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Uvod

Hodnoceni zaméstnanct je diilezitou soucdsti persondlniho managementu kazdé
firmy. Zaméstnavatelé potiebuji védét, jaké maji pracovniky, jak tito lidé pracuji a jak
prispivaji k hospodaiskym vysledkiim a dobré povésti podniku. Na stran¢ druhé i kazdy
pracovnik potiebuje védét, jak na néj jeho zaméstnavatel pohliZi, jak je spokojen s jeho
praci.

Jestlize je hodnoceni zaméstnancti provadéno spravné, stivd se cennym nastrojem
pro rozvoj zaméstnancl ve spole¢nosti, a to hlavné v pldnovani jejich odménovéni a
motivaci. Stavd se také i duleZitym ndstrojem, ktery slouzi k efektivnéjSimu rozdéleni
finan¢nich prostfedkd ze mzdovych fondu a tedy také k jejich usetfeni.

V této préci budu postupovat systematicky a to tak, Ze nejprve stanovim urcitd
kriteria a sestavim tukoly. Na zdklad€ jejich splnéni budou pracovnici rozdéleni do
ptislusnych mzdovych tfid. Inovace stavajiciho systému si zfejmé vyzada zvySeni poctu
pracovnikll atim také vétsi Cerpani finan¢nich prosttedkt ze mzdovych fondl
spolecnosti. Proto je nutné vytvofit novy systém jejich hodnoceni a nasledného
prerozdéleni danych prostredki.

Cilem préce je navrhnout takové feSeni, které by vedlo ke vSeobecné spokojenosti
vSech ve firm¢. Na jedné strané by se stalo stimulem pro motivaci zaméstnancti hlavné

v oblasti vyplaceni mezd a na stran¢ druhé by vedlo k usetfeni mzdovych ndklada pro

zaméstnavatele.
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1.  Vymezeni problémi a cile prace

Kdyz spole¢nost ELKO EP vznikala, zaméstndvala pouze dva zaméstnance. Jejich
pocet se vSak od doby jejiho vzniku, tedy béhem 14 let, navysil na soucasnych 150 a
neustdle stoupd. S narlstajicim poctem zaméstnancii si  vedeni firmy zacalo
uvédomovat, Ze stdvajici zpusob hodnoceni je neefektivni a to z divodu jeho
zastaralosti. Nelze totiz hodnotit 150 zaméstnancii stejnym zptsobem jako ptivodni 2.
Proto se vedeni spoleCnosti shodlo na inovaci stdvajictho systému hodnoceni
zaméstnanct a vytvoreni nového optimdlniho zptsobu jejich odménovani.

Nejprve by bylo vhodné poupravit stdvajici systém hodnoceni zaméstnanct ve
vyrob¢ a nasledné vytvotit mzdové tarify a to tak, aby rozdéleni prostiedkli do rizné
odstupiiovanych piisluSnych mzdovych tfid bylo efektivni a aby i tyto tarify byly
stimula¢nimi podnéty k motivaci pracovnikli. Na zdkladé takto rozd€lenych penéZnich
prostiedky ze mzdovych fondl do ur€enych tarifu je tieba si stanovit takova kritéria a
ukoly, které by ucelné a spravedlivé ohodnotily a nasledné roztadily zaméstnance do
prislusnych mzdovych tarifa. Kritéria a tikoly by mély byt vybirdny a sestavovany tak,
aby odpovidaly ptisluSnym podminkdm jednotlivych pracovnich mist. Soucasny systém
by proto patfilo jen v nékterych cCastech nepatrné poupravit. Takto nové vytvorenym
systémem by méli projit kromé nové ptibiranych zaméstnanct i stavajici zaméstnanci, u
nichz muze projiti danym systém znamenat pfifazeni na lepsi pracovni misto a s tim
spojenou 1 vySsi mzdovou tiidu, tedy i1 vice penéz. Pokud vSak soucasny zaméstnanec
dopadne pfi hodnoceni Spatn¢, miiZe to mit za ndsledek, Ze bude zarazen na jinou praci
a jeho soucasné pracovisté ziskd ¢lovek, ktery pozadavky na dané pracovisté splituje.

Ve spolecnosti v soucasné dobé neexistuje systém hodnoceni THP pracovnikt a
jejich odménovani. DalSim cilem této prace tedy bude vytvofit kvalitni systém
hodnoceni THP pracovnikd a zdrovenn vybudovat novy systém jejich odménovanti,
protoZze soucasné odménovani procentem z obratu neni pro spolecnost dostatecné
efektivni a ne pro vSechny zaméstnance dostatecné motivujici. Novy systém hodnoceni
THP pracovniku se budu snazit zaloZit na stdvajicim systému hodnoceni zaméstnancii
ve vyrob¢.

Po tspésném dosazeni stanovenych cili této prace by mél vzniknout efektivnéjsi a
spravedlivéjsi systém hodnoceni zaméstnanct, ktery by nemél vést ani tak k uSetfeni

finan¢nich prostfedkl ze mzdového fondu jako spiSe k jejich efektivnéjSimu vyuziti.
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2.  Teoretickd vychodiska prace

2.1  Organizace

Pokud budeme hovofit o vytvdreni organizace z hlediska persondlni Cinnosti je
tteba v tomto smyslu fici, Ze se jednd o organizaci, kterd pokryva vSechny pozadované
aktivity, sdruzuje je do skupin takovym zplsobem, ktery podporuje integraci a
kooperaci, pruzné reaguje na zmény a zabezpecuje efektivni komunikaci a rozhodovani.
S vytvafenim organizace je velice tUzce spojeno 1 vytvdfeni pracovnich mist.
Rozhodovani o obsahu pracovnich mist a roli, jejich dkolech a odpovédnosti a vztazich
mezi pracovnim mistem nebo pracovnikem, ktery toto misto zastava, a s ostatnimi lidmi
v organizaci. Podpora, pldnovdni a uskutecnovini programil, zvySovani efektivnosti
¢innosti a organizace a jeji adaptace na zmény jsou dulezitymi znaky vykonnosti
organizace.

2.1.1 Alternativni formy organizace

- Maly, ale silny podnikovy utvar vedeny feditelem, ¢lenem nejuzsiho
vedeni, zabyvajici se strategii, zdlezitostmi tykajicimi se vrcholového
vedeni organizace a centralizovanym vyjedndvdnim v relativné
neobvyklych situacich, které se jest¢ vyskytuji. V tomto typu struktury si
fidi divize nebo strategické jednotky podniku své vlastni persondlni
zalezitosti zpravidla podle nékterého z obecnych pravidel spole¢nosti,

- Velka samostatnd spolecnost s persondlnim feditelem, ¢lenem nejuzsiho
vedeni, ktery fidi fadu specializovanych persondlnich Cinnosti, jako je
ziskavani pracovnikil, vzdelavani, otdzky ochrany zdravi a bezpecnosti pfi
praci a odménovani,

- Velkd a stredné¢ velkd organizace s persondlnim feditelem nebo
persondlnim manazerem. Jeji rozsah zavisi na velikosti a typu organizace
a na tom do jaké miry management v&ii v dilezitost persondlni prace.
Tuto pomoc mlze zajiStovat fddovy personalista nebo nékdo
specializovany, zpravidla pracovnik, ktery ma na starosti vzd¢lavani.
Nékteré persondlni Cinnosti mohou byt vykondvany externisty nebo

externimi institucemi,
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- Stiedni az malé organizace s persondlnim manaZerem nebo personalistou
odpovédnym vedoucimu manazerovi nebo fediteli za zabezpeceni

rutinnich persondlnich ¢innosti, jako je napft. ziskavani pracovniki. (5)

2.2 Persondlni management

Persondlni management je v postaté nejmoderné€jsi pojeti persondlni prace a byva
oznacovan terminem fizeni lidskych zdroji. Vénuje zvysenou pozornost perspektive,
formuluje dlouhodobé, obecné a komplexné pojaté cile persondlni priace provizané
s ostatnimi podnikovymi cili, hledd a navrhuje cesty sméfujici k jejich dosazeni.
Z tohoto ditvodu se ve zvySené mife zajimd o vnéjsi podminky formovani a fungovéni
podnikové pracovni sily v bezprostfednim zdzemi podniku. VéEtSi ¢dst konkrétni
persondlni prace je delegovdna na vedouci pracovniky vSech urovni, pfedevS§im na

liniové manaZery, a stava se tak soucasti jejich kazdodenni prace. (10)

2.3 Personalni price

Persondlni préace, jak uz samostatny nazev napovidd, se zamétfuje na otazky,
souvisejici s Clovékem jako pracovni silou, sjeho zapojenim do prace v podniku a
vyuzivinim jeho schopnosti, sjeho fungovdnim a pracovnim chovanim,
ptizptisobovanim se podnikovym potfebdm, se vztahy do nichz jako pracovnik podniku
vstupuje, s vysledky jeho prace, sndklady vynaklddanymi na lidskou praci a
v neposledni fad¢ 1 na otdzky souvisejici s jeho osobnim rozvojem a uspokojovanim
jeho socidlnich potieb. Stru¢né feceno se personalistika zabyva vS§im, co se tyka clovéka
a jeho prace v podniku.

Ukolem persondlni prace je hledat nejvhodn&jsi spojeni lovéka s pracovnimi
ukoly a neustdle toto spojeni vylad'ovat. Persondlni fizeni se tedy pfevdZné zaméfuje na
vytvafeni takového prostfedi, které umozni managementu firmy ziskavat, vzd€lavat a
motivovat lidi potiebné pro zabezpeceni, jak stdvajicich, tak i budoucich pracovnich
¢innosti. Neustdle se rovnéz zamétuji na rozvoj lidského potencidlu a vytvareni klimatu,
které motivuje zaméstnance k plnéni podnikovych cili. Napomahd organizaci
vyvazovat a pfizplsobovat se riznym zdjmim zainteresovanych osob (tj. akcionéfi;
zaméstnanci; zdkaznici; dodavatelé; vlady; obce, ve které podnik sidli aj.). Dalezitym

smyslem persondlniho fizeni je hlavné posilovat vzdjemné vztahy a podporovat
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tymovou préaci uvnitt podniku. Je tieba se také zminit o tom, jak usiluje o optimalni
vyuzivéani pracovnikli podniku (vyuZivani fondu pracovni doby a pracovnich schopnosti
pracovnikl). Formuluje pracovni skupiny (tymy), usiluje o efektivni zptisob vedeni lidi
a zdravé mezilidské vztahy.

K zajisténi ukolu persondlni price je tieba provadét fadu ¢innosti a jednou z nich
je také persondlni pldanovéni, které se zabyva predevSim odhadovidnim a planovanim
potfeb pracovnikii v podniku a jejtho pokryti, a pldnovani persondlniho rozvoje
pracovnikll. Pldnovdni persondlniho rozvoje pracovnikd je v podstat¢ odhadovéni
budoucich potieb pracovnikll z hlediska jejich poctu a drovné¢ kvalifikace a schopnosti,
formulovani a realizace plana s cilem naplnit tuto potiebu ziskdvanim pracovnikd,
jejich vzdélavanim, rozvojem, v piipadé¢ nutnosti snizovdnim poctu pracovniki,
pfijimanim opatfeni ke zvySeni produktivity a stabilizace pracovnikli a zvySovanim
flexibility v zaméstnavani lidi. S fizenim pracovnich vykonu je uzce spjato hodnoceni
pracovniki. Jednd se o ¢innost, jejimZ tkolem je zjistit, jak pracovnik vykondva svou
praci, jaké md pro ni predpoklady, jaky je jeho rozvojovy potencidl, projednat s nim

hodnoceni a rozhodnout o opatfenich vyplyvajicich z hodnoceni. (10)

2.4 Funkce personalniho utvaru

Persondlni ttvary se zabyvaji jakymikoliv nebo vSemi oblastmi persondlniho
fizeni, zejména vytvafenim organizace a jejim rozvojem, zabezpeCovanim lidskych
zdrojl, rozvojem pracovnikil, odméinovanim pracovnikil, pracovnimi vztahy, ochranou
zdravi a bezpeCnosti pfi praci, péci o pracovniky, persondlni administrativou,
zabezpecenim zdkonnych ndrokd, otdzkami stejnych piileZitosti a ostatnimi zdlezitostmi

tykajicimi se pracovnich vztaht. (3;6)

2.4.1 Obecna uloha personalniho atvaru

Obecnou tlohou persondlniho utvaru je umoznit organizaci, aby dosdhla svych
cili tim, Ze davd podnéty, intervenuje a poskytuje vedeni a podporu ve vSech
zalezitostech tykajicich se jejich zaméstnanci. Zdkladnim cilem je zajistit efektivni
jedndni managementu ve vSem, co se tykd zaméstndvani a rozvoje lidi a vztahi, které
existuji mezi managementem a pracovni silou. DalSim rozhodujicim udkolem

persondlniho ttvaru je hrat rozhodujici roli pti vytvéreni takového prostfedi umoziujici
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lidem, aby co nejlépe vyuZili svych schopnosti a realizovali sviij potencidl k prospéchu
organizace 1 ke svému vlastnimu uZzitku.

Personalistika by se dala nazvat jako vykonnd soucdst celkového procesu fizeni
firmy a nemuzeme ji posuzovat izolovan¢. I pfesto, Ze se jedna o podplrnou c¢innost,
musi prosazovat takovd podnikatelskd feSeni, kterd pfindseji vyhody =z pfilezitosti
vyplyvajicich z podnikatelskych mozZnosti. Takto musi hledat feSeni na potenciondlni

vyskytnuti prekazek. (3)

2.4.2 Role a ukoly personalisti

Personalisté maji moZnost hrat spoustu roli a mira, nakolik jednotlivi personalisté
budou tyto role hrét, bude zaviset z velké Casti na typu a struktufe organizace, na jeji
kultufe a prosttedi, ve kterém pusobi. Z toho vyplyva, Ze to, co personalisté délaji nebo
jak vzdjemné spolupracuji s ostatnimi, bude zdviset na situaci, ve které se nachdzeji.
Vliv a pfinos personalisti se bude do znacné miry odvijet od toho, jak hraji své
rozmanité role. Jejich postaveni v organizaci ovSem ovlivni jejich moZnost uplatnit vliv
a fungovat efektivné. V podstaté se tedy vSe zaklddd na jejich diveéryhodnosti. Mezi
role, které mohou personalisté hrét patii naptiklad:

Partneri v podnikani — sdileni odpovédnosti se svymi kolegy na stejné drovni za
uspéch podniku,

Stratégové — jedna se o takové personalisty, ktefi svym jednanim pfispivaji
k rozvoji podnikovych strategii a formuluji vnitini persondlni strategie slouZzici k plnéni
strategickych plani podniku,

Inovatori — ti maji za ukol hodnotit potieby organizace a vypracovavaji a
doporucuji novou nebo upravenou politiku a procesy, které odpovidaji témto potiebdm,

Interni konzultanti — radi svym klientiim v zéleZitostech persondlni politiky a
postupil a pomdhaji jim uplatiiovat nové persondlni procesy,

Dodavatelé sluzeb — zabezpecuji efektivni a nakladové efektivni sluzby liniovym
manaZerim v oblasti ziskdvani pracovnikii, odménovani, rozvoje zaméstnancd,
poradenstvi pro fizeni atd.

