také velice d�ležité znát, jak se daný pracovník staví k p�isuzování 

d�ležitosti inova�ním informacím a postup�m, jejichž míru, kterou jim p�isuzuje 

hodnocený, nám také ukazuje celkové hodnocení tohoto bodu.   

 

Bod �.6: Loajalita  

Tímto bodem chci poukázat na vytrvalost pracovníka a míru napln�ní kodexu 

zam�stnance a sounáležitosti s firmou. 

 

Bod �.7: 	ešení problém�, rozhodování  

Zde se snažím zhodnotit, jak pom�r koncep�ního a operativního myšlení 

pracovníka, tak také míru jeho pochopení podstaty problému, p�edvídavosti a 

promyšlení d�sledk� jeho jednání. Z�etel se bere i na samostatnost myšlení, míru 

výb�ru optimálních variant �ešení a míru používání nau�eného schématu práce a 

jednání. 
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Bod �.8: Ctižádost, osobní r�st  

Tento bod nám popisuje touhu pracovníka dosáhnout svých cíl� a naplnit své 

ambice. V podstat� se jedná o touhu r�stu své pozice. 

 

Bod �.9: Vynalézavost, r�st profesní image  

V tomto bod� je vystižena pracovníkova inova�ní schopnost, míra 

marketingového p�ístupu a vnímání vnit�ního vn�jšího zákazníka. Posuzuje se i úrove� 

ústního a písemného projevu.  

 

Bod �.10: Pracovní výkon  

� množství práce –  zde se posuzuje, jak objem pracovního výsledku, 

pracovní úsilí, tak využití pracovního �asu, 

� kvalita práce – v tomto bod� se hodnotí po�et chyb a kvalita práce, 

� pracovní nasazení – zde se zkoumá, jak iniciativa, zatížitelnost, tak také 

všestrannost, 

� sv�domitost v práci – daný bod hodnotí spot�ebu a nakládání s pracovními 

prost�edky, sv�domitost p�i práci a hospodárnost,    

� podnikové soužití – poslední bod nám poukazuje na to, jak je daný 

pracovník schopen spole�n� plnit se svými spolupracovníky pracovní 

úkoly a jak je ochoten se pod�lit se svými zkušenostmi.  

 

Jakmile hodnotitel zhodnotí hodnoceného u každého bodu, vytvo�í na základ� 

jednotlivých bod� souhrnné hodnocení. Takto vypln�ný formulá� p�edloží hodnotitel 

v našem p�ípad� p�ímý nad�ízený (mistrová) personálnímu manažerovi, který bude p�i 

pohovoru na konci „Branného dne” brát na tento výsledek velkou váhu.  

Sou�ástí každého pohovoru by m�l být krom� ústního dotazování také dotazník, 

který p�ímo na míst� vyplní zam�stnanec a ke kterému se v celkovém hodnocení bude 

také p�ihlížet. Vzor tohoto dotazníku je uveden v p�íloze �. 3. Cílem tohoto dotazníku je 

zjistit, jak je daný zákazník v podniku spokojen a na základ� takto získaných informací 

by m�lo dojít ke zkvalitn�ní práce manažer� v oblasti motivace zam�stnanc�. D�ležité 

je, aby odpov�di na jednotlivé otázky byly up�ímné a otev�ené, protože tím dávají 
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zam�stnanci svému nad�ízenému velmi d�ležitou zp�tnou vazbu ohledn� jejich 

motivace a vzájemné spolupráce.  

Dotazník je složen z 6 otázek, které jsou upraveny zábavnou formou tak, aby se 

zam�stnanci daný dotazník lépe vypl�oval. 

 

4.1.1.2. Popis jednotlivých otázek dotazníku 

Otázka �.1: Je práce, kterou vykonávám, kvalitní ? 

Nabízené odpov�di jsou:   ano  ne 

 

Touto otázkou se snažím, aby se zam�stnanec zamyslel nad kvalitou své práce a 

odpov�dí na tuto otázku zjistím, jak se daný zam�stnanec v dané oblasti hodnotí.  

 

Otázka �.2: Pokud p�edešlá odpov�� byla záporná, kde vidíte vaše nedostatky ? 

Je d�ležité, aby zam�stnanec uvedl i z jakého d�vodu není práce, kterou 

vykonává, kvalitní a zda na to má vliv organizace práce podniku, v�asné zásobování, 

technologické postupy, kvalita materiálu nebo jeho spolupracovníci apod. Je t�eba se 

dozv�d�t, kde je chyba a snažit se ji odstranit. P�ece jen jsou výrobky, které podnik 

prodává, jeho vizitkou ve sv�t� a je t�eba se snažit zamezit veškerým negativním 

vliv�m, které by m�ly za následek jejich nekvalitní výrobu.  

