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ABSTRAKT

Tato bakaldfskd prace se zabyva systémem hodnoceni a odménovéani zaméstnanct firmy
Anvis AVT, s. r. 0. Cilem této prace je analyzovat nyné&jsi stav hodnoceni a odménovani
pracovniki a zpracovat doporuceni pro zlepSeni situace. V teoretické ¢asti jsou zpracovany
literarni prameny na téma hodnoceni a fizeni odménovani a také castecné pracovni
motivace. Praktickd C4st priace navazuje na teoretické poznatky. Jsou zde zdkladni
informace o firm¢ a dale také vysledky dotaznikového Setfeni o spokojenosti zaméestnanct

s platovym systémem. Poté ndsleduji doporuceni ke zlepSeni situace.

Zpracované vysledky analyzy ukdazaly prostor pro zlepSeni systému hodnoceni
zaméstnancu této firmy. Vyslovené ndvrhy na zlepSeni situace mohou byt ndmétem

k zamySleni managementu spolecnosti.

Kli¢ova slova: hodnoceni pracovnikl, fizeni vykonnosti, systém odménovani, zpétna

vazba, dotaznikovy vyzkum.

ABSTRACT

This bachelor paper deals with the whole classification and rewarding system of the
emplyees of the company Anvis AVT s.r.o. The objective of this bachelor paper is to
analyse the current classification and rewarding system and to bring some recommendation
for improvement. The theoretical part settles pieces of knowledge and literary sources to
the topic of human resources, their classification, rewarding system and partially work
motivation. The practical part ties together with the theoretical part and brings some
information about the company Anvis AVT s.r.o. and further specifies the results of
questionary inquiry among the employees regarding the rewarding system. There are also

included some recommendation for improvement.

The results of an analysis showed potential for improvement of the rewarding and
classification system of the company Anvis AVT s.r.o. Recommendation for improvement

might be taken as inspiration for management of the company.

Keywords: employee appraisal, power management, combination compensation,

feedback, questionnaire research.
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UvVOD

Systém hodnoceni a odménovani pracovniki je dileZitou soucasti kazdé firmy jak u nas,
tak i ve svété. Kazda firma musi feSit a volit sprdvnou metodu hodnoceni a odménovani

svych pracovniki podle jejich zatazenfi a prace, kterou vykondvaji.

Mzdové ndklady patii k jedném z nejvétsich ve firméch, a proto je dilezité vybrat vhodnou

metodu, aby ocenéni prace bylo spravedlivé.

Anvis AVT, s. r. 0. vyrdbi antivibracni prvky pro automobilovy pramysl, tedy vyrobky
z pryze a silikonu. Podnik je rozdélen do nékolika Casti a to lisovnu, lakovnu, montdz

a 100% kontrolu. Jedna se o podnik s tfisménnym provozem.

z

Pracovnici jsou odménovani pomoci ¢asové mzdy, ke které se déle pfipocitavaji mé&sicni
prémie. Tyto prémie jsou mysleny jako odména za plnéni vykonu. Samoziejmosti jsou

piiplatky za pfescasy, praci ve svatek a o vikendu.

Firma jiZz ve své historii vyzkouSela par systémt odménovani a hodnoceni zaméstnanctl,
nckteré byly jednoduché, jiné zase sloZzitéjSi. Stdvajici systém funguje v této firm& asi
3 roky. Cilem mé prace je tento systém hodnoceni analyzovat a udé¢lat doporuceni, aby

vyhovoval jak pracovnikim, tak i firmé.

sz vz

V teoretické ¢asti jsou uvedena literarni vychodiska v oblasti odménovani zaméstnanctl,
fizeni vykonnosti a systémy hodnoceni. Praktickd ¢dst je zaméfena na zjiSténi ndzoru na

systém odménovani pomoci dotaznikového priazkumu a ndvrhiim na pfipadné zmény.



I. TEORETICKA CAST
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1 ZAKLADNI POJMY A SYSTEM HODNOCENI

1.1 Systémy odménovani

Jsou soucdsti motivacnich a stimulac¢nich systémt. Vytvofit G¢inny motivacni systém
znamend piedevSim zavést jasna kritéria naroCnosti a hodnoceni vykonnosti u jednotlivych
mist a vybudovat systém odménovani dzce vdzany na celkovou strategii podniku. Cilem

mzdového systému je stanovit mzdu za vykonanou préci

1.2 Hodnoceni pracovniku a fizeni vykonnosti

Hodnoceni pracovniki je podle Hronika a mnohé dalsi odborné literatury pojem ponékud

zastaraly a spiSe zprofanovany. Proto fada autord mluvi o fizeni vykonnosti.

Pojem fizeni vykonnosti je Sir$i neZ hodnoceni pracovniki. Do fizeni vykonnosti patii
napiiklad motivacni soutéze, jejichZ cilem je podniceni vykonnosti. Zarovenr hodnoceni
pfesahuje fizeni vykonnosti, protoZe k hodnoceni se dostivame napiiklad pii vybéru
pracovniki. Proto povazuje oba pojmy za pravoplatné a vyjadiujici trochu odliSnou

skutec¢nost.

Rizeni vykonnosti a hodnoceni pracovnikli neni tedy vztahem mezi moderné;si, lepsi,
druhé. JestliZze k hodnoceni pracovnikl Ize zaznamenat rizné kritické ptipominky, neni nic
snadnéjsiho, nez v hodnoceni pracovnikli odstranit zdroje téchto pfipominek. Tyto zdroje

nelze dat pry¢ uzivanim ndstroje pod jinou hlavickou, aniz se zméni piistup manazera.

Hodnoceni pracovnikli a fizeni vykonnosti pracovnikil jsou persondlni ¢innosti, které
nejsou synonymy a ob¢ patii do soucasné personalistiky, respektive fizeni lidskych zdrojt.

Provadi je manaZefi, nikoli jen personalisté ¢i HR specialisté.[4]
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1.3 Sirsi kontext iizeni vykonu a vykonnosti

1.3.1 Motivace

Pracovni motivaci se jako prvni zabyval Taylor jiZ v druhé poloving 19. Stoleti. Tehdy
dospél k zdvéru, Ze jo nemozné piiméet béhem jakkoliv dlouhé doby délniky, aby pracovali
piln€ji nez primérny ¢lovek v jejich okoli, pokud se jim nezajisti zna¢né a permanentni

zvySeni platu.

Existuje vice teorii pracovni motivace. Mezi nejznamé&jsi patii napiiklad Hullova teorie
posilovani, kterd je zaloZena na tom, Ze pokud vede vykon k dspéchu a po ném nésleduje

pochvala, pak se chovani posiluje a postupné se stava trvalou soucasti ¢innosti.

Vv s

Jednou z nejznaméjSich teorii je Maslowovo pojeti hierarchie potieb. Pfevedena do oblasti

pracovni motivace vypada tato hierarchie takto:

- mzda (ve vySi pokryvajici fyziologické potieby, dalsi slozky mzdy slouzi jako

prostiednik k uspokojeni vyssich potieb),
- pracovni jistota, socidlni zabezpeceni, dlichodové zabezpeceni, odborova ochrana,
- prijeti pracovni skupinou ve formalnich a neformalnich vztazich,
- tituly, symboly statutu, povyseni, respekt, pocit dspéSnosti,

pracovni seberealizace, osobni rist, vzestup a rozvoj, plné vyuZiti schopnosti.

Dal$im vlivhym pfistupem je Herzbergova teorie, kterd vychazi ze zjiSténi, Ze pracovni

spokojenost a nespokojenost je ovliviiovana rozlicnymi faktory.

Prvni skupina faktord, jejichZ existence vyvolavad spokojenost: tspéch, uzndni, samotna
prace, zodpovédnost, rast a povyseni. Maji velkou motivacéni silu. Rikd se jim satisfaktory

nebo motivdtory.