(3:6)
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2.4.3 Organizace personalniho dtvaru

Organizace a obsazeni persondlniho utvaru zdvisi na velikosti podniku, ne mife
decentralizace ¢innosti, na typu provadénych praci, na druhu zaméstnavanych lidi a na
roli, kterd je personalistice pfizndvana. Neexistuje Zddnd norma, kterd by urcila spradvny
pomér poctu zaméstnanci k po¢tu personalistii. Spravny pomér se urcuje prevazné za
pomoci analyzy toho, co se od persondlnich sluzeb pozaduje, a na zdkladé toho se
potom rozhodne, do jaké miry nebo v jakém rozsahu tyto sluzby budou zabezpecCovany
odbornymi pracovniky zaméstndvanymi v organizaci na plny dvazek nebo mohou byt
nakoupeny od externich agentur ¢i konzultanti. Nejen Ze neexistuje spradvnd norma pro
stanoveni pomeéru personalistii a zaméstnancii, ale také neexistuje Zadny ndvod, jak

vvvvvv

organizaci persondlnich ¢innosti, je, Ze by m¢ly byt v souladu s potfebami podniku. (10)

2.4.4 Externi pomoc pri personalni praci

Oblast persondlni price ma dobré predpoklady pro ptrenechdni nékterych svych
aktivit manazerskym, konzultaénim nebo jinym agenturdm ¢i firmam, které pisobi jako
dodavatelé sluzeb v takovych oblastech, jako je ziskdvani pracovnikl, piimé
vyhledavani Spickovych vedoucich pracovnikl, vzdélavani, péce o pracovniky aj. Ta
oblast persondlni prace, do které je zaclenéna odpovédnost za jiné rozmanité aktivity,
jako je stravovani, sprdva budov, bezpec¢nost atd. miZe byt snadno svéfena externim

specializovanym firmam. (6)

2.4.5 Integrace prinosu personalni prace

V podstaté se jednd o dosazeni strategické integrace pti vytvdreni a provadéni
persondlni politiky a praxe. Strategickd integrace miiZe byt vyjadiend jako vertikdlni
integrace — jako proces zabezpeCovani toho, Ze persondlni strategie nebo strategie
lidskych zdrojii jsou integrovdny nebo sladény se strategii podniku. Pojem koherence
muze byt definovadn jako horizontdlni integrace — vytvafreni vzdjemn¢ se podporujici a
vzdjemnymi vztahy propojené soustavy persondlnich, zaméstnaneckych a vzdélavacich

politik a praktickych postupti. (6)
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2.5 Analyza pracovniho mista

Analyza pracovnich mist a roli je jednim z nejduleZitéjSich bodii persondlniho
fizeni. Tato analyza ndm v podstaté¢ poskytuje informace potiebné pro vypracovani
jednotlivych popisti pracovnich mist a také specifikace potfebné pro vzdelavani. Ma
také zasadni vyznam pro vytvéreni organizace a pracovnich mist, pii ziskdvani a vybéru
pracovnikil, hodnoceni pracovniki, vytvareni mzdovych struktur a celkového systému
odménovani aj.

Analyza pracovniho mista je v podstaté proces sbéru, analyzy a usporddani
informaci o obsahu prace s cilem vytvofit zédklad pro popis pracovniho mista a podklady
pro ziskdvani, fizeni pracovniho vykonu, pro hodnoceni price a vzdélavani pracovnikd.
Celkova analyza pracovniho mista se zaméfuje na to, co se ocekava, Ze drzitel bude
dé¢lat. Na rozdil od analyz pracovniho mista se analyza role pracovnika zabyva spiSe
ulohou, kterou lidé hraji pfi vykonavani svych praci, nez samotnymi tkoly, které plni.
RozliSeni mezi tim, co nékdo musi d¢lat a roli, kterou hraje pfi tom, kdy to dél4, ma
svij smysl.

Soucasti analyzy pracovniho mista je i najit sprivné kompetence pro vykonavani
daného pracovniho vykonu. Cilem analyzy kompetence je urceni kompetenci pro vykon
prace a analyza chovani, kterd ovliviiuje pracovni vykon. Kompetence pro vykon price
se zabyvaji ocekdvanim vykonu na pracovisti a norem a vystupu, kterych by lidé méli

pii vykondvani svych roli dosahnout.

2.5.1 Popis pracovniho mista

Prace na pracovnim mist¢ vyjadiuje ucCel pracovniho mista, jeho misto
v organizacni struktufe, podminky za jakych pracovnik svou préaci vykondva a také
hlavni prvky odpovédnosti drZitele pracovniho mista nebo hlavni ukoly, jez ma za
povinnost plnit.

Muzeme tedy fici, Ze popisy pracovnich mist jsou odvozeny od jejich analyz a
popisuji ndm zdkladni informace o préci ¢lenéné podle jednotlivych ndzvi pracovniho
mista, o vztazich podfizenosti a nadfizenosti, o celkovém tcelu a hlavni odpovédnosti
nebo hlavnich dkolech ¢i povinnostech. Krom¢ zdkladnich informaci miiZze pouzit i

podrobnéjsi informace, které ndm poskytuji vice podrobnosti o povaze a obsahu prace.
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Role ndm vyjadfuje tdlohu, kterou ma pracovnik vykondvat pti plnéni pozadavkl
svého pracovniho mista. Z toho vSeho ndm vyplyvaji specifikace pozadavkl pracovniho
mista na pracovnika, mezi které miZeme zahrnout vzdélani, kvalifikaci, vycvik,
zkuSenosti, osobni rysy a kompetence, které by m¢l pracovnik mit, aby mohl uspokojivé
vykondvat svou praci.

Analyza pracovniho mista poskytuje zdkladni informace o pracovnim misté, mezi
né¢Z mizeme zatadit napt. celkovy ucel, tedy pro¢ pracovni misto existuje a jaky je
ocekdvany prispévek jeho drzitele; odpovédnost, kterou drzitel pracovniho mista musi
uplatnovat v souvislosti s §ifi a vstupy prace nebo kritéria vykonu, které umoznuji
posoudit nakolik je prace vykondvana uspokojive atd.

Podstatou analyzy pracovniho mista je uplatiovani riznych metod sbéru
informaci o pracovnich mistech, a to at’ uz ziskdvani dokumentli, pozorovanim

pracovniku pfi praci ¢i napt. poloZenim podrobnych otdzek pracovniklim o jejich praci.

2.5.2 Popisy pracovnich mist pro icely hodnoceni prace

Pro ucely hodnoceni prace by popisy pracovnich mist mély zahrnovat informace
obsazeny v popisu organizace, véetn¢ faktorové analyzy prace ve vztahu k faktoriim
hodnoceni prace nebo kritériim uzivanym pro ocenéni relativni hodnoty prace. Velice
uziteCné je také uvazovat 1 vysvétlujici popis povahy a obsahu prace. Dané informace
nam poskytuji vS§eobecnou informaci o prostfedi, ve kterém je dand prace vykondvand.
Celkovda povaha price je vysvétlovdna v obecnych pojmech tak, aby poskytla
hodnotiteltim celkovy pfehled o tom, o jakou préaci se jednd. Takto ziskdme uceleny
obraz o odpovédnosti za danou priaci. Pokud ndm to povaha price dovoli, je rozsah
prace definovan kvantifikaci riznych aspekti prace. Faktorova analyzy se zabyva vSemi
faktory hodnoceni prace, jako jsou znalosti, dovednosti, odpovédnost, rozhodovani,

sloZitost a kontakty. (2)

2.6 Hodnoceni pracovnikil

Jestlize organizace vyuZziva systém odménovani podle vykonu, vyzaduje to
pouzivat nékterou z forem klasifikace jako zdkladnu pro stanoveni miry zvySeni mzdy.
Pokud jsou vSak spojeny s hodnocenim pracovniho vykonu, existuje zde moZnost, Ze

hodnoceni bude ovlivnéno vazbou na odménovéni, coz ziejmé povede k opomijeni
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dalezitych rozvojovych aspekti tohoto procesu. Z toho vyplyvd, Ze nékteré podniky
tomuto Celi tim, Ze vykondvaji oddélené hodnoceni pro ucely odménovani. Hodnoceni
pro ucely odménovéni se mize kiiZit s hodnocenim pracovniho vykonu.

Hodnoceni pracovnikil predstavuje systematicky proces stanoveni relativni ceny
praci v organizaci. Poskytuje zdkladnu pro vytvofeni a uplatnéni spravedlivé a
obhajitelné mzdové struktury a také napomdha v fizeni relaci existujicich mezi pracemi
v ramci organizace. Hodnoceni prace nim umoziuje stanovit rdmec, ktery je oporou pro
rozhodnuti o0 mzd4ch a platech. Poskytuje ndm redlny obraz o hodnot¢€ praci a lidi, ktery
ndm miZze pomoci pii internim i externim porovndvani. Hlavnim divodem, pro¢
organizace zavedly hodnoceni préce, je zajistit spravedlivéjsi mzdovou strukturu.

Mezi hlavni rysy hodnoceni price miiZzeme zahrnout komparativni proces — ktery
se zaobird vzdjemnymi vztahy, posuzovaci proces — vyZzaduje uplatiiovani dsudkl pfi
porovnavani jedné prace s jinou, analyticky proces — hodnoceni price miZe byt
posuzovano, avSak je zaloZzeno na informovanych posouzenich, jenz je zaloZeno na
shromazd’'ovani ddajii o pracich; strukturovany proces — je vytvofeno urcité schéma,
jehoz tkolem je pomoci hodnotitelim dospét k logickym a odiivodnénym tdsudkiim.

Hodnoceni prace je jednim z dileZitych nastrojii zlepSovani vykonu z hlediska
mnoZzstvi i kvality. Prace kazdého jedince ma pro hospodaisky tdspéch a dobrou povést
podniku velkou relativni vahu. Je proto diileZité i v rdmci pracovnich vztaht v podniku,
aby bylo hodnoceni pracovnikli zaloZeno na objektivité. S tim jsou spojeny taky dvé
zékladni podoby hodnoceni, a to formdlni a neformdlni. Formdlni hodnoceni
zaméstnanci je provadéno periodicky, je raciondlnéjSi a standardizované. Ma
pravidelny interval a jeho charakteristickymi rysy jsou planovitost a systemati¢nost.
Poftizuji se z n¢j dokumenty, které se zafazuji do osobnich materidlii pracovnikl a slouZzi
jako podklady pro dal$i persondlni ¢innost. Neformdlni hodnoceni pracovniki je
spontanni neboli ma piilezitostnou povahu a je determinovano situaci daného okamziku,
pocitem hodnoticiho, jeho dojmem 1 momentalni naladou, nez néjakou faktickou jistotu
vysledku prace. Jde v podstaté o soucdst kazdodenniho vztahu mezi nadfizenym a
podiizenym. Nebyva zpravidla zaznamendvano a je jen vyjimecné piicinnou né&jakého
persondlniho rozhodnuti.

Hodnoceni pracovnikli spociva ve zjiStovani toho, jak pracovnik vykondva svou

praci, jak plni své ukoly a pozadavky svého pracovniho mista, jaké je jeho pracovni
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chovani a vztahy ke spolupracovnikiim, zdkaznikim ¢i dalSim osobdm, s nimiz
v souvislosti s praci pfichdzi do styku. Ddle pak spocivd ve sdé€lovani zjiSténych
vysledkd jednotlivym pracovnikiim, projedndvani téchto vysledki s nimi a hleddni
novych cest ke zlepSeni pracovniho vykonu pracovnika a v realizaci opatieni, kterd

tomu maji napomoci.

2.6.1 Metody hodnoceni prace

Metody hodnoceni prdce mohou byt rozdéleny na rizné typy, mezi které patii
napiiklad metody sumdrni, analytické, jednofaktorové, zaloZené na dovednostech a
kompetencich, systémy pouZzivané poradenskymi firmami oblasti fizeni, trzni ocenovani
atd. Tedy na zdklad¢ zjednoduSeného rozd€leni je miZeme nazvat jako metody
soukromé a znackové.

Sumarni metody porovndvaji prace jako celek navzdjem, aniz by se snazili rozlisit
mezi jednotlivymi faktory obsazenymi v danych pracich, které prace vzdjemné odlisuji.
Mezi sumarni metody mizeme povaZzovat metodu potradi praci (porovndva prace jako
celek a nesnazi se oddélen¢ porovndvat razné aspekty praci, urCuje postaveni praci
v hierarchii tim, Ze je umisti do fady podle toho, jak je vnimdn jejich vyznam),
parového porovnavani, klasifikacni metodu (porovnava prace jako celek se stupnici,
v daném piipad€ rozdélenou do stupiill, a je zaloZena na vychozim rozhodnuti o poctu a
charakteristikdch stupiiti, do kterych jsou prace zatazovdny) a metodu vnitiniho
pométovani nebo — li benchmarking (jde v podstaté o to, co lidé d¢€laji intuitivné,kdyz
rozhoduji o hodnoté praci, jednd se o porovndvani sledované prace s jakoukoliv
modelovou praci).

Mezi analytické metody fadime bodovaci metodu (vyuZivd porovndvani priace
s ur¢itou stupnici a je zaloZena na rozdélovani praci na faktory, zdkladni prvky nebo
pozadavky prace) a metodu faktorového porovnavani. Faktorovd metoda se z divodu
jeji slozitosti a fadé dalSich vad mdlo pouZziva. Jeji modifikovanou formu oznacovanou
jako postupné faktorové porovndvani vyuzivaji znalci pro hodnoceni price pii
vypracovavani znaleckych posudkii vyzZadovanych pracovnimi soudy v piipadech
zabyvajicich se rovnosti v odménovani.

Metody zalozené na dovednostech (tato metoda zafazuje prace podle urovné

dovednosti a zkuSenosti vyZzadovanych k jejich vykonavéani a z toho také vyplyva, ze
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muze existovat celd tfada faktori dovednosti, kazdy se svou hodnotici stupnici) a
kompetencich (dand metoda méfi naroCnost praci ve vztahu k drovni a schopnosti
potiebnych pro jejich uspé€sné vykondvani a je zaloZena na tom, Ze drovenl schopnosti
pozadovand pro efektivni vykondvani riiznych praci je méfitkem relativni hodnoty

téchto praci) hodnoti spise lidi nez praci, pokud jde o jejich vlastnosti a schopnosti.

2.6.2 Informovani a zapojeni zaméstnancuv bodovém systému

Pomoc pracovnikil je dulezitd pro analyzu jejich praci a také by méli byt dobie
informovani o rtznych akcich. Mély by byt snimi tadné projednavany cile a
potenciondlni vyhody a mélo by byt jasné feceno, Ze budou hodnoceny préace, nikoliv

vykony lidi, ktefi tyto prace vykondvaji.