 

Otázka �.3: Myslíte si, že svou práci vykonáváte efektivn� a zodpov�dn� ? 

Nabízené odpov�dí jsou:  ano  ne 

 

Op�t se touto otázkou snažím získat jednoduchou odpov�� pracovníka o výkonu 

jeho práce a o tom, zda si myslí, že ji vykonává efektivn� a zodpov�dn�. 

 

Otázka �.4: Je vaše pracovní aktivita dosta�ující nebo si myslíte, že by ji ur�itý stimul 

mohl zvýšit ? O jaký stimul by se v tomto p�ípad� muselo jednat ? 

Odpov�dí na tuto otázku má možnost personální manažer zjistit, jaký stimul by 

mu pomohl zvýšit pracovní aktivitu pracovník� a zárove� i pracovní produktivitu. 

D�ležitost tohoto bodu je dána i tím, že se za nejv�tší stimul považuje mzda.  
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Otázka �.5: Jaká je Vaše pracovní morálka a loajalita ?  

Nabízené odpov�di:  

 

 

Odpov�� na tuto otázku je jednozna�ná a personální manažer s ni m�že usuzovat, 

jaké je chování pracovníka v��i svým spolupracovník�m i nad�ízeným, jak se snaží 

svým na�ízeným vyjít vst�íc apod.  

 

Otázka �.6: Jak byste ozna�ili vaši produktivitu, disciplinu ? 

Nabízené odpov�di: 

 

 

V tomto p�ípad� se jedná op�t o jednozna�nou odpov�� a personálnímu 

manažerovi se naskytne možnost si zjistit, jak se daný pracovník ohodnotí ve své 

produktivit� a na základ� této odpov�di se bude snažit danou produktivitu u pracovníku 

zvýšit s p�ihlédnutím na stimuly, které uvedli v otázce �.4.  

 

Po zodpov�zení všech otázek odevzdá pracovník tento dotazník personálnímu 

manažerovi, který jej nejen na základ� zodpov�zených otázek, ale i ústního pohovoru a 

formulá�e vypln�ného jeho p�ímým nad�ízeným ohodnotí na konci daného dotazníku, 

zda stávající pracovní za�azení tohoto pracovníka odpovídá jeho možnostem.  

Celkové hodnocení zam�stnance z „Branného dne” se bude potom odvíjet jako 

v sou�asné dob� s tím, že se do hodnocení zapo�ítá i hodnocení daného pracovníka jeho 

p�ímým nad�ízeným a samohodnocení pracovníka pomocí daného dotazníku. Tento 

celkový výsledek nám �ekne, zda je daný pracovník schopen vykonávat i nadále svojí 

práci. Pokud však bude výsledek hodnocení záporný, musí se zvážit další p�sobení 

tohoto pracovníka v podniku a to tak, že bude bu� p�e�azen na jinou práci nebo dojde 

k ukon�ení jeho pracovního pom�ru.  
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4.2 Zvýšeni motivace zam�stnanc� ve výrob� 

Dále se ve svých návrzích zam��ím na oblast motivace zam�stnanc�, protože jak 

všichni dob�e víme, motivace zam�stnanc� je podstatná pro obchodní úsp�ch a podle 

r�zných výzkum� mohou manaže�i ovlivnit motivaci svých pod�ízených až ze 70%, je 

tedy jasným ukazatelem kvality manažerské práce. Otázkou, jak motivovat 

zam�stnance, se zaobírají manaže�i od dob, kdy management vznikl. Vývoj p�ináší 

p�itom v posledních letech v oblasti motivace zam�stnanc� i nové výzvy: stále �ast�ji se 

stává, že manaže�i �ídí osoby, jejichž práci sami nikdy nevykonávali, a naopak, že 

mnozí z jimi �ízených zam�stnanc� mají dostatek schopností, aby svou práci dokázali 

�ídit sami. Manaže�i, kte�í cht�jí motivovat své zam�stnance, musí na tyto trendy 

reagovat.. 

	ada z nich se domnívá, že motivace jejich zam�stnanc� závisí na jejich 

vlastnostech - že n�kte�í zam�stnanci mají vztah k práci p�irozen� dobrý, jiní od p�írody 

špatný, a že tyto postoje nelze p�íliš zm�nit. 