Druhd skupina faktori, jejichz nepfiznivy vliv vyvoldavd nespokojenost: pracovni
podminky, mezilidské vztahy, plat a bezpeci, firemni politika, dozor. Jejich motivaéni vliv
se rychle vycerpa. Je to jakdsi zakladna pro dal$i vyvoj, plsobi jako prevence

nespokojenosti, dissatisfaktory, hygienické faktory, souvisi s prostiedim.[7]
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1.3.2 Motivace k praci v organizaci
Funkci prace pro Clovéka je:
- zabezpeceni prostfedk na stravu a bydleni — primarni funkce,
- strukturovani casu, rad,
- pravidelnd socidlni interakce,
- zazitky tvotivosti, dovednosti, smyslu Zivota,
- zdroj osobniho statutu a identity,
- zdroj aktivity.

Pracovni c¢innost tedy neni jen zdrojem obzivy. Je také prostiedkem piindSejicim
uspokojeni ze samotného priibéhu prace, z dosazenych vysledkd, Ze socidlniho postaveni
a prestiZe nositele profese, ze socidlnich vztaht, z ocenéni. Pti studiu otdzky co lidé od své
prace chtéji, se ukazalo, Ze materidlni zabezpeceni, dobry plat je rozhodujici jen v téch
piipadech, kdy vysledek prace zajisStuje pouze zdkladni Zivotni existenéni minimum
pracovnika a jeho rodiny. U vétSiny lidi vystupuje kombinace fady divodi, kterd se mize
postupné nebo situacné meénit. Tak lidé od své prace chtéji spoleCenské uznani,
spoleCenské postaveni, moznost odborného a spolecenského rlstu, moznost odborné
iniciativy. Jedinec prostiednictvim prace dosahuje na splinovani svych potieb spojenych se
stavem uspokojeni. Zdroje pracovniho jedndni jedince jsou vnitini (potieby, zdjmy,
hodnoty, temperament apod.) a vnéjsi (vlivy okoli). Pracovni motivace je tak vysledkem

sloZitého plisobeni mnoha vlivii.[7]
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1.4 Oblasti a cile hodnoceni

Existuji 3 oblasti hodnoceni pracovnikli. Podle Hronika o dal$i odborné literatury
hodnoceni pracovniki by mélo byt zaméfeno na vSechny 3 oblasti, ale také zdlezi na

funkci pracovnika, obvykle byvaji zdiraznény 1 nebo 2 oblasti.
- Vystup (vykon)
- Vstup (pfedpoklady pracovnika — praxe, potencidl, atd.)

- Proces (pracovni chovani, ptistup k praci)

1.4.1 Vystup

Vystupy vétSinou predstavuji vykony a vysledky, které jsou dobie méfitelné (trzby,

mnozstvi vyrobenych kusti, kvalita prace, rychlost apod.). P I

Casto se pfi hodnoceni vystupii pouZivd metoda Balence Score Card (BSC). Tato metoda
je zalozena na sledovani kliovych procesti organizace i jednotliveli a méfeni téchto
vykont dle zvolenych ukazateli. Pomoci téchto ukazateli mizeme méfit napiiklad
obchodni obrat, kolisani zaméstnanct, jak firma ochranuje Zivotni prostfedi, orientaci na

zéakaznika apod.

1.4.2 Vstup

Mezi vstupy jsou velmi Casto zafazovany kompetence. OvSem leckteré kompetence odrizi
i ptistup hodnoceného k ukolu, ktery je hodnocen v rdmci oblasti procesu. Pod vstupy
rozumime vSe, co pracovnik do své priace vklddd. To mohou byt nejen kompetence, ale

1 zkuSenosti.

1.4.3 Proces

Hodnoceni procesu je hodnocenim piistupu pracovnika k riznym zaddnim, tkolim
a podobné. Zjednodusené¢ lze fici, Ze se jednd o stfedni ¢lanek mezi vstupy a vystupy, tedy

o tom, jak se pracovnik chova pfti prici.[4]
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1.5 Rizeni odménovani

Zabyvam se ale jen dil¢i Casti této problematiky a to fizeni odménovani a také ¢dstecné

fizeni vykonu a vykonnosti.

Armstrong definuje fizeni odménovani jako formulovani a realizace strategii a politiky,

Y

jejichZ dicelem je odménovat pracovniky slusné, spravedlivé a dusledné v souladu s jejich
hodnotou pro organizaci a s jejich pfispénim k plnéni strategickych cilii organizace.
Zabyva se vytvarenim, realizaci a udrZovanim systémii odménovani (procesli, postupti a
procedur odménovani) jejichz cilem je uspokojovat potieby organizace i vSech stran na

organizaci zainteresovanych.

Déle Armstrong fizeni odménovani rozviji o cile fizeni odménovani. Pro konkrétni situaci

ve firmé student vybral jen nejdilezitéjsi aspekty:

- odménovat lidi podle toho, jak si jich organizace cenf a jak je na zdklad¢ toho chce

platit,
- odménovat lidi za hodnotu, kterou vytvareji,
- vytvéret kulturu vykonu,
- motivovat lidi a ziskdvat jejich oddanost a angazovanost,
- pomadhat ziskdvat a udrzovat si potfebné vysoce kvalitni pracovniky,

- vytvéaret procesy celkového odménovani, které uznava vyznam jak penéznich, tak

nepenéznich odmén.

1.5.1 Prvky Fizeni odménovani

Mezi prvky fizeni odménovani podle Armstronga patii:

Systém odmérnovdani
Systém odménovani tvori:
- Politika poskytujici voditko k pfistuptim v fizeni odméenovani.

- Postupy nabizejici penéZni nebo nepenézni odmény.
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- Procesy tykajici se hodnoceni relativntho vyznamu praci (hodnoceni préice)

a hodnoceni, posuzovani individudlniho vykonu (fizeni pracovniho vykonu).

- Procedury provadéné v zdjmu udrzeni systému a k zajiSténi toho, aby fungoval

ucinné a pruzné¢ a zabezpecCoval, aby za penize byla ziskdna odpovidajici hodnota.

Strategie odmériovani

Strategie odménovani stanovuje to, co organizace zamysli v dlouhodobé perspektivé ud¢clat
pro formulovdni a realizaci politiky, postupli a procesi odménovani, které budou

podporovat dosahovani jejich podnikatelskych cili.

Politika odméiiovani
Politika odménovani se tyka ndsledujicich obecnéjSich zalezitosti:

- urovné odmén, pfiCemZ se bere v ivahu postaveni na trhu, tj. jak by se vnitini
mzdové/platové sazby mély porovnavat s trznimi sazbami, napiiklad pomoci

drovné medianu nebo horni kvartilu,
- zabezpecovani spravedlnosti odménovani,

v

- relativniho vyznamu pfipisovaného vn&jSi konkurenceschopnosti a vnitini

spravedlnosti,
- pristupu k celkové odméné,

- prostoru pro uplatiovini zdsahovych odmén podle vykonu, schopnosti, pfinosu

nebo dovednosti,
- role liniovych manazert,

- transparentnosti / pruhlednosti — poskytovani informaci o strukturich odmén

a o procesech odménovani pracovniki.[2]

1.5.2 Kritéria hodnoceni

Systematické hodnoceni musi byt postaveno na kritériich, kterd umoZznuji srovndvat
vysledky pracovnikii s poZadovanym vykonem. Existuji tfi zdkladni typy kritérii

hodnocent:
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a) ukazatele, kritéria objektivni, ukazatele, jimiz jsou:
1. pocet vyrobenych vyrobku (kvantita),
2. mnoZzstvi nedod¢€lktl, chyb zmetku (kvalita prace),
3. mnozstvi nehod a havarii,
4. pocet nebo objem ziskanych zakézek,
5. hospodarské vysledky fizené jednotky atd.

Je-li to mozné, dava se prednost kritériim objektivnim. Ta vSak byvaji Casto zkreslena
fadou jinych faktor, které nelze ovlivnit usilim pracovnika. Bagrista podava vyssi vykon,
pracuje-li v pisCité pud¢, nez v pudée skalnaté. Prodejce, ktery ptisobi v bohat$im regionu,

bude tsp&ingjsi. Reditel jednotky, kterd mé tsporngjsi vyrobni program, ma lepsi

vysledky, nez feditel vyroby naro¢né na zdroje.