2.6.3 Stanoveni trznich sazeb

Je nezbytné sledovat trzni hodnoty praci existujicich v podniku, zvlasté pak téch,
které jsou obzvlasté¢ nachylné na tlak trhu kvili vzdcné se vyskytujicim faktorim, aby
se zajistilo, Ze uroven mezd bude konkurenceschopna. Je tieba se také zminit o tom, Ze
systémy hodnoceni prace mohou byt vyuzivany pro stanoveni vnitinich relaci, ale samy
0 sob& nemohou ocenit praci, a proto miizeme fici, Ze je uroven odménovani do znacné
miry pfedmétem trznich sil

Neexistuje nic takového jako je urcitd trzni sazba, pokud neni reprezentovédna
uritou celostatni mzdovou stupnici. Existuje fada sazeb vyplacenych riznymi
zamestnavateli, dokonce i za identické prace, protoze kazdy zaméstnavatel uplatiiuje
odlisné pfistupy v porovndvani vlastnich sazeb s trznimi (plati to obzvlast u
manazerskych praci a jinych zaméstnani, kde se mohou povinnosti vyrazné liSit, 1
piestoZe je napf. ndzev prace stejny — odmeéna se odviji od kvality a hodnoty jedince pro

podnik). (6)

2.7 Pracovni vykon a jeho kritéria

Pfi hodnoceni pracovniku je tfeba se zaméfit na pracovni vykon a jeho kritéria.
Pracovni vykon je dan usilim pracovnika, jeho schopnostmi a tim, jak rozumi svym

s

ukoliim, jak chdpe svou roli. Pro dspésné vykondvani prace, pro podavani zZadouciho
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vykonu museji byt vSechny tyto slozky v ur¢it€ harmonii a vSechny museji byt
pfitomny.

Pro hodnoceni pracovniho vykonu je dilezité si urcit vhodna kritéria. Ta museji
byt pochopitelné pfiméfend dané prici, povaze priace na daném pracovnim miste.
Nemtizeme totiz hodnotit napt. schopnosti, které pracovnik m4, ale k vykonu své prace
je vubec nepotiebuje. Je nutné brat v ivahu nachylnost nékterych kritérii k ndhodnym
vliviim a soucasné sledovat spolehlivost jednotlivych kritérii zdkladnimi a universalnimi
kritérii jako jsou kvantita, kvalita a v€asnost plnéni. Tato zdkladni kritéria vSak nejsou
pro hodnoceni vykonu dostacujici, proto se definuji dalsi, detailngjsi kritéria jako jsou
napf.

a) Vysledky prace, neboli métitelna kritéria:

- mnoZstvi prace

- kvalita préace

- zmetkovitost /odpadovost
- Urazovost

- spokojenost zdkaznik atd.

b) Pracovni chovani:

- ochota pfijimat dkoly

- hospodarnost

- fadnd dochazka

- dodrZovani pravidel atd.

¢) Socialni chovani:

- smysl pro spolupréci
- jedndni s lidmi atd.

d) Dovednosti a znalosti, potieby, vlastnosti:

- pfizpusobivost
- samostatnost

- iniciativa

- vytrvalost

- smysl pro osobni zodpovédnost atd.

23



Kritéria musi byt zaméstnanci vCas a pfedem feCena. Je dulezité, aby byly

objektivni. Jakékoliv subjektivni rozpéti je zdrojem problémd. (7)

2.8 Systémy odménovani zaméstnanct

V systému odménovani zaméstnancii jde hlavné o to, jak jsou lidé vykondvajici
praci odménovani v souladu s hodnotou, kterou maji pro organizaci. Je tieba také dodat,
Ze se zabyva, jak penc¢Znimi, tak i nepené¢Znimi odménami, a zahrnuje, jak strategii,
politiku, plany, postupy, tak i filosofii pouzivanou organizacemi v zdjmu rozvoje a
udrzovani systému odménovani.

Systém odménovani zaméstnanci je zaloZen na vzdjemné provazanych politikach,
procesech a praktickych postupech organizace pii odménovani zaméstnanct na zaklade
jejich piinosu, dovednosti a kompetenci a jejich trzni hodnoté. Je utvofen v ramci
strategii, politik a filosofie odménovani organizace a zahrnuje v sobé usporadani praxe,
procest, struktur a postupti, které zabezpecuji a udrzuji vhodné typy a urovné mezd a
platli, zaméstnaneckych vyhod a jinych forem odmény.

Je také nutné se zminit, Zze systém odménovani se sklddd z penéznich odmén a
zaméstnaneckych vyhod, jeZz v souctu tvoii celkovou odménu. Do systému se také

zahrnuji nepenéZni odmény a Casto také procesy fizeni pracovniho vykonu. (7)

2.8.1 Prvky odmény zaméstnance

Zakladni penéZni odména

Pod pojmem zdkladni penéZzni odména se rozumi pevny plat nebo mzda, jenz je
tvofena sazbou za urcitou praci nebo pracovni misto. V piipad¢ manudlnich pracovnikii
,,d€Inikd” se muze jednat o ¢asovou nebo denni sazbu. Zdkladni penéZzni odména se
muze stit zdkladnou pro urCeni dodateCnych odmén v zdvislosti na vykonu,
schopnostech ¢i dovednostech. Zdkladni urovné penéZzni odmény za praci odrazeji, jak
vnitini (m&fi se nékterou z forem hodnoceni price), tak vnéj$i (jejich hodnoceni je
zaloZeno na sledovéni sazeb na tru prace) faktory.

Zékladni sazbou za praci ¢i pracovni misto je v nékterych ptipadech povazovana
za sazba pro zpusobilého nebo kvalifikovaného pracovnika, ktery danou praci
vykonava. Uroveii penéZnich odmén muZe byt zaloZena na jiz davno zaloZenych

strukturdch, které byly postupné aktualizovdny na zdklad¢ pohybu sazeb na trhu, vyvoje
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inflace a také vyjedndvani. Urovné odmén se v mnoha organizacich postupné vyvijej,
aniz by byly planovany nebo n&jak udrzovany. Urovné odmén mohou byt potvrzovany
rozhodnutim managementu nebo jako odpovéd’ na individudlni nebo kolektivni tlaky a
déle pak také ekonomickymi faktory ¢i vyjednavanim s odbory.

Zékladni mzdu nebo plat miZeme vyjadfit jako ro¢ni, mésicni, tydenni nebo
hodinovy tarif a mizeme ji také upravit tak, aby byla schopna reagovat na zvySeni
Zivotnich nédkladii nebo trznich sazeb, a to na zdkladé samotné organizace ¢i po dohod¢
s odborovym svazem. Existuje také zvySeni podle vykonu, dovednosti nebo
kompetenci, které mtze byt k zdkladni odméné piiddno nebo do ni zaclenéno, a nebo
také na zdkladé Casu, po ktery je dany pracovnik v ptislusném tarifu zaclenén. Jedna se
tedy o mzdovy systém s pevnym piirtistkem. V neposledni fadé je tfeba také dodat, Ze

nékteré podniky vyplaceji odmény z vykonil v podobé penézni bonifikace tedy prémii.

Dodatky k zakladni penézni odméné

K pevnému platu ¢i mzdé mohou byt poskytovany dalSi penézni odmény, které se
vztahuji k vykonu, dovednostem, kompetencim a zkuSenostem, které zavisi na délce
praxe. Také mohou byt vypldceny urcité piiplatky nebo piispévky a pokud nejsou
zahrnuty do zdkladni mzdy, jsou oznacovany jako pohyblivé slozky mzdy nebo platu.
Takovéto formy odmén byvaji také Casto oznaCovany jako rizikové napfi. provize
obchodnich zastupci. Mezi hlavni formy dodate¢nych penéZnich odmén se zahrnuji
individudlni vykonnostni odmény — zvySeni zdkladni odmény je zdvislé na hodnoceni
vykonu a zafazeni pracovnika, mimoifddné odmény (bonusy) — jednd se o odmény
za UuspéSny vykon vyplacené jako pevnd cCastka vznikld v zavislosti na vysledcich
dosazenych jednotlivci ¢i tymy, prémie — odmény za dosazeni predem stanovenych cili,
provize — zvlastni forma odmény tvofend na zdklad¢ procenta z prodeje, odména zavisla
na délce zaméstnani — jedna se o odménu zvysujici se o pevnou hodnotu na stupnici na
zéklade€ délky zaméstnani, odména podle kvalifikace — jednd se o odménu podle trovné
dosaZenych dovednosti nebo — li znalosti, odména podle schopnosti — odména liSici se
dle jedincem dosazené trovné schopnosti, ptiplatky — jednd se o slozky odmény, které
jsou poskytovany jako oddé€lené penézni Castky za takové aspekty zaméstnani jako je

prace prescas, prace ve smeéndch, pracovni pohotovost a bydleni ve velkych méstech.
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Celkovou odménou se chdpe hodnota vSech odmén vyplacenych v penézich a

zaméstnaneckych vyhod poskytnutych zaméstnanctim.

Celkové vydélky
Vypocitavaji se jako thrn zdkladni penézni odmény a vSech dodatecnych odmén a

jsou vyplédceny at’ uz na bankovni ti¢et nebo vkladem do vyplatniho sdcku zaméstnance.

Zaméstnanecké vyhody
Jednda se v podstaté¢ o nepiimé odmény, které jsou poskytovany navic k riiznym
formam vypldcenych odmén. Zahrnujici penze, nemocenské davky, thradu pojistného,

sluZebni auta atd.

Nepenézni odmény
Nepenézni odmény v sobé zahrnuji jakékoliv odmény zaméfujici se na potieby
lidi a tykaji se dosaZzeni urit€ho stupné vysledku, uznadni, odpovédnosti, vlivu a

osobniho rustu.

Uroveii mezd a platii

Dana troven nam predstavuje sazby odmén za prace, vyplyvajici z relace k trznim
sazbdm, procesim formdlntho a neformdlniho hodnoceni praci a nckdy také
z kolektivniho vyjedndvani.

Mezi obecné faktory urcujici droven mezd a plati se zahrnuje vnéjsi hodnota
price — trzni sazby pro priace ovliviiovdny ekonomickymi faktory plisobicimi na
vnéjSim trhu price, vnitini hodnota price — hodnota praci na vnitropodnikovém trhu
prace, hodnota jedince — hodnota pfizndvand jednotlivym pracovnikim vyplyvajici
z hodnoceni ¢i fizeni pracovniho vykonu, piinos jednotlivce nebo tymu — odmény podle
vykonu, dovednosti a schopnosti, kolektivni vyjedndvani — jednéni o mzdéch a platech
s odbory.

Ekonomickymi faktory, které ovliviiuji droven mezd a platl, jsou trhy préce,
nabidka a poptdvka, teorie mzdové efektivnosti, teorie lidského kapitdlu a teorie

zmocnéni. (2)
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2.9 Cile odménovani zaméstnanct

Obecnym cilem odménovani zaméstnancti je podporovat dosazeni dlouhodobych i
kritkodobych cili organizace a to tak, Ze pomdhd zabezpecit zpusobilou,
kvalifikovanou, oddanou a dobfe motivovanou pracovni silu, kterou organizace
potiebuje.

Kromé obecnych cilu ma podnik i specifické cile, jimiZ mohou byt napt. podpora
chovani prispivajici k dosaZeni cilii organizace a programu organiza¢nich zmén, které
se tykaji kultury, struktury a procesu atd.

Z hlediska zaméstnanct by m¢l systém odménovéni jednat se zaméstnanci jako se
zainteresovanou stranou, kterd ma pravo byt pifi vytvéreni politiky odménovani, jez se
jich tyka, aby naplioval jejich oCekdvani, Ze s nimi bude jedndno spravedlivé a k jejich
piinosu, a také byt transparentni, tedy by méli védéet, jakd je politika odménovani

v organizaci a jaky mé na né dopad. (10)

2.10 Mzdotvorné faktory neboli co by se mélo odménovat

Jak jiz bylo uvedeno difive, odmény pracovnikli by mély byt zdvislé na jejich
pracovnim vykonu, protoZe jen tak budou pracovniky motivovat k lepsi praci. Pracovni
vykon byva ztézi méfitelny. Problém predstavuje i presnd kvantifikace vlivu faktort
vykonu nezdvislych na usili a schopnostech pracovnika. Je zvykem také pfihlizet ke
vzdélani, délce praxe, dobé zaméstnani v podniku a jinym objektivnéji zjistitelnym
znakim pracovnika. Nesmime také zapominat na to, Ze odména vdzana na vykon muize
vyvolat vyraznou orientaci na mnoZstvi a tim i na dkor kvality pridce. Mzdotvorné

faktory jsou vnitropodnikové a vnéjsi. Mzda je tedy vyznamnym stimula¢nim faktorem.

2.11 Motivace zaméstnanci

Vsechny organizace by se mély zajimat o to, co by se mélo délat pro dosazeni
trvale vysoké drovné vykonu zaméstnanct. Z toho vyplyva, Ze museji vénovat vysokou
pozornost nejvhodnéj$im zpisobiim motivovani lidi za pomoci takovych ndstrojt, jimiz
jsou ruzné stimuly, odmény, vedeni lidi a pfevdzné co nejdulezitéjsSi prace, kterou
mohou vykondvat, a za pomoci organizaéniho kontextu, ve kterém tuto praci

vykondvaji. Cilem je tedy vytvofit motivacni procesy a pracovni prostiedi, pomoci

kterého by jedinci méli dosahovat vysledkl odpovidajicich ocekdvani managementu.(6)
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3.  Analyza problému a soucasné situace

3.1  Charakteristika spole¢nosti

3.1.1 Vznik a vyvoj spole¢nosti

Spolecnost ELKO EP, s.r.o. byla zaloZzena v roce 1993 Jifim Konecny, ktery je
soucasny jednatel a majitel spolecnosti. Hlavnim podnétem k zaloZeni spolec¢nosti byl
jeho prvni vyrobek — spinaci vykonny blok pro spinédni a regulaci elektrického vytapéni.
Pozornost spole¢nosti po opadu zdjmu o elektrické vytapéni byla sméfovdna do oblasti
elektronickych modulovych pfistroji, jejichZ prvni vyndlez multifunkéni asové relé byl
uveden na trh v roce 1995 a dodnes tvoii zdkladni pilit sortimentu spole¢nosti. V roce
1997 doslo k preméné firmy na spolecnost s ru¢enim omezenym a firma byla zapsdna
do Obchodniho rejstiiku pod obchodni firmou ELKO EP, s.r.o. Béhem uplynulych 14

let prosla spole¢nost dynamickym rozvojem, a to nejen v oblasti vyrobkového portfolia,

ale také v oblasti vyrobni technologie a podnikového zazemi.

3.1.2 Piredmét podnikani

- vyroba, instalace a opravy elektronickych zatizeni

- zfizovani, montaz, adrzba a servis telekomunikacnich zafrizeni

- ndkup zboZi za ucelem jeho dalSiho prodeje a prodej

- vyzkum a vyvoj voblasti pfirodnich a technickych véd nebo

spolecCenskych véd

3.1.3 Postaveni na trhu

Spolecnost ELKO EP, s.r.o. ve svém oboru pokryva vice jak 80% ceského trhu,
50% slovenského trhu a v evropském métitku zaujimd 4. misto. Své vyrobky vyréabi
také pod znackami svétovych firem, které v oboru elektrotechniky maji zvu¢né jméno a
se kterymi se miZeme setkat aZ v 50 zemich svéta. Doddvka po Ceské republice je

zajisténa vybudovanou siti kvalitnich velkoobchodnich partnerd.