V p�ístupu zam�stnanc� k práci existuje pochopiteln� �ada rozdíl�, svalování viny 

za nízkou motivaci na zam�stnance však není p�íliš produktivní. Výzkumy navíc 

ukazují, že nejv�tší vliv na úrove� motivace zam�stnanc� mají jejich manaže�i - jejich 

schopnost jednat se zam�stnanci a spravedliv� je odm��ovat, projevovat jim za dobrou 

práci uznání, vytvá�et p�íznivé pracovní prost�edí, p�ispívat k pocitu smysluplnosti 

práce, vytvá�et týmovou atmosféru a podobn�. Z toho plyne, že z dlouhodobého 

hlediska lze dosáhnout daleko vyšší výkonnosti zam�stnanc�, dáváme-li p�ednost 

pozitivním motiva�ním metodám p�ed negativními. Neznamená to ovšem, že p�i �ízení 

lidí není prostor pro jejich potrestání. Existují totiž �ady situací, kdy manažer nemá ani 

jinou možnost. Než se však k tomu uchýlí, m�l by si být jist, že k podpo�e 

požadovaného chování vy�erpal všechny možnosti pozitivních motiva�ních nástroj�: 

uznání, pochvaly i odm�ny. Z toho lze tedy usuzovat, že se zam�stnanci budou chovat 

tak, jak je budou manaže�i odm��ovat. Je t�eba však brát z�etel na to, že každý jsme jiný 

a máme své vlastní motiva�ními faktory a úkolem každého manažera je tyto faktory 

nalézt. Proto se musíme zamyslet a snažit se najit ten nejlepší motiva�ní prvek, který by 

zam�stnance ve spole�nosti natolik motivoval, aby se jejich produktivita zvýšila. 

Díky neustále se zvyšující poptávce po výrobcích, se spole�nosti ELKO EP 

navýšil i její zisk. Z tohoto d�vodu by v rámci zvýšení motivace a spokojenosti 
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zam�stnanc� mohla spole�nost navýšit na základ� hv�zdi�kového systému i jejich 

hodinovou mzdu viz tabulka �.3 a graf �.4. Je t�eba toto navýšení dostate�n� promyslet 

a držet se p�itom p�edem vytý�ených cíl�. Jak tedy bylo uvedeno na za�átku, jedním ze 

stanovených cíl� této práce je nejen požadavek na zvýšení motivace zam�stnanc�, ale 

zárove� i snaha o ušet�ení pen�žních prost�edk� ze mzdových fond�. Možná se m�že 

zdát navýšení mezd za jeden z podn�t� zvyšování úniku pen�žních prost�edk� ze 

mzdových fond�, ale jejich navýšení p�edchází procesy analýz, ze kterých plyne, že 

navýšení mzdových tarif� je možné díky zvýšení zisku spole�nosti. Navýšením zisku 

získá spole�nost i dostatek pen�žních prost�edk�, které m�že investovat do svých 

zam�stnanc�. Tato investice by ji m�la p�inést v pr�b�hu následujícího období výnos 

v podob� zvýšení produktivity jejich zam�stnanc�, a to protože je mzda pro 

zam�stnance dostate�n� velkým stimulem pro jejich motivaci.  

 Spole�n� s navýšenou mzdou m�že spole�nost využít i dalších motiva�ních 

faktor� jako jsou uznání za dobrou práci, poskytnutí v�tší d�v�ry a samostatnosti, 

v�domí širšího významu práce �i umožn�ní pružn�jšího �asového uspo�ádání 

pracovního dne, kterými spole�nost docílí nejen zvýšení spokojenosti svých 

zam�stnanc�, ale zárove� i zvýšení jejich produktivity a zkvalitn�ní výroby.  

Každý zam�stnanec pot�ebuje znát svou perspektivu. Tato znalost je d�ležitou 

motivací k výkonu a sou�asn� slouží jako faktor, který stabilizuje zam�stnance a 

zvyšuje loajalitu v��i spole�nosti. Je t�eba se taktéž zamyslet nad tím, že pokud 

spole�nost požaduje zvýšení výkonnosti zam�stnanc�, kolik pro toto navýšení ud�lá 

zam�stnanec sám a z jaké �ásti mu k tomu bude nápomocný jeho zam�stnavatel. Proto 

je v tomto ohledu t�eba dodat, že se spole�nost ELKO EP snaží pro své zam�stnance být 

nápomocna p�i �ešení všech jejich problém�, které jim ve spole�nosti nastanou. Snaží se 

vytvo�it pro zam�stnance p�átelské prost�edí nejen r�znými formami her a cvi�ení i v 

rámci pracovní doby, ale také i p�átelskými návšt�vami vedení a jejich p�ímým uznáním 

kvalitní práce svým pod�ízeným.  