1.5.3 Jednotky méieni

Pfi hodnoceni pracovniho vykonu, respektive vysledku mtizeme pouZzit 4 jednotky méieni.

PouZit dalsi je obtiZzné a mnohdy zbytecné komplikované. Témito jednotkami jsou:

kvantita,

- ndklady,
- kvalita
- cas.

Tyto jednotky lze zndzornit i na kontinuu sofistikovanosti procesti ve firme¢. Ve firmé, kde
je mira sofistikovanosti procesti mal4, jsou cile pfedevsim v oblasti kvantity. Protoze vSak
nelze v rozvoji firmy vystacit jen s kritériem objemu trzeb ¢i vyroby (kvantita), je tfeba se
zaméfit 1 na sladovani ndkladii. Jakmile jsou objemy a ndklady na dobré drovni, nastava

Cas se soustiedit na kvalitu. Po zvladnuti kvality se dostdva do centra pozornosti Cas.

D4 se fict, Ze tato definice podle Hronika odpovida také situaci v této firm¢. Firma se
zaméfuje na vSechny 4 jednotky, jak na kvantitu (objem vyrobené produkce), ndklady

spojené s vyrobou, kvalitu vyrobkd, které musi mit urcité parametry, jak v rozmérech, tak
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v tvrdosti, aby odpovidaly danym pozadavkim zdkaznika a také Cas je velice dulezity,

protoZe souvisi s plnénim piislusnych objedndvek.[4]

1.6 Celkova odména

Podle definice Manuse a Grahame, kterou také preferuje Armstrong, celkovd odména
obsahuje vSechny typy odmén — nepiimych i piimych, vnitinich i vnéjSich. VSechny
stranky odmény, zejména zdkladni mzda ¢i plat, zdsluhovd odména, zaméstnanecké
vyhody a nepenézni odmény, zahrnujici vnitini odmény, které piinds$i prace sama, jsou
vzajemné provazany a zachdzi se s nimi jako s integrovanym a logickym celkem. Celkova

odména propojuje vliv dvou hlavnich kategorii odmén a to transakéni a relacni (vztahové)

odmény, coz vyjadiuje nasledujici tabulka.

Zéakladni mzda / plat
o ‘ ) , N Celkova hmotnd
Transakéni odmény Zésluhovd odména odména
Zamé&stnanecké vyhody Celkova odména

. , Vzdélavani a rozvoj o o,
Relacni (vztahové) ) Nepenézni / vnitini

odmény ZkuSenosti / zazitky z price odmény

Tab. 1. 1 Celkovd odmeéna

Definice celkové odmény obvykle obsahuji nejen tradi¢ni, kvalifikovatelné prvky, jako je
mzda / plat, proménliva slozka mzdy / platu a zaméstnanecké vyhody, ale také méné
hmatatelné nepenézni prvky, jako jsou prostor pro ziskdvani a uplatiovani pravomoci /
odpovédnosti, piileZitosti ke kariéfe, vzdélavani a rozvoj, vnitini motivace plynouci

z prace samé a kvalita pracovniho Zivota, které organizace nabizi.[2]

1.6.1 Vyznam celkové odmény

Pojeti celkové odmény v podstaté¢ fikd, Ze odménovani lidi je nécim vice nez jejich
zasypavanim penézi.

Vyhodami koncepce celkového odménovani jsou:

Vnéjsi vliv — sdruzeny efekt riznych typli odmén ma hlubsi a dlouhodobéjsi vliv na

motivaci a oddanost lidi.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 17

ZlepsSeni zaméstnaneckych vztahu — zaméstnanecké vztahy vytvorené pomoci koncepce
celkového odménovani vedou k optimdlnimu vyuzivani relanich (vztahovych)

1 transakénich odmeén, a tedy vice ovliviiuji pracovniky v pozitivnim sméru.

Flexibilita v uspokojovani individualnich potieb — rela¢ni (vztahové) odmény mohou
pracovniky silnéji pfipoutat k organizaci, protoze mohou odpovidat jejich zvliStnim

individudlnim potfebam.

Rizeni talentt — relacni odmény pomdhaji nastolit pozitivni psychologickou smlouvu a to
muze slouZit jako néco, co organizaci na trhu prace pfi ziskdvani pracovniki jasné odliSuje
penéZniho odméinovani. Organizace se mize stat atraktivnim zaméstnavatelem a skvélym

mistem pro praci a tak pfitahovat a udrZovat si potiebné talentované lidi.[2]

1.7 Volba metod hodnoceni

Podle Hronika je idedlem, kdyZ hodnoceni pracovnika pokryva vSechny moZné praniky
oblasti hodnoceni a casovych horizontd. Tohoto idedltl vsSak stéZi dosdhneme v rdmci
jednoho hodnoticiho cyklu, respektive bylo by to mozné za neimérné vysokych nakladi na

takové hodnoceni.

Kromé¢ zdkladni metody hodnoceni volime nckterou ¢i nékteré z dopliikovych metod

hodnoceni.[4]
Minimalni varianta — je potfeba, aby hodnoceni pokryvalo pfinejmensim vystup a bylo
zaméteno jednak do minulosti (k tomu, co se jiz stalo), jednak do budoucnosti (k tomu, co

chceme, aby se stalo)

Opakovani metod — jednotlivé metody hodnoceni nemusi byt kazdy hodnotici cyklus

stejné. Nékteré mohou mit delsi periodu opakovani, jiné mohou bat zatfazeny ojedinéle.

Metody umoziiujici ucast vice hodnotiteld — v rdmci jednoho hodnoticitho cyklu je
optimdlni zafazovat metody hodnoceni, které umoziuji dcast dalSich hodnotitelii kromée

ptimého nadfizeného, naptiklad metodického vedouciho, kolegy a podobné.

1.7.1 Odménovani manualnich pracovniki

PenéZni odména manudlnich pracovniki na sebe bere podobu casovych sazeb (tarifir),

znamych také jako denni sazby, denni préce, jednotné (pevné) sazby nebo hodinové sazby.
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Pobidkové odmény v podobé systéml odménovani podle vysledkli mohou byt jakousi

nadstavbou zakladnich sazeb.

1.7.1.1 Casové sazby

Nabizeji pracovnikim pfedem urCenou sazby za hodinu, kterou skute¢né odpracuji.
Casové sazby samy o sob& se nejéastéji pouZivaji v piipadech, kdy se povaZuje za
nemozné nebo neZzadouci pouzivat systém odménovani podle vysledkt, napiiklad
v udrzbé. Z hlediska pracovniki je vyhodou Casovych sazeb to, Ze jejich vydélky jsou
pfedvidatelné a stdle a Ze se nemuseji neustdle dohadovat o kusovych sazbiach nebo o
piiplatcich za praci pfesCas. Argumentem proti nim je to, Ze nepredstavuji pfimou pobidku,
protoZe odména neni zavisld na usili nebo na vysledcich. Dva zptisoby modifikace dennich
sazeb spo€ivaji v uplatiovdni systému vysokych dennich sazeb a ve mzd¢ s méfenym

dennim vykonem.

Casové sazby mohou mit podobu toho, co se ¢asto nazyva vysoké denni sazby. Ty jsou
vys$8i neZ minimdlni Casovd sazba a mohou obsahovat prvek bonifikace. Vychdzi se
z predpokladu, Ze vyS$Si zdkladni sazby povzbudi k vySSimu usili, aniZ by se objevily
problémy vznikajici v souvislosti s pouzivanim néjakého pobidkového systému. Vysoké
denni sazby jsou za ucelem pfildkdni a udrzeni si pracovnikd obvykle stanoveny nad

drovni lokalnich trznich sazeb.[4]

1.7.1.2 Systém odmériovani podle vysledki

Systémy odménovani podle vysledkll stimuluji pracovniky tim, Ze vaZi jejich mzdu, nebo
Castéji ¢ast jejich mzdy, k poctu poloZek, které vyrobi, nebo k Casu potfebnému k vykonani
ur¢itétho mnozstvi prace. Hlavnimi typy systému odméiovani podle vysledkli nebo
pobidkového systému pro jednotlivce jsou tkolovd mzda, systémy normovani prace, mzda
s méfenym dennim vykonem a odména podle vykonu. Alternativou k systému odménovani
podle vysledki jsou systémy tymovych bonusi. Celozavodni (celopodnikové) systémy pak
mohou nabizet bonusy, které se mohou vypldcet misto individudlnich nebo tymovych

bonust nebo jako dodatek k nim.