3.1.4 Velikost spole¢nosti

Pred 14 lety zacinala spoleCnost jako mald rodinnd manufaktura se sidlem
v Kostelci u HoleSova se 2 zaméstnanci. V soucasné dobé& firma zaméstndva 150

zaméstnancl a to 63 % ve vyrobé a 37 % jako TH pracovnikl. Z toho vyplyva, Ze se
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jejich pocet dopliiujeme rocn€ cca o 10 novych zaméstnancii viz graf ¢.1 a nikdy se

nepropousti z ditvodii nadbytecnosti.

Vyvoj poctu zaméstnancu 1993-2006

tnancu

és

S
N
e

poce

1993 1994 1995 1996 1997 1998 1999 12000 F2001 12002 12003 12004 2005 2006 plan 2007

graf ¢ 1 — Vyvoj poctu zaméstnancii

Od ostatnich spolecnosti se lisi vékovym primérem zameéstnanct, ktery se
pohybuje kolem 28 let, uplatnénim pravidla ,,nendsilné moZnosti postupu®, jehoZz
dikazem je i obsazovani manaZerskych pozic, coZ vede také k tomu, Ze se zaméstnavaji
Cerstvi absolventi Skol a v neposledni fad¢ 1 tim, Ze mezi pracovniky prevySuje pocet
Zen nad muzi. V soucasné dobé zaméstnava spolecnost 98 Zen a 38 muZzu.

Diky jedinecné oblasti zaméteni spolecnosti 1ze tézko najit ,,hotové* zaméstnance.
Pti vybéru se proto soustfed’uje na mladé lidi, ktef{ maji zdjem pracovat a seberealizovat
se. Pres specidlni tréninkové programy a Skoleni formou Skolicich aktivit prodejnich
dovednosti, novelizace zdkont, EMS, ISO, manazerské dovednosti nejen pro TH, ale i
pro mistry pronikaji tito 1idé do problematiky fizeni podniku. Pro vétSinu zaméstnancii
je motivujici pracovat v moderni a perspektivni spole€nosti. Spole¢nost sviij vyvoj,
vyrobu, prodej i marketing realizuje vlastnimi silami a k dspéSnému splnéni svych cilu
vyuZziva nejmoderngjsi vyrobni a informacni technologie, které jsou zpfistupnény i pro
jeji zaméstnance. Organizacni struktura spole¢nosti je uvedena v piilohach pod €.1.

Kromé dvou vybudovanych pobocek v HoleSové, oteviela spole¢nost ELKO EP

jesté dalsi 4 v zahranici, a to v Polsku, na Slovensku, v Mad’arsku a v Rusku.
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V neposledni tad¢ je také dulezité se zminit, Ze spolecnost ELKO EP udspésné

cerpa podpory z evropskych fondd, a to napi. dotace na technologie (ndkup strojit).

3.1.5 Ocenéni

Ocenéni, které spole¢nost ELKO EP, s.r.o.ziskala na veletrhu Elektrotechnika 99
— Ostrava, patii ocenéni "Zlaty vyrobek"(v oboru automatizace). V rdmci kazdorocné
pofddané vystavy AMPER 2001 obdrZela firma Cestné uznani za vyrobek Digitalni
spinaci hodiny SHT. Na veletrhu AMPER 2003 ziskala spolecnost ,,Cestné uznani* za
vyrobek Digitdlni hlidaci relé pro kompletni kontrolu 3-fazovych siti HDUI-3.

Majiteli spolecnosti panu Jifimu Konecnému se podafilo za podpory celého
pracovniho tymu ziskat prestizni ocenéni Technologicky podnikatel roku na soutézi,
kterou kazdoro¢n€ vyhlaSuje poradenska spolecnost Ernst & Young. V dobé, kdy se
panu Kone¢nému podafrilo ziskat tak prestiZzni ocenéni, mél 30 let.

Dne 24. tijna 2006 v Praze se na 7. rocniku prestizni soutéze Deloitte v programu
Central European Technology Fast 50 spolecnost ELKO EP umistila na 27. misté
z celkové 500 nominovanych firem stiedni Evropy, pficemzZ firmy umisténé na prvnich
26. mistech se pievazné zabyvaji IT technologiemi. Jedna se o soutéz, kterd vyhlaSuje
Zebticek 50 firem s nerychleji rostoucimi vynosy za pétileté obdobi ptisobicich v radmci

sttedni Evropy.

3.1.6 Certifikaty
Firma ELKO EP, s.r.o. je drzitelem certifikdtl systému jakosti ISO9001:2000,
enviromentdlniho managementu systému 1SO14001:2004 a dalsi fady vyrobkovych

certifikati zahrnujici také UL (USA), GOST (Rusko) a CCA (Cenelec)

3.2 Analyza sou€asného systému hodnoceni zaméstnancli ve vyrob¢

Jak jiz bylo zminéno v ptredeSlé podkapitole, doSlo béhem 14 let k velkému
narustu poctu zaméstnanct a to ze 2 na soucasnych 150. Tento nartst si Zad4 inovaci
stavajictho systému hodnoceni zaméstnancl, ktery je neménny od doby vzniku
spolecnosti, a proto lze také usuzovat, Ze nebude jiz natolik efektivni jako v dobé& svého

spusténi do systému.
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V soucasné dobé¢ jsou dé€lnici ve vyrobé odmeénovani tfemi zpisoby. Prvnim
zpisobem je ohodnoceni zaméstnanct ve zkuSebni dobé, ktefi jsou odménovani fixné
55,- K¢ na hodinu. Ddle je tfeba také dodat, Ze souCasnych 80 % pracovni nédplné je
v norméch, coZ znamend, Ze dand operace podléhd normé, kterou stanovi manazer
vyroby, ktery je opravnén tyto normy meénit smérem nahoru i smérem dolti. Poslednim
zpisobem hodnoceni zaméstnancl je odménovani hodinovou mzdou, kterd se odviji od
vysledkt ,,.Branného dne*.

Velky pocet zaméstnanct si zada takovy systém jejich hodnoceni, ktery nejen Ze
je efektivné roztiidi na ptislusnd pracoviste, ale zaroven jim pfitfadi piisluSnou mzdovou
tfidu. V soucasné dobé se hodnoceni zaméstnancti ve spole¢nost ELKO EP fidi tzv.
Hvézdickovym systémem (Bodovym systémem). Jednd se o motivacni systém, ktery
jednoznaéné stanovuje motivacni faktor ve vyrobe.

Cilem motiva¢niho systému je ohodnoceni pracovnikii vyroby podle bodové
(hvézdickové) stupnice a rozliSit tak skupiny pracovniki podle jejich schopnosti.
Zaméstnavatel md zdjem v rdmci trvalého vzdélavani a zvySovéni trovné znalosti na

tom, aby co nejvice pracovnikii dosahovalo co nejvyssiho bodového ohodnoceni.

Dosazeny pocet bodu (hvézdi¢ek) ma pak vliv na:

profesni zafazeni

pridélovani a ndroc¢nost ukola

perspektivu pracovnika, jeho dal$i postup a prestiz ve firmé

hodinovou mzdu

Do bodového hodnoceni jsou zafazeni vSichni pracovnici vyroby, vyjma
operatort technologickych linek, strojii a pracovnikl vystupni technické kontroly. Pravo
zm¢enit toto zafazeni ma pouze vyrobni manaZer. U kazdého pracovnika je jeho bodové
hodnoceni prepocitano a ptiznano do 14 dnti od absolvovani ,,Branného dne”. Vysledky
jsou prezentovany na vyveésni tabuli ve vyrobni hale a na ID kartich pracovnika,
pfiCemzZ prioritu ma vyvésni tabule.

Oficidlni hodnoceni ,Branného dne“ probihd za tcCasti manaZera vyroby,

jednatele, personalisty, asistentky oddéleni jakosti, kontrolora a mistrovych.
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3.2.1 Zpisob finan¢niho ohodnoceni na zakladé dosazenvch bodu

Na zdakladé ziskaného bodového hodnoceni je pridélovano dvakrat rocné, do 14

dnti po ,,Branném dni” ptislu$né finan¢ni ohodnoceni jednotlivym pracovnikiim.
Stanovené hodinové sazby dle poctu dosazenych bodu jsou:
1 bod — 55 K¢/hod (automaticky se pfidéluje novym zaméstnanctim)
2 body — 55 K¢&/hod
3 body — 60 Ké/hod

4 body — 65 K¢/hod

Zména sazby je platna od prvniho dne nasledujictho mésice po mésici, v némz je

zména bodového hodnoceni vyhlasovana.

3.2.2 Kiritéria pro udélovani bodua

Body jsou piidélovany na zdklad€ bodi z niZe uvedenych Ctyf kritérif jako vaZeny
aritmeticky primér a jsou zaokrouhleny na celé cislo. V piipadé poloviny maji
rozhodujici vliv na zaokrouhleni body z ,,.Branného dne”. Pivodné téchto kritérii bylo
pet, ale kritérium ,,Splnéni fondu pracovni doby za uplynulé obdobi* uZ nesmi byt
z diivodi diskriminace pouZzivano. Témito ¢tyfmi kritérii jsou:

1. Vysledek ,,Branného dne‘ (dale jen BD)

2. Pocet neshod za uplynulé obdobi

3. Ohodnoceni od pfimého nadiizeného (znamkou 1-5 + slovni hodnoceni
zaméfeno na faktory: zrucnost, piistup k zadanym ukoltim, aktivita a
iniciativa)

4. Pocet odpracovanych let ve firmé
Je dutlezité také dodat, Ze jednotlivd kritéria nesou riznou vdhu pro udéleni

vyslednych zndmek. Pokud je zaméstnanec drzitelem ZTP je v tomto bodovém systému

zvyhodnén.
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3.2.3 Co je to ,.Branny den*

«, ee

testovani pracovnikl. Jednd se o propracovany systém Skoleni, kterého se ucastni
vSichni vyrobni dé€lnici ptimo ve vyrobni hale. ,,Branny den‘ probihd 3x do roka.
Hvézdickovy systém neboli systém prehodnocovéani ,hvézdicek”, ktery vyuziva
k hodnoceni i vysledkl z BD, se kond jednou ro¢né.

BD se déli se na tyto faze:

- seznameni s programem BD

teoretickou ¢ast

praktickou ¢ést
- pohovor

vvvvvv

a) teoretickd cast (Skoleni, prednédsky, novinky a informace o spole¢nosti)

s w7z

b) praktickd ¢ast (test znalosti souc¢éstek, vyroba stanoveného vyrobku)

Na zdkladé vysledku z jednotlivych fdzi ,.Branného dne“ se vytvoii celkové
hodnocent, podle kterého jsou pracovnici zatazeni do svych mzdovych tarifa.

Casovéd naro¢nost $koleni ,.Branného dne® lze vyjadfit intervalem od 7:00 do
15:30. Kromé¢ péti minutového sezndmeni s programem BD je dany interval rozdélen od
7:05 do 10:30. Poté nasleduje ptestivka na obéd, kterd trvd ptl druhé hodiny. Po
pfestavce na obéd nasleduje praktickd zkouska, kterd zacind ve 12 hodin a trvd az do 15

hodin.

3.2.3.1. Teoretickd ¢ast

V této C4asti probihaji predndSky zaméfené na vyrobni problémy, novinky
v sortimentu a Skoleni technického charakteru (ptiklad ndkup novych péjecich stanic-
jejich pouzivani, ¢iSténi pokyny k provozu) nejcastéjs$i vyrobni problémy - formou
podnéth pracovnikl vystupni technické kontroly.
- Znalost soucdstek
- Pdjeni — obecné

- Technika ru¢niho pajeni
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Tyto ptednasky zajistuji zkusSeni pracovnici vyvojového oddéleni, technolog a

kontrolor, ktefi jsou za dané oblasti odpovédni a kompetentni.

V druhé ¢asti pak probihaji preventivni teoreticka Skoleni:

antistatické opatfeni, ¢istota na pracovisti, pracovni fad

systém odménovani zaméstnanct, systém udélovani prémii (za kvalitu,
stabiliza¢ni ptispevek a jiné)

odpovédnost za Skody zplsobené zaméstnavateli, neshody ve vyrobnim
procesu

vnitini nafizeni, smérnice tykajici se vyrobni sféry

Messenger systém (moderni zptisob anonymni skiiiiky na pfipominky a
dotazy) — pomoci n¢j muze zaméstnanec anonymné zaznamenat
pfipominku nebo stiZznost a sledovat ndpravu nebo zplsob vyfeSeni —
sezndmeni pro nové zaméstnance, pripomenuti pro stavajici

Obecné zdsady BOZP, PO

Havarijni plan a prvni pomoc

Tiidéni odpadu a vyznam ISO 9001 a 14001 (politiky) S_56

3.2.3.2. Vyznam teoretického Skoleni

Diky podpornym zdpisim ,,Branného dne* je potom mozné s asovym odstupem

dohledat, ze po kazdém BD je vidét evidentni zvySeni produktivity nebo sniZeni

neshodovosti.

V teoretické Casti se prechdzi od vysvétlovani fadu a jinych dulezitych véci

souvisejicich s vyrobou k opakovani postupt ¢innosti u jednotlivych pracovnich mist.

Je dulezité a v podstaté i stéZejni, aby kazdy pracovnik znal technologicky postup u

svého pracovniho mista. Z tohoto diivodu se pievdzné zamétuje oddéleni technologie

na zopakovani technologickych postupti u :

pajeci stanice - provoz, udrzba

pajeci hroty - vhodné zvoleni hrotu a teploty - stithaci a tvarovaci strojky -
provoz, udrzba

vyhody a nutnost nakraceni souc. - nemoznost ostfihu v rdmu

elektricky Sroubovdk - provoz, tidrzba, volba néstavce (2 druhy)
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- nové technologie ve vyrob¢ a diivod pofizeni
Teoretickd ¢4st probihd v dobé od 9:00 do 9:30 a navazuje na ni kritka pfedndska
na 30 minut o dokumentaci, novinkdch a také komentat vyvoje. Tato Cast je dalezitd
k tomu, aby se jednotlivi pracovnici sezndmili s nejnov¢j$imi zménami ¢i novinkami,
které se firm¢ uskuteCnily ¢i by mély byt v nejbliz§i dob¢ realizovatelné. Hlavnimi

body, o kterych se na této piednésce jedna jsou:

- dokumentace a zmény

novinky

komentai vyvoje k vyrobé

interpelace od vyroby (podnéty z vyroby pro vyvoj)

Po usp&Sném absolvovani vSech predchozich etap, nésleduje pisemny test, ktery
se kond v ¢asovém rozmezi od 10:00 do 10:30. Jeho tispé$né sloZeni je dulezité k tomu,
aby pracovnik dosdhl vysokého ohodnoceni, do kterého se zapocitavaji i dalsi dve ¢asti
,Branného dne” a na kterém je potom zaloZeno jeho celkové bodové ohodnoceni v
ramci hvézdickového systému. V teoretickém testu patii mezi hlavni otdzky popsat do
detailt technologicky postup ¢innosti konkrétniho pracovnika na jeho pracovnim misté

a vyjmenovat napf. sortiment vyrobki, které firma vyrabi.