V neposlední �ad� je t�eba také dodat, že ve spole�nosti existuje snaha si dob�e 

promyslet, jakých motiva�ních prvk� spole�nost použije, aby nedocházelo ke 

zbyte�ným únik�m finan�ních prost�edk� z pen�žních fond� spole�nosti a zárove� byla 

spokojenost na obou stranách tedy, jak na stran� zam�stnanc�, tak na stran� spole�nosti. 
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Tabulka �. 3 a graf �.4: Nové tarifní t�ídy zam�stnanc� výroby: 

tarif po�et osob % 

55 K�/hod (*) 6 10,2 

57 K�/hod (**) 7 12,4 

63 K�/hod (***) 30 58,7 

67 K�/hod (****) 9 18,7 

 

 

Grafické vyjád�ení tarifních t�íd v závislosti na po�tu 
zam�stnanc� v %

10,2
12,4

58,7

18,7

55 K�/hod (*)
57 K�/hod (**)
63 K�/hod (***)
67 K�/hod (****)

 

4.3 Nový systém hodnocení THP pracovník� 

Jelikož v sou�asné dob� neexistuje ve spole�nosti ELKO EP žádný systém 

hodnocení THP pracovníku a jejich mzda je utvo�ena % z obratu, krycího p�ísp�vku, 

resp. úspor, bylo mým dalším úkolem tento systém vytvo�it.  

 

4.3.1 Pohovor s THP pracovníky a nový formulá� 

Rozhodla jsem se tedy, že v rámci „Branného dne” bude vy�len�na i jedna etapa 

k pohovor�m THP pracovník�. Poslední etapou „Branného dne” jsou v sou�asné dob� 

pohovory a jsou ukon�eny ve t�i hodiny odpoledne. Na tuto etapu bych navázala 

pohovory s THP pracovníky, které by trvaly zhruba 2 hodiny a byl by p�i nich p�ítomen, 

jak p�ímý nad�ízený t�chto pracovník�, tak také personální manažer. Ú�astníci tohoto 
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pohovoru budou spole�n� se svými p�ímými nad�ízenými vypl�ovat p�edem 

personálním manažerem sestavený formulá�, na jehož jednotlivé otázky by se m�li 

snažit up�ímn� a otev�en� odpov�d�t. Návrh takovéhoto formulá�e je uveden v p�íloze 

�.4. Je t�eba, aby odpov�di byly opravdu up�ímné z toho d�vodu, že se od nich bude 

následn� odvíjet i celkové hodnocení hodnotících pracovník�. THP pracovníci by m�li 

za povinnost ú�astnit se „Branného dne” jednou do roka.  

Hodnotící formulá� se v tomto p�ípad� skládá z 10 otázek z nichž tém�� každá si 

žádá i písemné vyjád�ení. Do celkového hodnocení THP pracovník� se krom� výsledk� 

daného formulá�e bude zapo�ítávat i odpracovaná doba v podniku, hodnocení p�ímého 

nad�ízeného, zkušenosti a znalosti ve svém oboru a v neposlední �ad� i míra dosaženého 

vzd�lání.  

 

4.3.1.1. Popis jednotlivých bod� navrženého formulá�e pro THP pracovníky 

Bod �.1 – Jakého okruhu a v jakém rozsahu jsou odborné a osobní odpov�dnosti 

zam�stnance v jeho funkci za posuzované období. 

V daném bod� se snaží ve stru�nosti pracovník�v p�ímý nad�ízený pracovníka 

ohodnotit v oblasti jeho odpov�dnosti. Zam��uje se nejen na jeho okruh, ale zárove� i 

na rozsah jeho odborné �i osobní odpov�dnosti, kterou má tento pracovník ve své 

funkci.  

 

Bod �.2 – Má daný zam�stnanec pot�ebné znalosti a schopnosti, které jsou zapot�ebí pro 

spln�ní své odpov�dnosti ? 

V tomto bod� se op�t p�ímý nad�ízený zam��uje na oblast odpov�dnosti, kterou 

má daný pracovník ve své funkci. Tentokrát však z hlediska pot�ebných znalostí a 

schopností, které jsou zapot�ebí pro spln�ní jeho odpov�dností. 

 

Bod �.3 –  Jaké má pracovník znalosti o cílích a strategiích spole�nosti ? 

Vypln�ním tohoto bodu se dozvíme, jaké má hodnocený pracovník znalosti o 

cílích a strategiích podniku. Informovanost každého zam�stnance o cílích spole�nosti je 

totiž velice d�ležitá a jejich pln�ním dochází k hospodá�skému r�stu spole�nosti.  
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Bod �.4 –  Jak pracovník plnil b�hem daného období stanovené cíle a úkoly ? 