I kdyZ hodnoceni pracovnikii bylo ¢asto pouhym ndstrojem pro stanoveni odmén a byla
opomijena jeho funkce rozvojova, bez ndvaznosti na odménovéani bychom se dostdvali do

opacného extrému.
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Zakladni otdzkou navdzani hodnoceni pracovniki na odménovani je nalezeni
nejvhodnéjsiho zplsobu. V fad¢ firem je odménovani vdzdno na hodnoceni vykonnosti
(splnéni pracovnich cillt), zatimco hodnoceni kompetenci a pristupu je bez této vazby. Jsou
vSak firmy, kde uspéSné funguje navazani nejen hodnoceni vykonnosti, ale i hodnoceni
kompetenci na odménovéni. Jednd se vSak o zahrani¢ni firmy, ve kterych hodnoceni

probiha jiz fadu let.[4]
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2 STRATEGIE RIZENI ODMENOVANI

Strategie odménovani je prohldSeni o zaméru, ktery definuje, co chce organizace
v dlouhodobé perspektivé udélat v oblasti vytvareni a realizace politiky, zptisobtl a procesii
odménovani, které pomohou pii dosahovani jejich podnikatelskych cili a napliiovani

potieb stran zainteresovanych na organizaci.

Strategie odménovani vyjadiuje el a smér a je rdimcem pro vytvéafeni politiky, zplsobl
a procestt odménovani. Je zaloZzena na pochopeni potieb organizace a jejich pracovnikl
a toho, jak mohou byt co nejlépe uspokojovany. Jde v ni také o vytvafeni hodnot
organizace o tom, jak by méli byt lidé odménovani, a o formulovéni hlavnich zdsad, které

zajisti, aby tyto hodnoty byly uvadény do Zivota.

Strategie odménovani je zaloZena na filozofii odménovani, kterd vyjadiuje, co by mélo byt
podle nejlepSiho presvédCeni organizace zakladem pro ocenovini a odménovani lidi.

Filozofie odménovani jsou ¢asto formulovany jako zdkladni zdsady.

2.1 Duvody strategie odménovani
1. Mit ptedstavu, kam se jde, jak se tam dostat a jak zjistit, Ze jsme se tam dostali.

2. Néklady na odménovani ve vétSiné firem jsou nejvétsi vydajovou polozkou -
mohou tvofit 60 % a v organizacich silné zdvislych na pracovni sile Casto 1

mnohem vice.

3. Miuze existovat pozitivni zdvislost mezi odménami v nejSirSim slova smyslu
a pracovnim vykonem, takZe neméli bychom pfemySlet o tom, jak tuto vazbu

a zavislost posilit.

4. Jak napsali Cox a Purcell (1998): ,,.SkuteCny piinos strategie odménovani spociva
ve sloZitém propojeni s ostatnimi oblastmi politiky a praxe fizeni lidskych zdroju.*

(2]
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2.2 Struktura strategie odménovani

Strategie odménovani by meéla byt zaloZzena na podrobné analyze soucasné podoby
odménovani, kterd bude obsahovat informace o jeho silnych a slabych strdnkdch. To, jak
uvedl britsky Chartered Institute od Personnel and Development (2004), by mohlo mit
formu ,,analyzy mezer*, kterd porovnava to, co by se m¢lo dit, s tim, co se d&je, a ukazuje,

které mezery je tieba zaplnit.

MoV

M¢la by se provadét diagnéza piicin vSech mezer nebo problémi, aby se mohlo
rozhodnout, co je tfeba udélat k jejich piekondni. MiZe to pak byt ¢lenéno podle

nasledujicich bodu:
1. Formulovani zaméra — akce, které se v oblasti odménovani navrhuji podniknout.

2. Ditvody — pro€ tyto ndvrhy byly pfedloZeny. Divody by mély pfindSet argumenty
pro ndvrhy, ukazovat, jak tyto ndvrhy uspokoji potieby podnikdni a jak budou
vypadat ndklady a ptinosy. M¢ly by také byt uvedeny vSechny problémy tykajici se

lidi, kterymi se bude nutné zabyvat, a to, jak se s nimi dand strategie vyporada.

3. Plan - jak, kdy a kym budou tyto akce realizovany. Plan by mél ukazat, jaké kroky
bude tfeba podniknout, a mél by vzit vidvahu omezené zdroje a potiebu
komunikace, zapojeni lidi a jejich proSkoleni. M¢ly by byt také uvedeny priority
kazdé slozky strategie a m¢l by byt navrZzen Casovy rozvrh realizace. Plan by m¢l

urcit, kdo je odpovédny za vytvoreni a realizaci této strategie.

4. Definovani zakladnich zasad — hodnoty, které by se mély uplatiiovat pro

formulovéni a realizaci strategie.

Strategie odméiovadni miZe byt zdleZitosti nacrtnutou v hrubych rysech a jednoduse
ukazujici obecny smér, jimZ by se mélo fizeni odménovani ubirat. Alternativné nebo
dodatecné muizZe strategie odménovani uvadét seznam konkrétnich zdméri, tykajicich se

jednotlivych stranek fizeni odménovani. [2]

2.2.1 Zakladni zasady

Zékladni zdsady definuji piistup, ktery organizace zvoli k feSeni zaleZitosti odméenovani.

Jsou vychodiskem pro politiku odménovani a poskytuji voditka pro obsaZené ve strategii
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odménovani. Vyjadiuji filozofii odménovéani organizace — jeji hodnoty a presvédceni
o tom, jak by lidé mé&li byt odménovani.

Clenové organizace by méli byt zapojovéni do definovani zdkladnich z4sad a ty pak by
mély byt sdélovdny vSem lidem, aby lépe pochopili, z ¢eho vychdzi politika a praxe
odménovani. Avsak pracovnici se nejspiSe budou vyhybat vyslovovani svych soudii
o téchto zdsadach do té doby, dokud nepociti, jak jsou uplatiovény. To, co je pro né
dilezité, nejsou pouhé filozofie, ale praxe odménovani, kterd z nich vyplyva, a informace

o tom, co nakonec dostanou. Co je dileZité, je realita, nikoliv feci.
Zékladni zdsady odménovani se mohou tykat zalezitosti jako:
- vytvéreni politiky a praxe odménovani, které pomahaji k dosazeni podnikovych
cila,
- nabizeni odmén, které pfitahuji, stabilizuji a motivuji pracovniky a pomdha;ji
vytvéret kulturu vysokého vykonu,
- udrzovat konkurenceschopnych mzdovych / platovych sazeb,
- odménovani lidi podle jejich pfinosu,

- uzndvani hodnoty vSech pracovniki, ktefi znamenaji efektivni pifinos pro

organizaci, nikoliv jen vyjime¢né vykonnych pracovnikd,

- umoZznovani rozumné miry pruznosti v procesu odménovini a ve volbé

zaméstnaneckych vyhod pracovniky,

- prendSeni vétsi odpovédnosti za rozhodovini o odménovéni na liniové manazery.

[2]

2.2.2 Implementace systému hodnoceni pracovniki

Z organiza¢niho uhlu pohledu musi efektivni systém hodnoceni naplnovat tyto

ptedpoklady:

ma diislednou a presvédcenou podporu top managementu,

je v souladu s firemni kulturou,

podporuje cile organizace a odpovidé jejim potifebam,

je akceptovan pracovniky,
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je administrativné nenarocny,

je zéaroven hodnotici a rozvijejici,

je nepfetrzity,

je vyhodnocovén.[2]

2.3 Zavadéni systému hodnoceni

Obvykle je nemozné cely systém nastartovat se vSemi metodami, které podporuji cile
hodnoceni. Metody jsou povétSinou zavadény postupné, jak je budovana divéra v systém.
TaktéZ se systém hodnoceni zavadi diive u nékterych skupin pracovnikii nez u jinych.