3.2.3.3. Prakticka ast

Jak je jiZz uvedeno na zaCiatku v programu ,Branného dne®, navazuje na
teoretickou ¢ast praktickd, jejimz hlavnim cilem je ovétent si teorie v praxi.

Hlavni tkol spoc¢ivd v tom, Ze dany pracovnik ma ukdzat, jak rychle a zda ptesné
podle technologického postupu je schopen vyrobit jeden kus stanoveného vyrobku do
stavu pfed operaci B8 - rucni osazovani klasiky, pdjeni a odstiih, sestaveni a
kompletace do nepotisknuté krabicky.

Poslednim bodem BD, ktery navazuje na Skoleni pracovniki, je test obecnych
znalosti. Jednd se o pisemnou formu klasického testu, ktery je sestaven na zdkladé
predchozich Skoleni a je, jak technického charakteru, tak zaméfen na BOZP, EMS, ISO,

povinnosti zaméstnanct a jiné.
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3.2.3.4. Pohovor

Pracovnici, ktefi ukon¢i prakticky test na znalost soucdstek, postupné odchazeji
k osobnim pohovoriim, které ma na starost persondlni manazer. Ten poklada
jednotlivym pracovniklim otdzky jako napft. zda si mysli, Ze maji ve vykonu své prace
urcité rezervy, jak je spokojeny se svym soucasnym ohodnocenim, jaky stimul by ho
motivoval ke zvySeni pracovniho vykonu atd.

Tyto pohovory jsou zaznamendny v odpovédnim formulédii a sepsidny vystupy,

které maji byt jako hlavni faktor ke zlepSeni a zkvalitnéni vyrobniho procesu.

Osobnim pohovorem ,Branny den“ kon¢i a nasleduje postupné opravovani
teoretickych testd. O tfi dny pozdé€ji nechd oddéleni jakosti na odevzdanych hotovych
vyrobcich provést funkéni test B8, v piipad¢ neshodného vyrobku provede diagnostiku
zavady - vysledky pfedd manaZerovi jakosti ke zpracovani k zdvére¢nému hodnoceni.
Celkové vysledky at’ uz praktickych a teoretickych testti, tak také pohovort se oznamuji
pracovnikiim vzdy s tydennim odstupem. Vysledkem ,,Branného dne* je tedy zatazeni
do nékolika vykonnostnich a schopnostnich kategorii, na které navazuje systém

odménovani, sledovéani produktivity a neshodovosti v IS.

3.2.4 Zaméstnavani a hodnoceni novych pracovniki

Jak jiZ bylo uvedeno na zacatku, je vyrobni zaméfeni spole¢nosti jedinecné, a
proto se velmi téZko hledaji novi tzv.,hotovi* zaméstnanci. Je tieba také dodat, Ze se
spolecnost zaméiuje na mladé perspektivni lidi, ktefi maji zdjem nejen pracovat, ale
také se ve firmé seberealizovat. Ve spoleCnosti ELKO EP je tak jako v mnoha jinych
firmach po celé Ceské republice mozZnost profesniho ristu a7 napf. na manaZerské
pozice, coZ je pro vétSinu zaméstnanct velice motivujici.

Pokud méd nékdo zdjem pracovat v dané spolecnosti, musi vyplnit vstupni
dotaznik a projit pohovorem, ktery vede persondlni manazer. Po pfijeti je novy
pracovnik zau¢ovan na svém pracovisti, prochazi specidlnimi tréninkovymi programy a
Skolenimi, pomoci niZ se tito lidé dostdvaji do problematiky fizeni podniku. Po tii
meésicéni nastupni dobé, béhem které do nich podnik investuje nemalé naklady v podobé
ruznych Skoleni apod., museji zaméstnanci projit hodnotici zkouSkou, kterd ukaze, co se

za ty tfi mésice naucili a zda maji pfedpoklady i nadile v této firmé pracovat.
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Hodnoceni jednotlivych pracovnikli probihd stejnym zptisobem jako u dlouhodobych
zaméstnancl, a to tzv. HvézdiCkovym systémem s tim rozdilem, Ze pokud celkové
vyhodnoceni hvézdi¢kového systému dopadne Spatné, jsou dani pracovnici vyhozeni,
v opacném piipadé je jim pfifazena mzdova tfida a je s nimi podepsdna smlouva na

jeden rok.

3.2.5 Hodnoceni THP

Co se tyCe hodnoceni TH pracovniku, tak ve spoleCnosti ELKO EP neni
vybudovan Zadny systém hodnoceni a tito pracovnici jsou odmeénovani ur€itym

procentem z obratu.

3.2.6 Obecné o hodnoceni pracovniku ve spoleénosti

Z hodnoceni pracovnikd vyplyva v podstaté to, Ze hlavnim dkolem je zjisStovani
toho, jak pracovnik vykondvd svou praci, jak plni své ukoly a pozadavky svého
pracovniho mista, jaké je jeho pracovni chovdni a vztahy ke spolupracovniklim,
zdkaznikim c¢i dalSim osobdm, s nimiz v souvislosti s praci pfichdzi do styku. Ddle pak
spoc¢iva ve sdélovani zjisténych vysledktl jednotlivym pracovnikiim, projedndvanim
téchto vysledkii s nimi a hledinim novych cest ke zlepSeni pracovniho vykonu
pracovnika a v realizaci opatteni, které tomu maji napomoci.

Jako v kazdé firmé, tak také v této, je tfeba se pii hodnoceni pracovnikli zamétit
na pracovni vykon a jeho kritéria. Pracovni vykon je din usilim pracovnika, jeho
schopnostmi a tim, jak rozumi svym ukoltim, jak chdpe svou roli. Pro uspésné
vykondvani price a pro podavéani Zadouciho vykonu museji byt vSechny tyto slozky
v urcité harmonii a vSechny museji byt pfitomny.

Pro hodnoceni pracovniho vykonu je dulezité si urcit vhodna kritéria. Ta museji
byt pochopitelné ptfimeéiend dané praci a povaze prace na daném pracovnim miste. Je
nutné brat v dvahu ndchylnost nékterych kritérii k ndhodnym vlivim a soucasné
sledovat spolehlivost jednotlivych kritérii zakladnimi a universalnimi kritérii, jako jsou
kvantita, kvalita a v€asnost plnéni. Tato zdkladni kritéria vSak nejsou pro hodnoceni
vykonu dostacujici, proto si spolecnost ELKO EP definuji dalsi, detailn€jsi kritéria jako

jsou napf.
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e) Vysledky prace, neboli métitelna kritéria:

- mnoZstvi prace

- kvalita préace

- turazovost — toto kritérium hodnoti personalista
- spokojenost zdkaznikl atd.

f) Pracovni chovani — Hodnoti vedouci pracovnik ,.mistrova’:

- ochota pfijimat dkoly

- hospodarnost

- fddna dochdzka — hodnoti se fond dochazky
- dodrZovani pravidel atd.

g) Socidlni chovani:

- smysl pro spolupraci
- jedndni s lidmi atd.

h) Dovednosti a znalosti, potfeby, vlastnosti:

- technické znalosti — jejich pfezkouSeni se vykondva na branném dni
- zaClenéni do vyrobniho procesu

- zrucnost — doba, za kterou udéla vyrobek atd.

3.2.7 Zaméstnanci a cile spole¢nosti

Kazdy zaméstnanec by mél byt plné sezndmen s cili spolenosti a snaZit se, jak
jen to bude v jeho silach, téchto cili dosdhnout. Tim nejhlavnéjSim cilem a poslanim
spolecnosti je prostiednictvim automatizace elektroinstalaci pfindSet nové moznosti do
kaZzdodenniho Zivota. Z toho vyplyva, Ze se firma snazi zjednoduSovat v dneSnim
uspéchaném svéte Zivot lidem tak, aby si uméli najit chvili pro rodinu a jejich zajmy.
Jejim cilem je pfinést produkt, jehoz znakem je kvalita, multifunkénost a dobra cena.
Timto se sleduje také motto spolecnosti "VZDY NECO NAVIC", které se promita nejen
v pfednostech samotného vyrobku, ale také v Setrném pfistupu k piirodnim zdrojim z
hlediska vyroby i z hlediska mozZnosti vyuZziti svych vyrobki v uspofe energii. Novy
smér spolecnosti je projekt INELS - sofistikovany systém pro komplexni a inteligentni
elektroinstalaci, ur€eny zejména pro spindni, stmivani, méfeni a regulaci a sledovéni

stavii v objektech. Diky vysoké variabilit¢ systému je moZné ho pouzit, jak do
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novostaveb, tak i rekonstrukci, a to zejména pro obytné domy a byty s vysSSimi
pozadavky na komfort bydleni, kancelarské budovy, prodejni prostory, reprezentativni
prostory a jiné. JelikoZ je dany projekt novinkou a teprve se bude do vyrobniho
sortimentu zavadét, uz nyni spolecnost pordda rizna Skoleni a zducni programy pro
zamestnance, aby pfi spusténi nového projektu do vyroby byli schopni plnit svou praci
na 100%. V soucasné dobé& probihaji dand Skoleni v rdmci ,,Branného dne”, ktery se
uskutecnuje jednou za mésic a kterého se ucastni vSichni zaméstnanci povinné, coZ je

také takovou mensi pojistkou, Ze se ho budou vSichni zaméstnanci tcastnit.

3.2.8 Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci

Systém vzdéldvani je jeden ze stéZejnich procest persondlniho oddé€leni této
spole¢nosti a vyplyva to i z ptedeslych odstavcl. Kazdoro¢né investuje spole¢nost do
rozvoje zaméstnanct, jak v oblasti managementu, tak i vyrobni sféry, nemalé finan¢ni
¢astky. V r. 2006 byl ve firm¢ nastaven systém dlouhodobého vzdélavani pro cely
management se zaméfenim na kompetence zaméstnancu jednotlivych odd¢leni a
sttedisek spolecnosti. Zacala se také realizovat manazerskd a obchodnicka Skoleni,
celkem vice jak 30 Skoleni. Ke kvalité vzdélavani prispivaji i Skolici agentury, se
kterymi firma spolupracuje a patif mezi né CVC s.r.o., Petr Otdhal, s.r.o., Agentura
Amos a jiné. Jiz 7 let vzdy 3x ro¢né se realizuji pravidelné §koleni déInickych profesi

v ramci specidlniho programu ,,Branny den®.

3.2.9 Odménovani zaméstnancu a zaméstnanecké vvhody

Zékladnim prvkem odménovani je profitabilita stfedisek. Spolecnost je rozd€lena
do péti stredisek, kde kazdé md nastaveno plan vynost i ndkladli (vnitropodnikové
uctovani mezi stfedisky — tzv. ,Firma ve firm¢*). Vysledky jsou mési¢né
vyhodnocovany a tvoii hlavni slozku v pohyblivé ¢asti mzdy. TH profese na
obchodnich pozicich jsou odménovany plnénim obchodnich cilii - % z obratu, kryctho
piispévku, resp. uspor. Ve vyrobni sféfe jsou zaméstnanci motivovdni normoc¢asovou
mzdou, kterd tvoii cca 72% procent vyplacenych mezd vyrobnim délnikiim. Divod je
ten, Ze nékteré operace, které se délaji na vyrobku, nelze znormovat napft. testovani
nékterych typll vyrobku, potisk vyrobkii, pomocné price, jako jsou vychystiani

komponentt, odstiih a jiné. Diky vyspélému IS a systému ¢arovych kéda si mize kazdy
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pracovnik snadno a kdykoliv ovéfit vysi mzdy. Normocasovd mzda je o 35-40% vyssi,
neZ nastavend (smluvni) hodinova mzda. Soucasti motiva¢niho systému jsou naopak i
,pokuty* za neshody, které jsou vramci procesu sledovdny a umozZiuji zpctnou
kontrolu v pfipadé reklamace vyrobku. Mezi dalSi benefity patfi: piispévek na
stravovani, slevy ve vlastni restauraci, odmény v rdmci BD, Zivotni pojisténi, poukazky
Sodexho Pass, firemni, outdoorové aktivity, aktivity pro déti zaméstnanci apod.

Na zédkladé Hvézdickového systému, coZz je, jak jiz bylo uvedeno vySe, systém
hodnoceni pracovnikil, jsou zaméstnanci ve spolecnosti ELKO EP rozdéleni do
mzdovych tarifi. Odménovani, které navazuje na Hvézdickovy systém, funguje ve
spolecnosti takovym stylem, jenZz na zdklad¢ ptifazenych hvézdi¢ek po hodnoceni
rozd€luje zaméstnance do piisluSnych tarif. V soucasné dobé& jsou rozd€leni viz

tabulka C.1 a graf ¢.2.

Tabulka ¢.1 a graf ¢.2 — Rozdéleni hvézdicek ve vyrobe:

pocet hvézdicek pocet osob %
6 11,5
7 17,3
30 57,7
9 13,5
suma 52 100

Pocet osob

17% 12%

58% . *kkk
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K jednotlivym tarifnim tfiddm je pfifazeno i1 urcité penézni ohodnoceni. Toto
penéZni ohodnoceni se navySuje pfiméfené se vzrustajicimi mzdovymi tarify a to tak, Ze
zaméstnanci ohodnoceni jednou a dvéma hvézdickami, kterych je v soucasné dobé ve
spolecnosti 13, jsou odménovani 55 korunami na hodinu. Poc¢et zaméstnancti ve druhém
mzdovém tarifu je 30 a jedna se o nejpocetnéjSi mzdovy tarif. Pracovnici piifazeni do
tohoto mzdového tarifu ziskali béhem hodnoceni tfi hvézdicky a maji na hodinu 60
korun. V poslednim mzdovém tarifu jsou zaméstnanci se Ctyfmi hvézdickami a jsou

odménovani 65 korun na hodinu.

Tabulka ¢.2 a graf ¢.3 — Tarifni tfidy a pocetni zastoupeni:

tarif pocet osob %
13 23
9 19

Grafické vyjadreni tarifnich trid v zavislosti na poctu
zaméstnancu v %

@55 K&/hod (*,**)
O60K&/hod (***)
W65 K&hod (****)

3.2.10 Navratnost investice do zaméstnancu a ukazatele vykonnosti

Hodnotové ukazatele systematického vzd€lavdni jsou méfeny stanovenym

hodnocenim kazdého Skoleni na daném formulafi, které jsou vyhodnocovany do formy
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grafti a meziro¢n¢ porovnavany. U TH profesi (hl. obchodnickych) probihaji 2x ro¢né
testy odbornych znalosti, které zjiStuji urovein a motivuji k neustdlému vzdélavani.
V rdmci ,,Brannych dnG* probihaji testy, jejichZ vysledky urcuji zatfazeni pracovnikii do
vykonnostni skupiny, sleduje se také meziro¢ni vzestup pracovnika a jeho vysledky.
Hodnotové vysledky se pievadi na financni ukazatele: produktivita prace, pfidana
hodnota na pracovnika apod. Kvantitativnim ukazatelem vykonnosti u délnickych
profesi je produktivita’hodina v normoc¢asové mzd¢. Dullezitym faktorem pro fizeni a
sledovani navratnosti investic do vzdélavani je vnitropodnikové uUcetnictvi stfedisek.
Nespornym ukazatelem jsou celkové vysledky firmy: obrat, trzby, Hospodaisky
vysledek, kvalitativni ukazatele, reklamace a v neposledni fad¢ také ziskand ocenéni a

vybudovand pozice na trhu.