Tato otázka je velice podobná otázce p�edešlé s tím ovšem, že k jednotlivým 

cíl�m a úkol�m stanoveným v uplynulém období, které pracovník plnil, dopíše, jak 

pracovník, tak jeho p�ímý nad�ízený, nakolik procent se mu poda�ilo daných cíl� a 

úkolu dosáhnout. M�žeme tak zjistit, jak je daný pracovník výkonný a produktivní. 

 

Bod �.5 – Výsledky �innosti pracovníka na jeho pozici jsou. 

Nabízené možnosti odpov�di:  

a) velmi dobré, je zde p�edpoklad dalšího osobního rozvoje 

b) dobré, výborné výsledky 

c) proti minulému hodnocení došlo ke zlepšení 

d) špatné, op�tovné nepln�ní svých povinností ve firm� 

   

U tohoto bodu jednorázov� ohodnotí hodnotícího pracovníka jeho p�ímý 

nad�ízený tak, jak si myslí, že daný pracovník vykonává svojí funkci. Pop�ípad� dále 

navrhne, ve kterých oblastech by mu doporu�il další rozvoj a� už zkušeností, znalostí �i 

dovedností.  

 

Bod �.6 – Odpovídá dosavadní pracovní za�azení znalostem, zkušenostem a 

schopnostem daného pracovníka ? 

V tomto bod� by m�l hodnotitel zhodnotit zda sou�asné znalosti, zkušenosti a 

schopnosti daného pracovníka odpovídají jeho pracovnímu za�azení. Je t�eba zjistit, zda 

je pracovník schopen vykonávat svojí funkci se všemi pot�ebnými náležitostmi, které si 

tato funkce žádá.  

 

Bod �.7 – Konkrétní návrhy zam�stnance na zlepšení podmínek pro zajišt�ní 

pracovních úkol�. 

Tento bod slouží k tomu, aby daný pracovník uvedl konkrétní návrhy ke zlepšení 

všech sou�asných pracovních podmínek, které by vedly k celkovému zlepšení 

podmínek k zajišt�ní pracovních úkolu. Jedna se a� už o podmínky osobní nebo 

odborné, které se týkají nap�íklad technologických postup�, vadou nebo pozdním 

dodáváním materiálu, špatné organizace práce apod.  
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Bod �.8 – Hodnotitel i hodnocený nadefinují konkrétní cíle a jejich m��itelnost ve 

výstupech. 

V daném bod� jsou, jak hodnocený, tak hodnotitel, požádání a nadefinování 

konkrétních cíl�, kterých by daná spole�nost m�la dosáhnout v p�íštím období. 

Spole�n� s cíli je v tomto bod� i zapot�ebí snažit se napsat také jejich m��itelnost ve 

výstupech nebo aspo� termín jejich uskute�n�ní. Tímto zp�sobem je dána možnost 

pracovník�m se podílet na tvorb� plán� spole�nosti.  

 

Bod �.9 – Hodnotitel se na základ� celkového hodnocení za uplynulé období vyjád�í 

k záv�r�m hodnocení zvolením jedné z níže uvedených variant. 

Nabízené možnosti: 

 a) vynikající 

  b) velmi dobrý 

  c) pr�m�rný 

  d) �áste�n� vyhovující 

  e) nevyhovující 

 

V tomto p�ípad� se hodnotitel op�t jednorázov� vyjád�í k záv�r�m celkového 

hodnocení za uplynulé období. 

 

Bod �.10 – Hodnotitel i hodnocený slovn� shrnou zhodnocení uplynulého období, 

zd�razní pozitiva a konkretizují rezervy ve výsledcích hodnoceného. 

U tohoto bodu se navazuje na p�edešlý bod a to tak, že dojde k op�tovnému 

vyjád�ení k celkovému hodnocení za uplynulé období, tentokrát však se bude jednat o 

vyjád�ení slovní, a to jak od hodnotitele, tak od hodnoceného. 

 

Po vypln�ní daného formulá�e hodnotitelem spole�n� s hodnoceným je tento 

formulá� p�edán personálnímu manažerovi, který v poslední fázi provede hodnocení 

THP pracovníka a který, jak již bylo uvedeno, do celkového hodnocení zapo�ítá i 

pot�ebnou praxi, zkušenosti, znalosti, dovednosti i schopnosti tohoto pracovníka pro 

vykonávání této funkce, které se dají zm��it i jeho dosavadními úsp�chy, kterých ve 

firm� dosáhl, �i v�as a kvalitn� spln�nými úkoly. 
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„Branný den” by tímto pohovorem kon�il a celkové výsledky by se m�li 

pracovníci dozv�d�t nejpozd�ji do 14 – ti dn� od pohovoru.  