Nejvhodnéjsi je za¢inat u top managementu a u prodejnich kandld. [4]

Zavadéni pracovniho hodnoceni, at’ uz jde o novy systém nebo zménu daného systému, je
zélezitosti zpravidla dlouhodobou. Je tfeba postupovat systematicky a zacit objasnénim
cilti a dcelu systému hodnoceni vykonnosti. Obvykle prvni jeden aZ dva cykly hodnoceni
mivaji nizkou dcinnost a nelze od nich ofekdvat piilisné vysledky. Program by mél byt
vzdy zavadén v organizacni struktuie seshora doli a management by mél demonstrovat

podporu programu, coZ zvysuje Sanci na jeho pfijeti na vSech trovnich organizace.

Je piinosné, pokud firma vypracuje pisemnou piirucku k hodnoceni. Pfirucka ma
zpravidla ¢ast ur¢enou pro hodnotitele a ¢ast pro hodnocené. Vypracovani a pouzivani

piiru¢ky umoziuje 1épe dodrzet pravidla hodnoceni a zvySuje jeho validitu. [7]

2.3.1 Vybér systému

Vybér vhodného systému hodnoceni vykonnosti v rdmci dané organizace je zaloZen na
mnoha faktorech. Za prvé je vybér systému zdvisly na typech profesi, které budou
hodnoceny. Pro manazerské a THP pozice, které jsou spojeny se strategickym pldanem, je
vhodné zvolit ptistup zaloZeny na fizeni podle cili. Pokud je systém pouZzivan i pro tcely
platovych zmén, pak by mélo vrdmci systému existovat dostateCné rozliSeni mezi
jednotlivymi drovnémi vykonnosti. Navic by kazdy zvazovany systém m¢l byt zhodnocen
dle nasledujicich kritérii:

- Validita — zda systém méii aspekty vykonnosti, které chce organizace odméenovat.
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- Reliabilita — zda jsou v rdmci systému jedinci ohodnoceni stejné, nezdvisle na

hodnotiteli.

- Minimalizace chyb a zaujatost — zda metoda sniZuje Sance na hodnotitelské chyby

nebo zaujatost.

- Prakti¢nost — je systém pochopen a pfijat jak hodnotiteli, tak i zaméstnanci? Je

relativné jednoduchy k pouZzivani?

2.3.2 Rozvrh

VétSina spolecnosti provadi formdlni hodnoceni vykonnosti rocné. Nicmén¢ tento piistup
vede k tomu, Ze zaméstnanci a nadfizeni se soustfedi na hodnoceni pouze jednou za rok.
Efektivita hodnoceni vykonnosti miZe byt zvySena neformdlnimi malymi hodnocenimi
v prubéhu celého roku. Komunikace mezi zaméstnancem a nadfizenym je tim podpoiena
amanazer ma moznost monitorovat pokrok zaméstnance pribéznou zpétnou vazbou

a pomdhat mu fesit drobné problémy diive, nez se z nich stanou problémy velké. [7]

2.3.3 Zpétna vazba

Zékladni funkci zpétné vazby je kontrola realitou. Aby tato kontrola realitou byla
efektivni, je potfeba otevieného systému, ve kterém muze prichdzet zpétna vazba

z riiznych stran a byt nepfetrZitd (permanentni).

Kromé toho, Ze potfebujeme dostdvat zpétnou vazbu mnohostrannou (z vice stran)
a permanentni (nikoliv jednou za rok), tak v kazdé zpctné vazbé potiebujeme dodrzet

3 zakladni podminky:

- Partnera informujte o jeho chovani a nehodnot’te toto chovani ve smyslu dobfe -
Spatn¢ nebo neinterpretujte. Prvek hodnoceni dobie-Spatné Ci interpretace je silné
manipulativni.  Vyvoldvd napiiklad zdavislost, vysvétlovani, obhajovéni,

neodpovidajici obranu nebo protittok.

- Popisujte chovéni, nikoli partnera jako takového. Zdkladem zpétné vazby je vzdy
jen informace o partnerové chovani, které se vam libi, nebo se vam zda
nepiiméfené. Cilem neni zménit partnera, prevychovdvat ho, tomu by se asi
vytrvale branil. Partner miZe zménit své postoje, své chovani jen na zdkladé¢

s\ s

vlastniho rozhodnuti, a technika zpétné vazby k tomu vytvéii pfedpoklady.
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- Poskytuje specifické informace, nikoli zobeciiujici tvrzeni. Chcete-li napomoci
zméné uritého partnerova chovani, musite mu presné strucné a srozumitelné

popsat jen to urcité chovani.

ZjednoduSené se da fici, Ze zpétnd vazba se vztahuje k chovani, nikoli k osobnosti.

Abychom mohli poskytovat kvalitni zp&tnou vazbu, potiebujeme rozliSovat:
- pocit,
- popis,
- interpretaci.

Pti zpétné vazbé vyjadiujeme pocit a pouzivime popis. Interpretace jiz do zpétné vazby
nepatfi. Interpretace mé siln€¢ manipulativni charakter a obvykle vyvoldvd nepiiznivou

reakci na druhé strané. Stejné podminky plati i pfi poskytovani zpétné vazby sdm sobé¢.[4]
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II. ANALYTICKA CAST
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3 CHARAKTERISTIKA SPOLECNOSTI ANVIS AVT, S. R. O

3.1 Historie firmy Anvis AVT s.r.o.

ZaloZena v roce 1994, 100% vlastnik firma WOCO spol. s r. o.
Na Hrézi 1452
75501 Vsetin
Provozovna v aredlu Plostina v Drnovicich, v pronajatych prostorach.

V mésicich 05-07/1995 bylo provedeno proskoleni prvniho persondlu v Némecku
u firmy Schwartze v Eickelbornu a v Bad Sodenu — Salmunsteru, kde je také sidlo

celé firmy Woco.

Specializace AVT na vyrobu komponentt ,,bilé techniky* — pracky, mycky, cast
pro stavebni primysl. Jednd se pfedevSim o ndpustni, odtokové, odvzdusnovaci
hadice, té€snici manZety do dvefi pracek pro firmy Bosch-Siemens, Whirlpool.

Odvoz do zemi: Némecko, Italie, Slovensko.

Vroce 1997 byla pronajata druhd hala, kterd slouzila pfedev§im ke skladovani

a expedici.

Vroce 1997 byl zdvojndsoben obrat, zacatek produkce i pro automobilovy

pramysl.

V roce 2000 se AVT stalo vlastnikem aredlu v Drnovicich (cca 3,5 ha plochy) s 5

halami.

V témz roce byl vypracovan projekt tprav vyrobnich a ostatnich ploch v podniku,
aby vyhovovala SirSimu spektru vyroby, pfedevSim vétsi rozsifeni vyroby pro

automobilovy primysl.

V roce 2000 a 2001 byly provedeny ¢aste¢né upravy aredlu (vedeni vody, opravy

podlah, opravy plastd, kantyna, socidlni zatizeni pro pracovniky).

V roce 2003 zacala AVT produkovat ve vétsi mife pro automobilovy primysl,
predev§im jako subdodavatel pro ostatni spole¢nosti Woco — vyroba gumové

pruziny pro uloZeni pfevodovky a drzédk katalyzatoru pro platformu VW Golf 5.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 28

- Vletech 2004, 2005 doslo kdalsimu posileni vyrobnich kapacit v oblasti
vulkanizace, montdZe a nandseni polymerii, AVT zacala doddvat do automobilek
napiimo, ptipadné ,, first tier* dodavatelim, doslo k velkému rtstu obratii. V roce
2005 se stala AVT soucasti firmy Woco Michelin AVS, coZ je joint-venture firem

WOCO (51%) a Michaelin (49%).