3.2.11 Interni procesy — komunikace se zaméstnanci

Jak jiz je patrno, je spole¢nost piiznivcem modernich informacnich technologii a
ma zaveden vyspély IS Apertum. V manazerské komunikaci vyuzivdi modul CMR,
ktery mimo komunikace se zdkazniky a dodavateli slouZi také ke komunikaci interni.
Umoziuje fizeni projektt, zadani tkolt, sledovani pribeht feseni, nakladii a jiné. CMR
je pristupny i pfes internet — obchodni zdstupci na cestiach i zdkaznici mohou do
urCitych casti systému nahliZzet a tak spolupracovat on-line s manazery spolecnosti.
ManaZeti maji ptehledy o plnéni ukoll a projektti v rdmci pracovniho tymu. CMR je
napojen na e-mail klienta a modul ,,Sprdva dokumentace. Tim se znacn¢ zvySuje
efektivita a kvalita prace. Soucésti IS je i B2B — internetovy obchod pro on-line
objednédvani vyrobkil a sledovédni zakdzek. Ve vyrobni oblasti ma kazdy pracovnik své
PC, na kterém mimo vyrobni dokumentace a logistického SW ,,Vyroba“ je instalovan
,Production Messenger — SW pro komunikaci pracovnikii vyroby s nadfizenymi.
Persondlni odd€leni ma pfistup a je takto informovdno o vSech problémech

personalistiky se tykajicich.
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4.  Vlastni navrhy feSeni

Jak jiz bylo uvedeno na zacétku této prace, spolecnost ELKO EP by potiebovala
soucasny systém hodnoceni zaméstnanct ve vyrob¢ upravit tak, aby byl vice efektivni a
zaroven motivujici pro zaméstnance a ddle je tfeba vytvofit novy systém hodnoceni
THP pracovnikli, protoze v soucasné dobé ve spolecnosti Zidny takovy systém
neexistuje a tito pracovnici jsou placeni procentem z obratu, coz neni zcela efektivni
systém hodnoceni a pro vétSinu téchto pracovnikii ne zcela motivujici. Proto se v této
kapitole nejprve zaméfim na prepracovani soucasného systému hodnoceni zaméstnancii

Vv s

ve vyrob¢ a poté navrhnu novy a efektivnéjsi zptisob hodnoceni THP pracovniki.

4.1  Navrh tpravy systému hodnoceni zaméstnancil ve vyrobé

Spole¢nost ELKO EP si vytvofila k hodnoceni svych zaméstnanci hodnotici
systém, ktery nazvala ,,Brannym dnem”. Tento systém, ktery je popsany v podkapitole
Analyza soucasného systému hodnoceni zaméstnanct ve vyrobé, je velice efektivni a
jeho jednotlivé Casti se zcela vztahuji nejen k vyrobé soucastek, ale také i k ovéfeni si
znalosti pracovniku o vyrobnich postupech jednotlivych typt vyrobki, soucasnych cilt,
kterych se spoleCnost snazi dosdhnout a zdrovenn se kontroluji i jejich védomosti
v oblasti novych typl vyrobki a jejich novych pracovnich postupli. Proto se ve svych
navrzich budu drZet stdvajiciho systému hodnoceni.

Prvni dvé casti Teoretickou a Praktickou ¢ast ,,Branného dne” bych nechala
nezménény, protoze si myslim, Ze jsou propracovany do nejmensich detaild a vysledky,
které spoleCnost z téchto casti ziskdvd ndm ukazuji, jak na tom jsou jednotlivi
zameéstnanci se svymi znalostmi o rtiznych typech vyrobkil a jejich postupu sestavent,
tak také ndm poukazuji na jejich zruc¢nost a rychlost sestaveni vybraného typu vyrobku.
Z tohoto divodu se zamétim na posledni ¢ast ,,Branného dne”, a to na Pohovor.

Jiz ve vySe uvedenych kapitolach bylo feceno, Ze Praktickd Cast je ukoncena
praktickym testem na znalost soucdstek a pracovnici, ktefi jej ukonci, postupné
odchazeji k osobnim pohovortim, které ma na starost persondlni manaZer a které jsou jiz
posledni casti ,,Branného dne”. V prubéhu téchto pohovord se persondlni manazer pta
jednotlivych pracovnikil na jim pfedem ptipravené otazky, které by mély vyjadfit at’ uz
to zda je pracovnik ve spole¢nosti spokojen nebo napiiklad zda je pro né¢j price a

ohodnoceni ve spolecnosti dostatecné motivujici. Vysledky danych pohovorit jsou
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zapracovavany do odpovédnich formulédit a vzniklé vystupy by mély slouzit jako hlavni
faktor ke zlepSeni a zkvalitnéni vyrobniho procesu.

Soucasny pribéh pohovorii neni Spatny, ale i piesto bych jej z nepatrné Casti
upravila. U pohovoru je pfitomen pouze persondlni manazer, ktery daného pracovnika
neznd natolik, aby byl schopen ho kvalitn¢ a efektivné ohodnotit. Je tfeba k takovému
typu hodnoceni vyuzit i informaci, které miize persondlni manazer ziskat od piimého
nadfizeného daného pracovnika, ktery je s nim v neustadlém kontaktu a ktery piesné vi,
jak dany pracovnik pracuje, jak se na pracoviSti chovd, jak vychdzi se svymi
spolupracovniky, jaké mé napiiklad osobni problémy a tak podobné. Jelikoz je
vylouceno, aby byl u pohovort dcastnén i piimy nadfizeny z divodu zachovani
objektivniho hodnoceni, byl navrhnut formuldat na jehoz zdkladé bude dany
zaméstnanec ohodnocen svym nadfizenym a tento formuldf bude k dispozici
persondlnimu manaZerovi nejen béhem pohovort, ale i po celou dobu vyhodnocovani

vysledkt ,,Branného dne”.

4.1.1 Formular hodnoceni zaméstnance

Uvedeny formuldf hodnoceni zaméstnance viz. piiloha ¢.2 je sloZzen z 10 bodl a
hodnotitel v tomto piipadé¢ piimy nadiizeny vybere u kazdého tohoto bodu jednu

z uvedenych variant, kterd nejlépe vystihne daného pracovnika.

4.1.1.1. Popis jednotlivych bodt formuléfe

Bod ¢.1: Komunikace, jednani s lidmi

Timto bodem hodnotitel podavéd informace o schopnostech hodnoceného vytvéret
tymové prostiedi, o tom, jak spolupracuje se svymi spolupracovniky, poukazuje na miru
jeho optimismu a zdvofilosti. Ukazuje ndm, jak je dany pracovnik pfistupny ke své
kritice a skromnosti. Danym bodem mtiZeme také vyjadfit viru pracovnika v sama sebe

a jeho citlivost k vyrovnanym vztahiim na pracovisti.

Bod ¢.2: Odpovédnost, ekonomika
Dany bod ndm vyjadfuje nejen miru iniciativy, spolehlivosti, sebendrocnosti ¢i
pfesnosti pracovnika, ale také miru jeho spoluprice pii hospodafeni s ovlivnitelnymi

polozkami hospodéiského planu.
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Bod ¢€.3: Odbornost neboli znalosti

V tomto bodé hodnotitel hodnoti miru znalosti, védomosti a zkuSenosti, které
hodnoceny za dobu své praxe v oboru ziskal. Neopomiji ani miru dosahovani cili na
své pracovni pozici a miru jeho dovednosti podle nizZ zjiStuje, jak kvalitné plni

hodnoceny pracovnik své povinnosti.

Bod ¢.4: Produktivita price, disciplina a spolehlivost

V soucasné dob¢ se kazdy podnik snaZi zvySovat produktivitu prace, proto tento
pojem nesmi v hodnoceni pracovnika chybét. Bodem, ktery tomuto pojmu vénuji, chci
poukdzat na to, jak je schopen pracovnik vyuZzit miru pracovniho Casu, jak dodrzuje
pokynl nadfizenych a jakd je mira jeho iniciativy a peclivosti. Také chci ukdzat, jak
dany pracovnik dodrZuje dohody, jaka je intenzita jeho pracovniho nasazeni a plynulost

vykonu.

Bod ¢&.5: Aktivita, samostatnost, prace s informacemi

Tento bod ndm vystihuje miru tvarciho pfistupu k napliiovani pracovnich cili,
ochoty pfijimat zmény a miru informovanosti a schopnosti zpracovdni dostupnych
informaci. Je také velice dulezité znat, jak se dany pracovnik stavi k pfisuzovani
dilezitosti inovacnim informacim a postuptim, jejichZ miru, kterou jim pfisuzuje

hodnoceny, ndm také ukazuje celkové hodnoceni tohoto bodu.

Bod ¢.6: Loajalita
Timto bodem chci poukédzat na vytrvalost pracovnika a miru naplnéni kodexu

zameéstnance a sounalezitosti s firmou.

Bod &.7: Reseni problémi, rozhodovani

Zde se snazim zhodnotit, jak pomér koncepéniho a operativniho mySleni
pracovnika, tak také miru jeho pochopeni podstaty problému, piedvidavosti a
promysleni dasledk jeho jedndni. Zietel se bere i na samostatnost myS$leni, miru
vybéru optimdlnich variant feSeni a miru pouzivani nauceného schématu price a

jednani.
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Bod ¢.8: Ctizadost, osobni rust
Tento bod ndm popisuje touhu pracovnika dosdhnout svych cili a naplnit své

ambice. V podstaté se jednd o touhu ristu své pozice.

Bod ¢.9: Vynalézavost, rist profesni image
Vitomto bodé je vystiZzena pracovnikova inovaéni schopnost, mira
marketingového pfistupu a vnimani vnitiniho vnéjSiho zdkaznika. Posuzuje se 1 uroven

ustniho a pisemného projevu.

Bod ¢.10: Pracovni vykon

- mnozstvi price — zde se posuzuje, jak objem pracovniho vysledku,
pracovni usili, tak vyuZziti pracovniho Casu,

- kvalita prace — v tomto bod¢ se hodnoti pocet chyb a kvalita préce,

- pracovni nasazeni — zde se zkoumd, jak iniciativa, zatiZitelnost, tak také
vSestrannost,

- svédomitost v praci — dany bod hodnoti spotifebu a nakladdni s pracovnimi
prostfedky, svédomitost pii praci a hospoddrnost,

- podnikové souZiti — posledni bod nam poukazuje na to, jak je dany
pracovnik schopen spolecné plnit se svymi spolupracovniky pracovni

ukoly a jak je ochoten se pod¢lit se svymi zkuSenostmi.

Jakmile hodnotitel zhodnoti hodnoceného u kazdého bodu, vytvoii na zdkladé
jednotlivych bodl souhrnné hodnoceni. Takto vyplnény formuldt piedloZzi hodnotitel
v nasem piipad€ piimy nadiizeny (mistrovd) persondlnimu manazerovi, ktery bude pii
pohovoru na konci ,,Branného dne” brat na tento vysledek velkou vahu.

Soucésti kazdého pohovoru by mél byt kromé ustniho dotazovani také dotaznik,
ktery pfimo na misté vyplni zaméstnanec a ke kterému se v celkovém hodnoceni bude
také ptihlizet. Vzor tohoto dotazniku je uveden v ptiloze €. 3. Cilem tohoto dotazniku je
zjistit, jak je dany zdkaznik v podniku spokojen a na zdklad¢ takto ziskanych informaci
by mélo dojit ke zkvalitnéni prace manaZeri v oblasti motivace zaméstnanct. DulleZité

je, aby odpovédi na jednotlivé otizky byly upfimné a oteviené, protoZe tim dédvaji
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zaméstnanci svému nadiizenému velmi dileZitou zpétnou vazbu ohledné jejich
motivace a vzajemné spoluprace.
Dotaznik je sloZen z 6 otdzek, které jsou upraveny zdbavnou formou tak, aby se

zamestnanci dany dotaznik 1épe vypliioval.

4.1.1.2. Popis jednotlivych otidzek dotazniku

Otazka ¢.1: Je préce, kterou vykonavam, kvalitni ?

Nabizené odpovédi jsou: ano  ne

Touto otdzkou se snazim, aby se zaméstnanec zamyslel nad kvalitou své prace a

odpovédi na tuto otazku zjistim, jak se dany zamé&stnanec v dané oblasti hodnoti.

Otazka ¢.2: Pokud predesld odpoveéd’ byla zapornd, kde vidite vase nedostatky ?

Je dulezité, aby zaméstnanec uvedl i zjakého divodu neni price, kterou
vykondva, kvalitni a zda na to md vliv organizace prace podniku, v€asné zdsobovani,
technologické postupy, kvalita materidlu nebo jeho spolupracovnici apod. Je tieba se
dozvédét, kde je chyba a snazit se ji odstranit. Pfece jen jsou vyrobky, které podnik
prodava, jeho vizitkou ve svété a je tieba se snazit zamezit veSkerym negativnim

vliviim, které by mély za ndsledek jejich nekvalitni vyrobu.

Otazka ¢.3: Myslite si, Ze svou praci vykonavéte efektivné a zodpoveédné ?

Nabizené odpovédi jsou: ano  ne

Opét se touto otdzkou snazim ziskat jednoduchou odpovéd’ pracovnika o vykonu

jeho prace a o tom, zda si mysli, Ze ji vykonavé efektivné a zodpovédné.

Otazka ¢.4: Je vase pracovni aktivita dostacujici nebo si myslite, Ze by ji urcity stimul
mohl zvysit ? O jaky stimul by se v tomto ptipad¢ muselo jednat ?

Odpovédi na tuto otdzku md mozZnost persondlni manaZer zjistit, jaky stimul by

mu pomohl zvySit pracovni aktivitu pracovnikii a zdroven i pracovni produktivitu.

DileZitost tohoto bodu je déna i tim, Ze se za nejvétsi stimul povazuje mzda.
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Otazka ¢.5: Jaka je Vase pracovni mordlka a loajalita ?

Nabizené odpovédi:

Ve u azku je j znacna rsonalni 7er s ni muzZe usuzovat,
Odpovéd na tuto otazku je jednoznacna a personalni manazer s ni maze at
jaké je chovani pracovnika vic¢i svym spolupracovnikiim i nadfizenym, jak se snazi

svym nafizenym vyjit vstiic apod.