Daným pohovorem m�že dojít personální manažer i k záv�r�m, že daný 

pracovník na svoji funkci nesta�í, a proto bude p�id�len na funkci jinou, na kterou by 

m�l na základ� zjišt�ných informací sta�it. Je t�eba také �íci, že zam�stnanec, který 

pracuje ve spole�nosti od jejího založení má v�tší p�edpoklady pro získání vyšší funkce 

než nov� p�íchozí �lov�k, který má nap�íklad letitou praxi v podniku, který se zabývá 

podobným typem výroby.  

 

4.3.2 Návrh odm��ování THP pracovník� 

V sou�asné dob�, jak jsme si už uvedli v p�edešlých kapitolách, existuje systém 

odm��ování zam�stnanc� ve spole�nosti pouze pro zam�stnance ve výrob� a to formou 

tarifních t�íd, které jsou �ty�i. U THP pracovník� takovýto systém neexistuje, a proto 

jsou tito pracovníci odm��ování procentem z obratu, což není zrovna pro firmu p�íliš 

efektivní a ur�it� to pro jednotlivé pracovníky nemusí být dostate�n� motivující. Na 

základ� takto zjišt�ných informací navrhuji vytvo�it nový systém odm��ování THP 

pracovník� upravením sou�asného systému odm��ování zam�stnanc� ve výrob� a to 

tak, že vytvo�ím �ty�i mzdové tarifní t�ídy pro THP pracovníky viz. tabulka �.3. Tyto 

t�ídy ovšem nebudou ur�ovat zam�stnanc�m mzdu na hodinu nýbrž mzdu paušáln�, což 

znamená, že po zhodnocení jednotlivých pracovník� jim bude na základ� jejich 

celkového ohodnocení p�id�len p�íslušný mzdový tarif. Toto celkové ohodnocení bude 

tedy záviset na výsledcích pohovor� „Branného dne“ a na odborné a zvláštní odborné 

zp�sobilosti jednotlivých pracovník�.  

 

Tabulka �.3: Mzdové tarifní t�ídy THP pracovník� 

Tarify THP 1. 2. 3. 4. 

K�/ m�s. 17900 18450 19750 21850 

 

Je d�ležité se také zmínit, že požadavky na kvalifikaci na p�íslušné pracovní místo 

v organiza�ní struktu�e stanovuje zam�stnavatel. Nov� p�íchozí zam�stnanci budou 

automaticky za�azeni do nejnižší mzdové t�ídy, která p�ísluší praktikant�m nebo 

asistent�m s tím, že po ur�ité tzv. záu�ní dob�, která trvá nejmén� t�í m�síce, budou 
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p�id�leni do p�íslušné mzdové t�ídy, která již bude odpovídat jejich kvalifika�ním 

schopnostem a zárove� jejich funkci, která jim bude p�i�azena po uplynutí záu�ní doby. 

Toto p�id�lení bude ovšem záviset na úsp�šném složení „Branného dne”, který 

v p�ípad� THP pracovník� p�edstavuje pohovor. Pokud daný pracovník tento pohovor 

úsp�šn� složí a personální manažer se usnese nad tím, že má dostate�né znalosti a 

schopnosti danou funkci vykonávat, p�id�lí ho na základ� takto získaných informací do 

p�íslušného mzdového tarifu.  

U ostatních THP pracovník�, kte�í mají za povinnost jednou za rok se ú�astnit 

„Braného dne”, budou jejich mzdové tarifní t�ídy záviset nejen na jejich úsp�šnosti 

v celkovém hodnocení, ale personální manažer bude v daném p�ípad� p�ihlížet také na 

dobu jejich zam�stnání u spole�nosti ELKO EP a zárove� na schopnosti rychle a 

kvalitn� plnit vytý�ené úkoly a cíle. Pokud takovýto pracovník je v celkovém hodnocení 

personálního manažera velice úsp�šný, m�že se personální manažer rozhodnout, že 

tomuto zam�stnanci zvedne jeho mzdový tarif nebo se m�že p�iklonit k jiné form� 

uznání jeho práce a to nap�íklad vydáním permanentek nebo jiných typ� poukázek do 

p�íslušných obchod� nebo r�zných center na zam�stnancovo jméno. Pokud ovšem 

nebude daný zam�stnanec u pohovoru nijak úsp�šný a jeho pracovní výkony nebudou 

dosahovat dostate�né úrovn� za ur�ité sledované období, m�že se stát, že bude tomuto 

pracovníkovi snížen jeho mzdový tarif a pokud by nadále docházelo k tomu, že by si 

daný pracovník nebyl schopen plnit své povinnosti, což by znamenalo, že na svou práci 

nesta�í, m�že se personální manažer po domluv� se zam�stnancovým p�ímým 

nad�ízeným domluvit bu� na p�evedení zam�stnance na jinou mén� náro�nou pozici 

nebo v nejhorším p�ípad� takovéhoto pracovníka propustit. Z toho tedy vyplývá, že 

zam�stnanc�v profesionální a tedy i mzdový r�st bude záviset nejen na jejich 

zkušenostech a dovednostech, ale také na schopnosti plnit své úkoly a cíle podniku.  