- Koncem roku 2005 a vroce 2006 se piesidlila do AVT vyroba ze sesterské
spolecnosti z Francie, jednd se o montdz dili uloZzeni pfevodovky pro platformu
VW PQ 35, kterd piinesla cca zdvojndsobeni obratu oproti jinym meésicim a
roktim. Plan obratu na rok 2006 je 27 Mio €. Chysta se dalsi ptesidleni z Francie,

Spanélska a nékolik novych projektii.

- Vroce 2008 odkupuje firma Anvis, s. r. 0. od spole¢nosti WOCO, s. r. o.
6 vyrobnich pobo¢ek v Némecku, Francii, Polsku a také AVT , s. r. o. se sidlem ve

Vsetin€.

3.2 Charakteristika spole¢nosti

Spolec¢nost Anvis AVT v dnesni dobé neprochdzi dobrym obdobim. Na jedné stran¢ odkup
pobocky firmou Anvis od spole¢nosti Woco a na druhé strané¢ nynéjSi financni krizi.
Jelikoz spolecnost je dodavatelem pryzovych komponentl do automobilového primyslu,
ktery se ocitnul  vkrizi, jeji  budoucnost zatim  jeSt¢ neni  jista.
Odkup jinou spole¢nosti pro firmu v nynéjsi situaci znamend snazit se udrzet stavajici

prosperitu. Nebude to mit jednoducha diky novému vedeni, které se teprve u¢i poznavat

firmu.

Spole¢nost ma asi 250 zaméstnanct, z toho asi 30 THP a zbytek ve vyrobé. Jednd se
o spolec¢nost, kterd vyrdbi antivibracni prvky pro automobilovy primysl. Firma je

rozdélena na lisovnu, montaz, 100% kontrolu a lakovnu.

Firma v poslednich letech expandovala a zacala se pfevdazn¢ zaméfovat na automobilovy
prumysl, ktery je pro danou ¢innost nejvhodnéjsi. Postupné se rozrostla o lakovnu, kde se
nanasi adhezivo na komponenty pro dal$i zpracovani v lisovné, kviili pfilnavosti s pryzi.
DalSim tusekem je montdz, kde se na strojich montuji polotovary z lisovny, pfipadné
dodané produkty na hotové vyrobky, které se expeduji dodavatelim. Stalymi ¢astmi jsou
lisovna a kontrola. V lisovné se lisuji pryzové komponenty, které po urcité fazi opracovani

u stroje prechdzi bud’ rovnou do montdZe, nebo do dalsi fize zpracovani na lisovnu,
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piipadn¢ se dopracovavaji na 100% kontrole a bali se k expedici. N¢které produkty

prochdzeji 14 — 5 fazemi zpracovéni a procestuji prakticky celou firmu.

Hlavnimi odbeérateli spole¢nosti jsou hlavné zahrani¢ni automobilky jako VW, Audi,

BMW, Porsche a jiné.

3.3 Organizacni schéma spole¢nosti

Organizacni schéma se po odkoupeni spole¢nosti v podstaté nezménilo, jen se zménil
management ve vedoucich pozicich. Spolecnost je fizena top managementem v Némecku,
ktery projedndva situaci ve firmé€ s vedoucimi ve Vsetin€ a v Drnovicich pfi pravidelnych
navstévach, piipadné pfi telefonnich konferencich. Pasobi zde vedouci provozu a jednatel
v jedné osobé&, vedouci logistiky a dispozice, vedouci kvality, vedouci technického tseku

a také planovac vyroby, ktery rozdé€luje praci sménovym mistriim.

Firma pracuje ve 3 sménném provozu. Na kazdé sméné jsou dva sménovi mistfi. Jeden
vede a rozd¢€luje préci v lisovng, kde je 24 gumdrenskych list a pracuje zde asi 23 dé€Inik.
Druhy mistr fidi zbyvajici useky a to 100% kontrolu, zde pracuji pfevazné Zeny (asi 20
d€lnic), dile montaz (asi 10 dé€lniki) a lakovnu, zde jsou asi 4 d€lnici, které dopliuji Zeny
z kontroly. V provozu také pracuji udrzbdii a technologové, které tidi vedouci technického
useku. Jedna se o antivibracni prvky, které musi mit urcité parametry a tvrdost a tito lidé se

staraji o to, aby tyto parametry byly dodrZeny.

3.4 Systém odménovani a hodnoceni spole¢nosti Anvis AVT, s. r. o.

Systém hodnoceni a odménovani zaméestnanct v této spole¢nosti na prvni pohled vypada,
Ze pracovniky urcitym zpuisobem motivuje a to hlavné diky prémiim, které navysuji
hodinovou mzdu. Tento motivacni prvek, ktery je zavisly na splnéni dané normy, piipadné
vykonu, je v podstaté¢ jen ¢dst hodinové mzdy. Tato forma odménovani je sice pro
persondlni oddéleni jednoduchd pro vypocet a vyplaceni mzdy, ale nevypovidd nic
o produktivité¢ zaméstnancli a nemotivuje je k vy$sim vykonim a vys$sim vydélkim. D4 se
fict, Ze nynéjsi systém je jen hodinovy tarif, ktery je rozdélen na dvé Casti. Zaméstnanci se

nehodnoti podle vykonu, ale podle odpracovanych hodin.
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Tento systém hodnoceni zaméstnancti spoc¢iva v hodinové mzdé¢, ktera je riiznd a zlezi na
délce zaméstnani ve firmé&, piipadné na tom jakou praci zaméstnanec déld. Prémiové

ohodnoceni zvySuje zdkladni hodinovou sazbu a to u délnik o0 50 % a u délnic o 30 %.

Dal$im hodnoticim prvkem, ktery firma zavedla neddvno, jsou mimotfddné odmény, které

dostava kazdy zaméstnanec, pokud splni urc¢ité podminky stanovené spole¢nosti.

Na zékladé rozhodnuti vedeni spolec¢nosti ANTIVIBRATIONSTECHNIK s. r. o. bude
vSem pracovnikiim v kategorii d€lnik (délnice) v gumdrenské vyrobé vyplacena kazdy
mésic mimofddnd odména ve vysi 700,- K¢ pfi splnéni niZe uvedenych kritérii:
Zameéstnanec odpracuje vSechny pracovni smény v mésici v rozsahu zdkladniho fondu
pracovni doby (37,5 hod. tydné€) s ndsledujicimi upfesnénimi:

1. kritérium je splnéno téz v piipad¢ Cerpani fadné dovolené zaméstnance

2. kritérium neni splnéno v piipadé nepiitomnosti z divodu pracovni neschopnosti

zamestnance, ¢erpani davek pii oSetfovani ¢lena rodiny

3. kritérium neni splnéno v piipadé nepiitomnosti z divodi osobnich piekdzek v praci
ve smyslu nafizeni vlady ¢. 108/1994 Sb., vyjma:
- darcovstvi krve
- umrti rodinného ptislusnika
- vlastni svatba

4, pii posuzovéani naplnéni zdkladniho fondu pracovni doby nebude piihlizeno
k pfipadné préci piesCas

5. v ptipad¢ nepiitomnosti v praci z divodu pracovniho urazu bude posuzovano
pfiznani odmény individudlné

Splnéni vySe uvedenych kritérii bude posuzovano v aktudlnim a ve dvou ptedchozich

mgésicich.

Mimoiddnd odména bude vyplacena spolu se mzdou v fadném vyplatnim terminu

spolecnosti.

Zamgéstnavatel je oprdvnén tuto odménu nepfiznat v piipad€, Ze ze strany zaméstnance

dojde k poruseni pracovni kdzné. Tato mimofadnd odména neni narokovou soucasti mzdy.
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Zamgéstnanci, kterym byla vyplacena mimotfadna prémie v Sesti po sob¢ jdoucich mésicich,
budou zatazeni do slosovdni o 3 vécné ceny v hodnoté do 10.000,- K¢. Losovani bude

vefejné za pritomnosti zaméstnanct, jichz se losovani tyka.