Otazka ¢.6: Jak byste oznacili vasi produktivitu, disciplinu ?

Nabizené odpovédi:

V tomto pifipadé se jednd opét o jednoznaénou odpovéd a persondlnimu
manazerovi se naskytne moZzZnost si zjistit, jak se dany pracovnik ohodnoti ve své
produktivité a na zakladé této odpovédi se bude snazit danou produktivitu u pracovniku

zvysit s piihlédnutim na stimuly, které uvedli v otazce ¢.4.

Po zodpovézeni vSech otdzek odevzdd pracovnik tento dotaznik persondlnimu
manazerovi, ktery jej nejen na zdklad¢ zodpovézenych otazek, ale 1 ustniho pohovoru a
formuléafe vyplnéného jeho pfimym nadfizenym ohodnoti na konci daného dotazniku,
zda stavajici pracovni zatazeni tohoto pracovnika odpovida jeho moZnostem.

Celkové hodnoceni zaméstnance z ,,Branného dne” se bude potom odvijet jako
v soucasné dobé€ s tim, Ze se do hodnoceni zapocitd 1 hodnoceni daného pracovnika jeho
pfimym nadfizenym a samohodnoceni pracovnika pomoci daného dotazniku. Tento
celkovy vysledek ndm fekne, zda je dany pracovnik schopen vykondvat i naddle svoji
praci. Pokud vSak bude vysledek hodnoceni zaporny, musi se zvazit dalSi ptisobeni
tohoto pracovnika v podniku a to tak, Ze bude bud’ pfefazen na jinou préci nebo dojde

k ukonceni jeho pracovniho poméru.
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4.2 ZvySeni motivace zam&stnancll ve vyrobé

Dile se ve svych ndvrzich zaméfim na oblast motivace zaméstnanct, protoZe jak
vsichni dobfe vime, motivace zaméstnancl je podstatnd pro obchodni dspéch a podle
ruznych vyzkumi mohou manaZefi ovlivnit motivaci svych podfizenych az ze 70%, je
tedy jasnym ukazatelem kvality manaZerské prace. Otdzkou, jak motivovat
zaméstnance, se zaobiraji manaZefi od dob, kdy management vznikl. Vyvoj pfindsi
ptitom v poslednich letech v oblasti motivace zaméstnancti i nové vyzvy: stale ¢astéji se
stavd, zZe manaZzefi fidi osoby, jejichz praci sami nikdy nevykondvali, a naopak, Ze
mnozi z jimi fizenych zaméstnanci maji dostatek schopnosti, aby svou préci dokdzali
fidit sami. ManaZefi, ktefi chtéji motivovat své zaméstnance, musi na tyto trendy
reagovat.

Rada z nich se domnivd, 7e motivace jejich zaméstnancti zdvisi na jejich
vlastnostech - Ze néktefi zaméstnanci maji vztah k praci pfirozené€ dobry, jini od ptirody
Spatny, a Ze tyto postoje nelze pfili§ zménit.

V pfistupu zaméstnancti k praci existuje pochopiteln¢ fada rozdild, svalovani viny
za nizkou motivaci na zaméstnance vSak neni pfili§ produktivni. Vyzkumy navic
ukazuji, Ze nejvetsi vliv na troveinl motivace zaméstnanct maji jejich manazefi - jejich
schopnost jednat se zaméstnanci a spravedlivé je odménovat, projevovat jim za dobrou
praci uzndni, vytvafet piiznivé pracovni prostfedi, pfispivat k pocitu smysluplnosti
prace, vytvafet tymovou atmosféru a podobné. Ztoho plyne, Ze z dlouhodobého
hlediska lze dosdhnout daleko vys$§i vykonnosti zaméstnancd, ddvdme-li pfednost
pozitivhim motivacnim metodam pfed negativnimi. Neznamend to ovSem, Ze pii fizeni
lidi neni prostor pro jejich potrestani. Existuji totiZ fady situaci, kdy manaZer nem4 ani
jinou moZnost. Nez se vSak k tomu uchyli, mél by si byt jist, Ze k podpote
pozadovaného chovani vycerpal vSechny moznosti pozitivnich motivac¢nich ndstroja:
uzndani, pochvaly 1 odmény. Z toho 1ze tedy usuzovat, Ze se zaméstnanci budou chovat
tak, jak je budou manazefi odménovat. Je tfeba vSak brat zfetel na to, Ze kazdy jsme jiny
a mame své vlastni motiva¢nimi faktory a tkolem kazdého manazera je tyto faktory
nalézt. Proto se musime zamyslet a snazit se najit ten nejlepsi motivacni prvek, ktery by
zameéstnance ve spole€nosti natolik motivoval, aby se jejich produktivita zvysila.

Diky neustdle se zvySujici poptdvce po vyrobcich, se spolecnosti ELKO EP

navysil i jeji zisk. Z tohoto divodu by v rdmci zvySeni motivace a spokojenosti
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zaméstnanci mohla spolecnost navysit na zdkladé hvézdiCkového systému i jejich
hodinovou mzdu viz tabulka €.3 a graf ¢.4. Je tfeba toto navySeni dostatecné promyslet
a drzet se pfitom predem vytycenych cilt. Jak tedy bylo uvedeno na zacatku, jednim ze
stanovenych cilii této prace je nejen pozadavek na zvySeni motivace zaméstnancu, ale
zaroven i1 snaha o uSetfeni penéznich prostiedkli ze mzdovych fondli. Mozna se miize
zdat navySeni mezd za jeden z podnétl zvySovani dniku penéZnich prostfedkll ze
mzdovych fondd, ale jejich navySeni ptredchdzi procesy analyz, ze kterych plyne, Ze
navySeni mzdovych tarifi je moZzné diky zvySeni zisku spole¢nosti. NavySenim zisku
ziska spolecnost i dostatek penéznich prostiedkd, které muize investovat do svych
zaméstnancu. Tato investice by ji méla pfinést v pribéhu nasledujictho obdobi vynos
v podobé zvySeni produktivity jejich zaméstnanci, a to protoZze je mzda pro
zaméstnance dostatecné velkym stimulem pro jejich motivaci.

Spole¢né s navySenou mzdou muze spole¢nost vyuZzit i dal§ich motivaénich
faktorti jako jsou uzndni za dobrou prici, poskytnuti vétsi diveéry a samostatnosti,
védomi SirStho vyznamu price ¢i umoznéni pruznéjSiho casového uspotrddani
pracovniho dne, kterymi spoleCnost docili nejen zvySeni spokojenosti svych
zaméstnanct, ale zaroven i zvyseni jejich produktivity a zkvalitnéni vyroby.

Kazdy zaméstnanec potiebuje znit svou perspektivu. Tato znalost je dualezitou
motivaci k vykonu a soucasné slouZi jako faktor, ktery stabilizuje zaméstnance a
zvySuje loajalitu vici spoleCnosti. Je tieba se taktéZ zamyslet nad tim, Ze pokud
spole¢nost pozaduje zvySeni vykonnosti zaméstnanct, kolik pro toto navyseni udéla
zamestnanec sdm a z jaké ¢asti mu k tomu bude ndpomocny jeho zaméstnavatel. Proto
je v tomto ohledu tfeba dodat, Ze se spole¢nost ELKO EP snaZi pro své zaméstnance byt
ndpomocna pfi feSeni vSech jejich problému, které jim ve spole€nosti nastanou. SnaZzi se
vytvoftit pro zaméstnance pratelské prostiedi nejen riznymi formami her a cviceni i v
ramci pracovni doby, ale také i ptatelskymi navstévami vedeni a jejich pfimym uznanim
kvalitni prace svym podiizenym.

V neposledni fadé€ je tfeba také dodat, Ze ve spolecnosti existuje snaha si dobfe
promyslet, jakych motivacnich prvkl spole¢nost pouZije, aby nedochdzelo ke
zbyte¢nym tUniktim finan¢nich prostfedka z penéZznich fondl spole¢nosti a zaroven byla

spokojenost na obou strandch tedy, jak na stran¢ zaméstnanct, tak na strané spolec¢nosti.
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Tabulka €. 3 a graf ¢.4: Nové tarifni tfidy zaméstnanct vyroby:

tarif pocet osob %
6 10,2
7 12,4
9 18,7

Grafické vyjadieni tarifnich tfid v zavislosti na poctu
zaméstnancu v %

18,7 10,2

12,4 m 55 K&/hod (%)

(

B 57 K&/hod (**)
O 63 K&/hod (***)
B 67 K&/hod (****)

58,7

4.3  Novy systém hodnoceni THP pracovnikl
JelikoZ v souCasné dobé& neexistuje ve spoleCnosti ELKO EP zidny systém
hodnoceni THP pracovniku a jejich mzda je utvofena % z obratu, kryciho pfispévku,

resp. uspor, bylo mym dalSim tkolem tento systém vytvofit.

4.3.1 Pohovor s THP pracovniky a novy formular

Rozhodla jsem se tedy, Ze v ramci ,,Branného dne” bude vyclenéna i jedna etapa
k pohovorim THP pracovnikli. Posledni etapou ,.Branného dne” jsou v soucasné dob¢
pohovory a jsou ukonceny ve tfi hodiny odpoledne. Na tuto etapu bych navizala
pohovory s THP pracovniky, které by trvaly zhruba 2 hodiny a byl by pfi nich pfitomen,

jak pfimy nadfizeny téchto pracovnik, tak také persondlni manazer. Ucastnici tohoto
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pohovoru budou spoleéné se svymi piimymi nadfizenymi vypliovat piedem
persondlnim manazerem sestaveny formulaf, na jehoZ jednotlivé otazky by se méli
snazit upfimné a oteviené odpoveédét. Navrh takovéhoto formulafe je uveden v piiloze
¢.4. Je tieba, aby odpovédi byly opravdu upiimné z toho diivodu, Ze se od nich bude
nasledné odvijet i celkové hodnoceni hodnoticich pracovnikti. THP pracovnici by méli
za povinnost ucastnit se ,,Branného dne” jednou do roka.

Hodnotici formulaf se v tomto piipadé skldda z 10 otdzek z nichz témér kazda si
zada i pisemné vyjadreni. Do celkového hodnoceni THP pracovnikii se kromé vysledkl
daného formulédfe bude zapocitdvat i odpracovand doba v podniku, hodnoceni piimého
nadfizeného, zkusSenosti a znalosti ve svém oboru a v neposledni fad¢ i mira dosaZeného

vzdélani.

4.3.1.1. Popis jednotlivych bodu navrZzeného formuldie pro THP pracovniky

Bod ¢.1 — Jakého okruhu a v jakém rozsahu jsou odborné a osobni odpovédnosti
zameéstnance v jeho funkci za posuzované obdobi.

V daném bod¢ se snaZzi ve stru€nosti pracovnikiv piimy nadiizeny pracovnika

ohodnotit v oblasti jeho odpovédnosti. Zamétuje se nejen na jeho okruh, ale zéroven i

na rozsah jeho odborné ¢i osobni odpovédnosti, kterou ma tento pracovnik ve své

funkci.

Bod ¢.2 — M4 dany zaméstnanec potfebné znalosti a schopnosti, které jsou zapotiebi pro
splnéni své odpovédnosti ?

V tomto bod¢€ se opét piimy nadfizeny zamétuje na oblast odpovédnosti, kterou

ma dany pracovnik ve své funkci. Tentokrat vSak z hlediska potfebnych znalosti a

schopnosti, které jsou zapotiebi pro splnéni jeho odpovédnosti.

Bod ¢€.3 — Jaké md pracovnik znalosti o cilich a strategiich spolec¢nosti ?
Vyplnénim tohoto bodu se dozvime, jaké ma hodnoceny pracovnik znalosti o
cilich a strategiich podniku. Informovanost kazdého zaméstnance o cilich spole¢nosti je

totiz velice dulezita a jejich pInénim dochazi k hospodaiskému ristu spole¢nosti.
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Bod ¢.4 — Jak pracovnik plnil béhem daného obdobi stanovené cile a tkoly ?

Tato otdzka je velice podobna otdzce predeSlé stim ovSem, Ze k jednotlivym
cilim a dkolim stanovenym v uplynulém obdobi, které pracovnik plnil, dopiSe, jak
pracovnik, tak jeho pfimy nadfizeny, nakolik procent se mu podafilo danych cili a

ukolu dosdhnout. Mtizeme tak zjistit, jak je dany pracovnik vykonny a produktivni.

Bod ¢&.5 — Vysledky cinnosti pracovnika na jeho pozici jsou.

Nabizené moznosti odpovédi:
a) velmi dobré, je zde pfedpoklad dalsiho osobniho rozvoje
b) dobré, vyborné vysledky
¢) proti minulému hodnoceni doslo ke zlepSeni

d) Spatné, opétovné neplnéni svych povinnosti ve firmé

U tohoto bodu jednordzové ohodnoti hodnotictho pracovnika jeho piimy
nadfizeny tak, jak si mysli, Ze dany pracovnik vykondva svoji funkci. Popiipadé déle
navrhne, ve kterych oblastech by mu doporucil dal$i rozvoj at’ uz zkusenosti, znalosti ¢i

dovednosti.

Bod ¢.6 — Odpovidd dosavadni pracovni zatazeni znalostem, zkuSenostem a
schopnostem daného pracovnika ?

V tomto bod¢ by mél hodnotitel zhodnotit zda soucasné znalosti, zkuSenosti a

schopnosti daného pracovnika odpovidaji jeho pracovnimu zafazeni. Je tfeba zjistit, zda

je pracovnik schopen vykondvat svoji funkci se vSemi potfebnymi nalezitostmi, které si

tato funkce zada.

Bod ¢.7 — Konkrétni ndvrhy zaméstnance na zlepSeni podminek pro zajisténi
pracovnich ukolt.

Tento bod slouZi k tomu, aby dany pracovnik uvedl konkrétni navrhy ke zlepSeni
vSech souc€asnych pracovnich podminek, které by vedly k celkovému zlepSeni
podminek k zajisténi pracovnich ukolu. Jedna se at’ uz o podminky osobni nebo
odborné, které se tykaji napiiklad technologickych postupl, vadou nebo pozdnim

dodavanim materidlu, Spatné organizace prace apod.

53



Bod ¢.8 — Hodnotitel i hodnoceny nadefinuji konkrétni cile a jejich méfitelnost ve
vystupech.

V daném bodé jsou, jak hodnoceny, tak hodnotitel, pozdddni a nadefinovani
konkrétnich cili, kterych by dand spolecnost méla dosdhnout v pfistim obdobi.
Spolecné s cili je v tomto bod¢ i zapotiebi snazit se napsat také jejich méfitelnost ve
vystupech nebo asponi termin jejich uskutecnéni. Timto zplsobem je ddna moZnost

pracovnikiim se podilet na tvorbé pldnt spolecnosti.

Bod ¢.9 — Hodnotitel se na zdklad¢ celkového hodnoceni za uplynulé obdobi vyjadii
k zavérim hodnoceni zvolenim jedné z nize uvedenych variant.
Nabizené moznosti:
a) vynikajici
b) velmi dobry
¢) prumeérny
d) ¢astecné vyhovujici

e) nevyhovujici

V tomto piipad¢ se hodnotitel opét jednorazoveé vyjadii k zdvérim celkového

hodnoceni za uplynulé obdobi.