Stanovené t�ídy v tabulce �.3 nám pouze ukazují základní mzdu pro jednotlivé 

tarify. Pro zvýšení motivace zam�stnanc� je k této základní mzd� každému THP 

pracovníkovi vyplácená ješt� provize v podob� ur�itého procenta ze zisku, kterou 

stanovuje jeho p�ímý nad�ízený a jejichž velikost závisí na iniciativ� každého 

pracovníka, jak plní své úkoly a cíle firmy, jak se podílí na vytvá�ení zisku a z jaké �ásti 

dopomohl spole�nosti k dosažení zisku. Tímto zp�sobem jsem docílila nejen k velkému 

zvýšení motivace zam�stnanc�, ale zárove� ke zvýší jejich produktivity, která vede 



 57 

k uspokojení samotných pot�eb zam�stnavatele, jehož hlavním cílem je spln�ní všech 

vytý�ených plánu podniku k dosažení zisku. 

Odm��ování pracovník� nebude zahrnovat pouze jejich mzdové tarify a provizi, 

ale budou odm��ováni i jinými benefity, které se budou bu� shodovat s odm�nami 

zam�stnanc� ve výrob� nap�íklad p�ísp�vek na stravování, slevy ve vlastní restauraci, 

životní pojišt�ní, poukázky Sodexho Passu, aktivity pro d�ti zam�stnanc� apod. nebo 

jinými formami nepen�žní odm�ny a to nap�íklad firemním mobilním telefonem, 

služebním automobilem atd.. V rámci  udržení si výborných vztahu se svými 

zam�stnanci, by mohla po�ádat spole�nost ELKO EP pro zájemce r�zné poznávací 

výlety a� už po krásných koutech naší republiky nebo také do ciziny. Nebylo by také 

špatné, kdyby spole�nost uspo�ádat pro své zam�stnance a jejich rodiny r�zné zábavné 

akce, na které by m�li daní lidé vstup zadarmo.  

Myslím si, že takovýto zp�sob ohodnocení zam�stnanc� bude pro spole�nost 

ELKO EP výhodný a povede nejen ke spokojenosti spole�nosti, ale zárove� také 

k uspokojení pot�eb jejich zam�stnanc�. 
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5. Záv�r 
Hlavními cíli této práce byly na základ� analýzy sou�asného stavu vylepšit 

stávající systém hodnocení zam�stnanc� ve výrob� a navrhnutou nový systém  

hodnocení a odm��ování THP pracovník�. Spln�ním t�chto cíl� by m�la spole�nost 

dosáhnout nejen efektivn�jšího hospoda�ení s pen�žními prost�edky ze mzdových 

fond�, ale zárove� by m�lo dojít i ke zvýšeni motivace jejich zam�stnanc�, což má 

velký vliv na zvýšení jejich produktivity práce a zkvalitn�ní výroby.  

Vylepšením stávajícího systému hodnocení zam�stnanc� ve výrob� lze dosáhnout 

zdokonalením poslední fáze „Branného dne”, Pohovoru. Jelikož je v sou�asné dob� 

hodnocení daného pracovníka u pohovoru závislé pouze na tom, jak odpovídá na otázky 

personálního manažera, který jej nezná natolik, aby byl schopen ho kvalitn� a efektivn� 

ohodnotit, je proto t�eba k takovému typu hodnocení využít i informací, které m�že 

personální manažer získat pouze od p�ímého nad�ízeného daného pracovníka, který je 

s ním v neustálém kontaktu a který p�esn� ví, jak daný pracovník pracuje, jak se na 

pracovišti chová, jak vychází se svými spolupracovníky, jaké má pot�eby a problémy. 