3.4.1 Zaméstnanecké vyhody

Firma nabizi svym zaméstnanciim riizné vyhody a sluzby, které jim usnadiuji zaméstnani.
V aredlu firmy jsou nainstalovdny rizné potravinové a ndpojové automaty, které musi
firma zajiStovat. Je zde sifon a riizné kuchynské spotiebice, napt. mikrovinnd trouba,

lednice, varnd konvice a jiné.

Diéle je pro zamé&stnance firmy v aredlu kuchyn, kde se vydavaji obédy a vecere. VSichni
zaméstnanci po ukonceni 3 mési¢ni zducni lhiity dostdvaji firemni obleceni, u kterého
firma zajiSt'uje ¢iSténi a pravidelné vymény, pokud je poskozeno. Zaméstnanci se také
nemuseji starat o nafadi potfebné k prici, vSe dostanou od firmy, v¢etn¢ kancelédiskych

potieb.

%

K dal$im zaméstnaneckym vyhodam patii nadstandardni dovolend ve vysi 25 dnid rocné
a také 13. plat, ktery dostavaji jen ti zaméstnanci, ktefi pracuji ve firmé vice nez 12 mési-

ct. Déle firma ma pfiplatky za no¢ni smény, piiplatky za pfescasy a svatek.

Myslim, Ze firma svym zaméstnanciim toho nabizi mnoho, ale podle mych zkuSenosti

zamestnanci zase tak s timto systémem hodnoceni a odménovani spokojeni nejsou.
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4 DOTAZNIKOVE SETRENI SPOKOJENOSTI SE SYSTEMEM
HODNOCENI A ODMENOVANI VYROBNICH DELNIKU
SPOLECNOSTI ANVIS AVT, S. R. O.

4.1 Piedmét vyzkumu

Ve spolecnosti se v poslednich letech ménil jiz vicekrat systém odménovani pracovniki.
které bych chtél navazat, byly vice zdvislé na vykonu pracovnika, ale slozit¢j$i na

administrativu.

Vyzkum byl zaméten, i kdyz zjednoduSené, na spokojenost se stdvajicim platovym
systémem. Ve spolecnosti se v posledni dobé hodné méni zaméstnanci. Je to ddno jednak
diky rozristani firmy, ale také Skodlivosti prostiedi, kdy urcité procento novych
zaméstnancll nesnese vypary, které uvoliluje vulkanizovani pryZe. Z vlastni zkuSenosti
vim, Ze si na toto zameéstnanci stézuji a chtéji i tuto skuteCnost néjakym zpisobem

promitnout do platového ohodnoceni.

4.2 Cil vyzkumu

Cilem této bakalatské prace bude nédsledujici:

1) Analyzovat soucasny stav odménovani a hodnoceni pracovnikli spolecnosti Anvis

AVT, s. 1. 0.

2) Na zédklad¢ vysledkii analyzy navrhnout moZna feSeni v oblasti odménovani

a hodnoceni zaméstnancu.

4.3 Metoda a priibéh dotaznikového Setieni

Jako metodu dotaznikového vyzkumu jsem zvolil jednoduchy dotaznik o 8 otdzkach, na
které mi méli zaméstnanci odpoveédet, zda jsou, €i nejsou zaméstnanci spokojeni s nyné&jsi
platovym systémem. P II

Vybral jsem vzorek 50 respondentti, které jsem v prubéhu asi jednoho tydne oslovoval a po

vysvétleni mého zaméru poprosil o vyplnéni dotazniku.
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Jelikoz se jednd o 3 sménny provoz, musel jsem si praci rozvrhnout, abych mél vzorek

respondentli ze vSech 3 smén.

Po rozdéani a kratkém vysvétleni mého zaméru, jsem dotazniky zpétné vybral a postupné

vyhodnocoval jednoduchymi matematickymi a statistickymi metodami.

Jelikoz jsem ve firmé¢ néjaky Cas brigddné pracoval a zndm piislusné prostiedi, vybral jsem
vzorek téchto respondentl podle vlastnich zkuSenosti a znalosti.

Postupné jsem prosel vSechny useky firmy a vybiral vhodné zaméstnance pro ucel
vyzkumu. Mym hlavnim kritériem byla délka zaméstndni ve firmé a to z divodu, Ze ti
pracovnici, ktefi pracuji ve firmé déle, znaji jeji systém odménovani lépe a znaji
1 pfedchozi systémy a ti, co zde pracuji kratsi dobu, tento systém zatim poznavaji.

Dotaznik jsem se snazil sestavit jednoduse a srozumiteln€, protoze zaméstnanci pii svém

pracovnim vytiZeni nemaji mnoho Casu zabyvat se podobnymi vécmi.

Vsechny rozdané dotazniky urcené k vyplnéni byly vraceny.
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5 ANALYZA VYSLEDKU DOTAZNIKOVE SETRENI

Otazka ¢. 1: Pohlavi

Ve firmé pracuji muZi i Zeny piiblizné ve stejném poctu. Zeny pracuji pfevazné na kontrole

a kone¢ném opracovani a na montdZzi, muZzi zase v lisovn¢ a lakovné.

V mém vyzkumu odpovidalo 27 muzi a 23 Zen.

Pohlavi

27

23

Muzi Zeny

Graf 1: Struktura respondentii podle pohlavi

Otazka ¢. 2: Jak dlouho ve firmé pracujete?

Jak jsem se jiz zminil, ve firm¢ je v poslednich letech velkd fluktuace zaméstnanct, je zde
mnoho novych zaméstnancli a na druhé strané hodné stdlych kmenovych zaméstnanci.
Proto jsem se snazil rozmezi délky zaméstndni ve firmé rozc€lenit tak, aby odpovidalo
danym zméndm ndboru novych zamé&stnanct, které zacalo pfiblizné pted 3 — 4 roky, kdy se
zacala firma rozrustat. Vznikly zde nové useky a zaméstnanci se zacali specializovat na

dané prace.

Novy zaméstnanci do 1. roku zaméstndni maji nejmensi hodinové ohodnoceni a jsou taky
nejvice nespokojeni s platovym systémem. Pfiblizn€¢ od druhého roku zaméstndni se jim
zacinaji platy zvySovat a srovnavat s ostatnimi zaméstnanci. Po 3 — 4 roku zamé&stnéni se

platy rovnani platiim stdlych kmenovych zaméstnancli v rozmezi par korun.
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Délka zameéstnani
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Graf 2: Délka zaméstndni

Jak vyplyva z grafu, je zde velmi mdlo zaméstnanct, ktefi zde pracuji méné nez rok, coz je
nové zaméstnance, ale v poslednich tydnech diky utlumu vyroby vétSinu novych
zaméstnancl byla nucena propustit a dalsi masivni propousténi bude probihat po novém
roce. Propousténi se dotkne pfevazné ,,novych* zaméstnanci, ktefi maji smlouvy na dobu

urcitou a ve firm¢ zlistanou zaméstnanci, kteti zde pracuji déle nez 2 roky.

Otazka ¢. 3: Profesni zarazeni

Jak jsem se jiz zminil, je aredl rozdélen do 4 dsekt a to: lisovnu, montdz, 100% kontrolu
a kone¢né opracovani a lakovnu. Také zde pracuji manipulanti, udrzbafi a jini pracovnici,
ktefi zajiSt'uji hladky prab¢h prace.

Nejvice zaméstnanct pracuje v lisovné a kontrole, kde je také nejvice prace a které jsou

také hybnou silou podniku.
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Profesni zarazeni
@ Lisovna
E Montaz
i Kontrola
 Lakovna
EJinde
Graf 3: Profesni zarazeni
V dotaznikovém Setieni odpovidalo celkem:
Utvar Muzi Zeny Celkem
Lisovna 19 2 21
Montaz 2 4 6
Kontrola 0 17 17
Lakovna 4 0 4
Jinde 2 0 2
Celkem 27 23 50

Tab. 1. 2 Pocty pracovnikii

Otazka ¢. 4: Spokojenost se stavajicim platovym systémem

Podle oc¢ekavani z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze vétSina dotazovanych respondentii
neni spokojena s nynéjSim platovym systém. Nespokojeni jsou vSichni bez ohledu na délku
zaméstndni, pohlavi i profesni zafazeni v podniku. Z tohoto grafu jednoznaéné vyplyva, Ze

platovy systém neni dobry, alesponl z pohledu vétSiny dotazovanych zaméstnanci.