Bod ¢.10 — Hodnotitel i hodnoceny slovné shrnou zhodnoceni uplynulého obdobi,
zdurazni pozitiva a konkretizuji rezervy ve vysledcich hodnoceného.

U tohoto bodu se navazuje na predeSly bod a to tak, zZe dojde k opétovnému

vyjadieni k celkovému hodnoceni za uplynulé obdobi, tentokrat vSak se bude jednat o

vyjadreni slovni, a to jak od hodnotitele, tak od hodnoceného.

Po vyplnéni daného formulafe hodnotitelem spolecné s hodnocenym je tento
formulaf pfedan persondlnimu manazerovi, ktery v posledni fazi provede hodnoceni
THP pracovnika a ktery, jak jiz bylo uvedeno, do celkového hodnoceni zapocitd i
potifebnou praxi, zkuSenosti, znalosti, dovednosti i schopnosti tohoto pracovnika pro
vykondvani této funkce, které se daji zméfit 1 jeho dosavadnimi uspéchy, kterych ve

firmé dosahl, ¢i v€as a kvalitné splnénymi tkoly.
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,Branny den” by timto pohovorem koncil a celkové vysledky by se méli
pracovnici dozvédét nejpozdéji do 14 — ti dnti od pohovoru.

Danym pohovorem muZze dojit persondlni manazer i k zdvérim, Ze dany
pracovnik na svoji funkci nestaci, a proto bude pfidélen na funkci jinou, na kterou by
m¢él na zdkladé zjisténych informaci stacit. Je tieba také fici, Ze zaméstnanec, ktery
pracuje ve spolecnosti od jejitho zaloZeni ma vétsi predpoklady pro ziskani vySsi funkce
nez nov¢ prichozi Cloveék, ktery ma naptiklad letitou praxi v podniku, ktery se zabyva

podobnym typem vyroby.

4.3.2 Navrh odménovani THP pracovniki

V soucasné dobé, jak jsme si uz uvedli v piedeslych kapitolach, existuje systém
odménovani zaméstnancl ve spolecnosti pouze pro zamestnance ve vyrob¢ a to formou
tarifnich tiid, které jsou Ctyfi. U THP pracovnikl takovyto systém neexistuje, a proto
jsou tito pracovnici odménovani procentem z obratu, coZ neni zrovna pro firmu pfilis
efektivni a urcité to pro jednotlivé pracovniky nemusi byt dostatecné motivujici. Na
zakladé takto zjiSténych informaci navrhuji vytvorit novy systém odménovani THP
pracovnikll upravenim soucasného systému odménovani zaméstnancti ve vyrob¢ a to
tak, Ze vytvorim ¢tyti mzdové tarifni tfidy pro THP pracovniky viz. tabulka ¢.3. Tyto
ttidy ovSem nebudou urcovat zaméstnanciim mzdu na hodinu nybrZ mzdu pausalné, coz
znamend, 7Ze po zhodnoceni jednotlivych pracovnikid jim bude na zdklad¢ jejich
celkového ohodnoceni ptfidélen piisluSny mzdovy tarif. Toto celkové ohodnoceni bude
tedy zaviset na vysledcich pohovort ,,Branného dne* a na odborné a zvlastni odborné

zpusobilosti jednotlivych pracovniki.

Tabulka ¢.3: Mzdové tarifni tfidy THP pracovniki
Tarify THP

K&/ més. 17900 ‘ 18450 ‘ 19750 21850

Je dulezité se také zminit, Ze poZadavky na kvalifikaci na pfisluSné pracovni misto
v organizacni struktufe stanovuje zaméstnavatel. Nové pfichozi zaméstnanci budou

automaticky zatazeni do nejniz§i mzdové tiidy, ktera prislusi praktikantim nebo

asistentim s tim, zZe po urcité tzv. zaucni dobé, kterd trvd nejméné tii mésice, budou
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pridéleni do pfislusné mzdové ttidy, kterd jiz bude odpovidat jejich kvalifikacnim
schopnostem a zdroven jejich funkci, kterd jim bude pfifazena po uplynuti zducni doby.
Toto pridéleni bude ovSem zdviset na uUspéSném sloZeni ,,Branného dne”, ktery
v ptipadé THP pracovnikli piedstavuje pohovor. Pokud dany pracovnik tento pohovor
uspeésné slozi a persondlni manaZer se usnese nad tim, Ze ma dostatecné znalosti a
schopnosti danou funkci vykondvat, pfidéli ho na zdkladé takto ziskanych informaci do
ptislusného mzdového tarifu.

U ostatnich THP pracovniki, ktefi maji za povinnost jednou za rok se tcastnit
,Braného dne”, budou jejich mzdové tarifni tfidy zdviset nejen na jejich uspéSnosti
v celkovém hodnoceni, ale persondlni manazer bude v daném piipad¢ piihliZet také na
dobu jejich zaméstnidni u spole¢nosti ELKO EP a zaroven na schopnosti rychle a
kvalitné€ plnit vytycené tikoly a cile. Pokud takovyto pracovnik je v celkovém hodnoceni
persondlntho manazera velice UspéSny, miZe se persondlni manaZer rozhodnout, Ze
tomuto zameéstnanci zvedne jeho mzdovy tarif nebo se muze priklonit k jiné formé
uznéni jeho price a to napiiklad vyddnim permanentek nebo jinych typli poukdzek do
ptislusnych obchodii nebo rtiznych center na zaméstnancovo jméno. Pokud ovSem
nebude dany zaméstnanec u pohovoru nijak GspéSny a jeho pracovni vykony nebudou
dosahovat dostate¢né drovné za urcité sledované obdobi, mize se stat, ze bude tomuto
pracovnikovi sniZen jeho mzdovy tarif a pokud by nadile dochédzelo k tomu, Ze by si
dany pracovnik nebyl schopen plnit své povinnosti, coZ by znamenalo, Ze na svou praci
nesta¢i, muze se persondlni manazer po domluvé se zaméstnancovym piimym
nadfizenym domluvit bud’ na pievedeni zaméstnance na jinou mén¢ narocnou pozici
nebo v nejhor§Sim pripad¢ takovéhoto pracovnika propustit. Z toho tedy vyplyva, Ze
zamé&stnanciv profesiondlni a tedy i mzdovy rlst bude zdviset nejen na jejich
zkuSenostech a dovednostech, ale také na schopnosti plnit své tkoly a cile podniku.

Stanovené tiidy v tabulce ¢.3 ndm pouze ukazuji zdkladni mzdu pro jednotlivé
tarify. Pro zvySeni motivace zaméstnanci je k této zdkladni mzdé¢ kazdému THP
pracovnikovi vypldcend jeSté provize v podobé urCitého procenta ze zisku, kterou
stanovuje jeho piimy nadifizeny a jejichZz velikost zdvisi na iniciativé kaZzdého
pracovnika, jak plni své tikoly a cile firmy, jak se podili na vytvareni zisku a z jaké Casti
dopomohl spolecnosti k dosaZeni zisku. Timto zpisobem jsem docilila nejen k velkému

zvySeni motivace zaméstnancu, ale zdroven ke zvysi jejich produktivity, kterd vede
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k uspokojeni samotnych potieb zaméstnavatele, jehoz hlavnim cilem je splnéni vSech
vyty€enych planu podniku k dosazeni zisku.

Odménovani pracovniki nebude zahrnovat pouze jejich mzdové tarify a provizi,
ale budou odménovani i jinymi benefity, které se budou bud’ shodovat s odménami
zaméstnancl ve vyrobé napiiklad piispévek na stravovani, slevy ve vlastni restauraci,
Zivotni pojisténi, poukdzky Sodexho Passu, aktivity pro déti zaméstnanci apod. nebo
Jjinymi formami nepenéZni odmény a to napiiklad firemnim mobilnim telefonem,
sluzebnim automobilem atd.. V ramci udrzeni si vybornych vztahu se svymi
zaméstnanci, by mohla potadat spolecnost ELKO EP pro zdjemce rtizné poznavaci
vylety at’ uz po krasnych koutech nasi republiky nebo také do ciziny. Nebylo by také
Spatné, kdyby spolecnost usporddat pro své zaméstnance a jejich rodiny rizné zabavné
akce, na které by méli dani lidé vstup zadarmo.

Myslim si, Ze takovyto zpiisob ohodnoceni zaméstnancti bude pro spolecnost
ELKO EP vyhodny a povede nejen ke spokojenosti spolec¢nosti, ale zaroven také

k uspokojeni potieb jejich zaméstnanci.
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5. Zavér

Hlavnimi cili této prace byly na zdkladé analyzy soucasného stavu vylepsit
stavajici systém hodnoceni zaméstnanci ve vyrobé a navrhnutou novy systém
hodnoceni a odménovani THP pracovnikl. Splnénim téchto cilli by méla spolecnost
dosdhnout nejen efektivnéjsiho hospodafeni s penéZznimi prostiedky ze mzdovych
fondt, ale zarovenl by mélo dojit i ke zvySeni motivace jejich zaméstnancli, coz ma
velky vliv na zvySeni jejich produktivity prace a zkvalitnéni vyroby.

VylepSenim stdvajiciho systému hodnoceni zaméstnancti ve vyrobé 1ze dosdhnout
zdokonalenim posledni faze ,Branného dne”, Pohovoru. JelikoZ je v soucasné dobé
hodnoceni daného pracovnika u pohovoru zdvislé pouze na tom, jak odpovida na otazky
persondlniho manazera, ktery jej nezna natolik, aby byl schopen ho kvalitné a efektivné
ohodnotit, je proto tfeba k takovému typu hodnoceni vyuZit i informaci, které muize
persondlni manazer ziskat pouze od pfimého nadfizeného daného pracovnika, ktery je
s nim v neustdlém kontaktu a ktery presné vi, jak dany pracovnik pracuje, jak se na
pracovisti chovd, jak vychazi se svymi spolupracovniky, jaké ma potieby a problémy.
Z tohoto divodu jsem navrhla formuldf na jehoZz zdkladé¢ bude dany zaméstnanec
ohodnocen svym pifimym nadifizenym a tento formulaf bude k dispozici persondlnimu
manaZerovi nejen béhem pohovord, ale i po celou dobu vyhodnocovani vysledkt
,Branného dne”. Vzor tohoto formuléfe je v pfiloze ¢.2. Soucasti kazdého pohovoru by
m¢l byt kromé ustntho dotazovani také dotaznik, ktery pifimo na mist¢ vyplni
zaméstnanec a ktery je vytvoren takovou formou, kterd by podédvala persondlnimu
manazerovi potiebné informace. Vzor tohoto dotazniku je v ptiloze ¢.3. V celkovém
hodnoceni by se mélo k danému dotazniku také prihlizet. Jeho cilem je zjistit, jak je
dany zdkaznik v podniku spokojen. DileZité je, aby odpovédi na jednotlivé otazky byly
upiimné a oteviené, protoZe tim ddvaji zaméstnanci svému nadfizenému velmi
dilezitou zpétnou vazbu ohledn¢ jejich motivace a vzdjemné spoluprace.

Poslednim cilem v oblasti zaméstnanci ve vyrobé byla snaha zvySeni jejich
motivace a spokojenosti ve spole¢nosti, ¢ehoz by spolecnost dosdhla tim, ze by doslo
k navySeni mzdovych tarifi zaméstnanct. Toto navySeni si spole¢nost mize dovolit z
divodu rostouciho zisku vzniklého zvySujicim se poctem poptavek po jejich vyrobcich.
I kdyz se to na prvni pohled zda, nedochdzi ve spole¢nosti k iniku penéznich prostredkii

cerpanych na mzdy, protoZe diky zvySujicimu se zisku se toto ¢erpani vyrovna. Je tieba
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i dodat, Ze investice spole¢nosti ELKO EP do svych zaméstnanct by ji mély piinést
v pribéhu nésledujictho obdobi vynos v podobé zvySeni produktivity jejich
zaméstnancl, a to protoZe je mzda pro zaméstnance dostatecné velkym stimulem pro
jejich motivaci.

Novy systém hodnoceni THP pracovniku jsem zaloZila na stdvajicim systému
hodnoceni zaméstnanctl ve vyrobé€ a to tak, Ze by ,,Branny den* neskoncil pohovory ve
tf1 hodiny odpoledne, ale nasledovaly by pohovory pro THP pracovniky, kterych by se
ucastnil, jak persondlni manazer, tak také jejich pfimy nadfizeny. Soucdsti takovéhoto
pohovoru by byl formuldf hodnoceni THP pracovnikd, jehoZ vzor je pfilozen v piiloze
¢.4 a na jehoz jednotlivé otdzky by odpovidali spole¢n¢ pracovnik se svym piimym
nadiizenym. Po vyplnéni a zhodnoceni obéma stranami, bude tento formuldar predlozen
persondlnimu manaZerovi, ktery v posledni fazi provede zhodnoceni pracovnika a ktery,
jak jiz bylo uvedeno, do celkového hodnoceni zapocitd i potfebnou praxi, zkuSenosti,
znalosti, dovednosti i schopnosti tohoto pracovnika pro vykondvani piislusné funkce,
které se daji zméfit 1 jeho dosavadnimi uspéchy, kterych ve firm¢€ dosahl, ¢i vcas a
kvalitné splnénymi tikoly. Béhem pohovoru miiZe dojit persondlni manaZer i k zavértim,
Ze dany pracovnik na svoji funkci nestaci, a proto bude ptid¢len na funkci jinou, na
kterou by mé¢l na zdklad¢ zjisSténych informacf stacit.

Poslednim ukolem této price bylo tfeba také vytvorit novy systém odménovani
THP pracovnikli, protoZe v soucasné dobé ve spoleCnosti tento systém neexistuje a
pracovnici jsou placeni procentem z obratu, coZ, jak jiZ bylo feceno, neni zrovna pro
firmu efektivni a ne pro vSechny zaméstnance dostatecné motivujici. Tento novy systém
jsem opét zaloZila na stdvajicim zpisobu odménovani zaméstnancl ve vyrob¢ s tim, Ze
jsem soucasné mzdové tiidy, jejichZz pocet byl zachovan na cCtyfech, upravila
z hodinovych tarifi na tarify pauSdlni. Pfidé€leni pfisluSného mzdového tarifu bude
zaviset na celkovém hodnoceni z pohovort ,,Branného dne a na odborné zptisobilosti
jednotlivych pracovnikii. K této zdkladni mzd€ by méla byt jednotlivym pracovnikiim
pfidélena jesté provize v podobé urCitého procenta ze zisku. Toto procento se bude
odvijet od velikosti pracovnikova podilu na dosazeném zisku spolecnosti. Tim by m¢l
vzniknout efektivnéjs$i a spravedlivéjsi systém hodnoceni zaméstnancti, ktery by nemé¢l
vést ani tak k uSetfeni finan¢nich prostfedki ze mzdového fondu jako spise k jejich

efektivnéjSimu vyuziti.
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