Z tohoto d�vodu jsem navrhla formulá� na jehož základ� bude daný zam�stnanec 

ohodnocen svým p�ímým nad�ízeným a tento formulá� bude k dispozici personálnímu 

manažerovi nejen b�hem pohovor�, ale i po celou dobu vyhodnocování výsledk� 

„Branného dne”. Vzor tohoto formulá�e je v p�íloze �.2. Sou�ástí každého pohovoru by 

m�l být krom� ústního dotazování také dotazník, který p�ímo na míst� vyplní 

zam�stnanec a který je vytvo�en takovou formou, která by podávala personálnímu 

manažerovi pot�ebné informace. Vzor tohoto dotazníku je v p�íloze �.3. V celkovém 

hodnocení by se m�lo k danému dotazníku také p�ihlížet. Jeho cílem je zjistit, jak je 

daný zákazník v podniku spokojen. D�ležité je, aby odpov�di na jednotlivé otázky byly 

up�ímné a otev�ené, protože tím dávají zam�stnanci svému nad�ízenému velmi 

d�ležitou zp�tnou vazbu ohledn� jejich motivace a vzájemné spolupráce.  

Posledním cílem v oblasti zam�stnanc� ve výrob� byla snaha zvýšení jejich 

motivace a spokojenosti ve spole�nosti, �ehož by spole�nost dosáhla tím, že by došlo 

k navýšení mzdových tarif� zam�stnanc�. Toto navýšení si spole�nost m�že dovolit z 

d�vodu rostoucího zisku vzniklého zvyšujícím se po�tem poptávek po jejich výrobcích. 

I když se to na první pohled zda, nedochází ve spole�nosti k úniku pen�žních prost�edk� 

�erpaných na mzdy, protože díky zvyšujícímu se zisku se toto �erpání vyrovná. Je t�eba 
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i dodat, že investice spole�nosti ELKO EP do svých zam�stnanc� by jí m�ly p�inést 

v pr�b�hu následujícího období výnos v podob� zvýšení produktivity jejich 

zam�stnanc�, a to protože je mzda pro zam�stnance dostate�n� velkým stimulem pro 

jejich motivaci.  

Nový systém hodnocení THP pracovníku jsem založila na stávajícím systému 

hodnocení zam�stnanc� ve výrob� a to tak, že by „Branný den“ neskon�il pohovory ve 

t�i hodiny odpoledne, ale následovaly by pohovory pro THP pracovníky, kterých by se 

ú�astnil, jak personální manažer, tak také jejich p�ímý nad�ízený. Sou�ásti takovéhoto 

pohovoru by byl formulá� hodnocení THP pracovník�, jehož vzor je p�iložen v p�íloze 

�.4 a na jehož jednotlivé otázky by odpovídali spole�n� pracovník se svým p�ímým 

nad�ízeným. Po vypln�ní a zhodnocení ob�ma stranami, bude tento formulá� p�edložen 

personálnímu manažerovi, který v poslední fázi provede zhodnocení pracovníka a který, 

jak již bylo uvedeno, do celkového hodnocení zapo�ítá i pot�ebnou praxi, zkušenosti, 

znalosti, dovednosti i schopnosti tohoto pracovníka pro vykonávání p�íslušné funkce, 

které se dají zm��it i jeho dosavadními úsp�chy, kterých ve firm� dosáhl, �i v�as a 

kvalitn� spln�nými úkoly. B�hem pohovoru m�že dojít personální manažer i k záv�r�m, 

že daný pracovník na svoji funkci nesta�í, a proto bude p�id�len na funkci jinou, na 

kterou by m�l na základ� zjišt�ných informací sta�it.  

Posledním úkolem této práce bylo t�eba také vytvo�it nový systém odm��ování 

THP pracovník�, protože v sou�asné dob� ve spole�nosti tento systém neexistuje a 

pracovníci jsou placeni procentem z obratu, což, jak již bylo �e�eno, není zrovna pro 

firmu efektivní a ne pro všechny zam�stnance dostate�n� motivující. Tento nový systém 

jsem op�t založila na stávajícím zp�sobu odm��ování zam�stnanc� ve výrob� s tím, že 

jsem sou�asné mzdové t�ídy, jejichž po�et byl zachován na �ty�ech, upravila 

z hodinových tarif� na tarify paušální. P�id�lení p�íslušného mzdového tarifu bude 

záviset na celkovém hodnocení z pohovor� „Branného dne“ a na odborné zp�sobilosti 

jednotlivých pracovník�. K této základní mzd� by m�la být jednotlivým pracovník�m 

p�id�lena ješt� provize v podob� ur�itého procenta ze zisku. Toto procento se bude 

odvíjet od velikosti pracovníkova podílu na dosaženém zisku spole�nosti. Tím by m�l 

vzniknout efektivn�jší a spravedliv�jší systém hodnocení zam�stnanc�, který by nem�l 

vést ani tak k ušet�ení finan�ních prost�edk� ze mzdového fondu jako spíše k jejich 

efektivn�jšímu využití. 
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