S platovym systémem neni spokojeno 88 % dotazovanych, spokojeno je 8% a stavajici

platovy systém nedovede posoudit 4 % respondentd.
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Vyhodnoceni této otdzky je prakticky totozné s piedchozi. Predchozi otizku pouze
dopliiuje. Respondenti byli dotazovédni, zda si mysli, Ze stdvajici systém spravedlivé
hodnoti jejich praci a dokaze ji spravedlivé ocenit. VétSina dotazovanych a to 74 % si
mysli, Ze systém odménovani neni spravedlivy, 8 % v¢ti, Ze ano a 18 % tuto situaci

nedovede posoudit.

Tato formulace otdazky nebyla zvolena spravné, ale jednoznacné zni vyplynulo, Ze
zaméstnanci se neciti spravedlivé odménovani a chtéli by toto zménit. V SirSim slova
smyslu by se dalo fict, Ze Zadny systém odménovani a hodnoceni zaméstnancii neni
spravedlivy a kazdy zaméstnanec by chtél byt hodnocen 1épe a samoziejmé spravedliveji

k odvedenému vykonu, i kdyZ zaméstnavatelé budou opa¢ného ndzoru.

Otazka ¢. 6: Co by se mélo zménit na stavajicim platovém systému?

Navrhy na zmény v platovém systému
|

Jiné
Nic

Motivacni odmény

Vykonostni prémie

Pfip. za odpo. smény

Pohyblivé prémie

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Graf 6: Ndvrhy na zmeény v platovém systému

V této otdzce jsem navrhnul 4 zmény, které by mohly byt zahrnuty do systému
odménovani. Nejvice respondentl a to 34 odpovedelo priplatky za odpoledni smény, coz je
skoro 70% dotazovanych. Firma sice ma piiplatky za no¢ni smény, ale za odpoledni chybi
a z vlastni zkuSenosti vim, Ze mnoho zaméstnanctl toto kritizuje. V hodné spolecnostech
jsou priplatky za odpoledni smény jiz samoziejmosti, i kdyZ nejsou velké tak kazdého

zaméstnance potési.
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Rovnych 50 % respondentl by chtélo vétsi motivacni odmény. Jak jsem jiZ zminil, firma
poskytuje mésicné 700 K¢ za splnéni mésiéni dochdazky a kazdych 6 mésici vylosuje
3 zaméstnance, ktefi obdrzi hodnotnou cenu. Ale kritéria jsou dost piisnd a do slosovani se

dostane vétSinou jen asi tietina zaméstnancl.

Do motivacnich odmén bych navrhoval zahrnout napiiklad: mésicni odmény za 100%
plnéni daného vykonu, coZ by se kazdy mésic vyhodnocovalo a nejleps$i pracovnici
z kazdého tseku by byli odménovani mensim finanénim ohodnocenim nebo také piiplatky

za minimdlni zmetkovitost a jiné.

K dalsim odpovédim jako mésicni vykonnosti prémie, ptipadné pohyblivé prémie se jiz

mnoho dotazovanych nepftiklonilo.

Jedna se o to, Ze ¢im vice vyrobkil nebo vykonli zaméstnanci za danou sménu ud¢laji, tim
vice prémii k dané mzdé dostanou. Samoziejm¢ by se musel udélat systém, podle kterého
by se dané prémiové ohodnoceni pocitalo.

U posledni odpovédi jsem nechal prostor pro vyjddfeni respondentli samotnych.

Vv s

K nejcastéjsSim odpoveédim pattilo:
- prémie za zneciSténé ovzdusi,
- vyS$si hodinové ohodnocent,

- vySSi priplatky za no¢ni smény a dalsi.

Otazka ¢. 7: Chtél/a byste, aby byl platovy systém jiny?

Jak jiz vyplynulo z otdzek 4 a 5 pfevdzna vétSina dotazovanych neni s nynéjSim systémem
hodnoceni a odménovani spokojena. Odpovéedi na tuto otdzku jsou prakticky srovnatelné.
TudiZ vSichni, ktefi nebyli spokojeni s platovym systémem, chtéji, aby byl platovy systém
jiny, a to 40 respondentt coz je 80 % vsech dotazovanych a nezdleZelo na tom, ve kterém
useku pracuji nebo jak dlouho ve firm¢ pracuji. 10 respondentl chtélo zachovat stivajici

systém nebo se nedovedlo rozhodnout.
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Tato otdzka je spiSe okrajovd, ale urcité patii do systému hodnoceni a odménovani
pracovnikl, protoZe i firemni benefity patii do odménovani pracovnikli organizace
a ur¢itym zpusobem zpiijemnuji jejich pracovni Zivot.

1. Prispevek na dovolenou

Tuto moznost preferuje celkem 38 respondentl (78%). Firma muze zfidit specidlni ucet, ze
kterého se budou piispévky vypldacet nebo je vyplacet formou mimotddnych odmén,

naptiklad jednou ro¢né.
2. Levné tivery

Poskytovani zaméstnaneckych uvért je vyhodou jak pro firmu, tak i pro zaméstnance. Pro

tuto moZznost bylo 26 dotdzanych (52%).

Zamgéstnanec nemusi nic vyfizovat v bance a zdlouhavé ¢ekat na schvéleni, shanét rucitele

a jiné. Penize md rychle a relativné levné.

Zamgéstnavatel ma dokonalé ruceni, kdy mu splitky strhavd ze mzdy a také vydélek

v podobé¢ drokii.
3. Slevové poukdzky

KaZzd4 firma m4 své dodavatele nejriiznéjsiho materidld, kanceldiskych potieb, ndhradnich
dili nebo nejriznéjsi firmy, které pro né vykondvaji rizné sluzby. Staéi se jen
s ptislusnymi firmami dohodnout, Ze je budeme doporucovat nasim zaméstnanciim, pokud
na oplatku poskytnou néjaké slevy, vyhodné nabidky apod. Tento benefit uptednostiiuje 22

respondent (44%).
4. Vzdelavani, preskolovdni

Vzdélavani a preSkolovani by mélo patfit faktorim v pé€i o zaméstnance. Kazdy podnik
chce mit preci vzdélané a dobte proSkolené zaméstnance a kazdy zaméstnanec chce ve své
praci / profesi rust a dostdvat se na vysS$i a lépe placend mista. Pro se vyjadiilo 14

dotazanych (28%).
5. Jazykové kurzy

V souCasné dobé ve firmé probihd jazykovy kurz anglictiny, bohuzel jen u THP. Ale
myslim, Ze by nebyl problém, pokud by byl zdjem, rozsifit to i pro d€lniky. Jazykové kurzy
si zvolilo 10 respondentil (20%).
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6. Jiné
K této otdzce se zaméstnanci mohli volné vyjadiit. Mezi nejcastéjsi odpovédi patiily:
- masaZe,
- prispévky na penzijni pfipojistént,
- ockovani,
- leps$i informace o déni ve firmé,
- piispévky na dopravu do zamé&stnéni.
7. SoutéZe

Jak jsem se jiz zminil, firma jednu soutéZ uz asi 2 roky porada. Mezi dal$i patii poradani

nepravidelnych sportovnich klani mezi jednotlivymi sménami ve fotbale.

Podle vlastnich zkuSenosti myslim, Ze by bylo vhodné v aredlu firmy vybudovat malé

sportovni centrum, kde by zaméstnanci kratili sviij volny cas.

5.1 Vyhodnoceni vysledkii dotaznikového Seti‘eni

z vz

Cilem praktické Casti bylo analyzovat systém hodnoceni a odménovani zaméstnancu firmy
Anvis AVT, s. 1. 0., kterd se zabyva zpracovanim pryze a montdZzi gumovych prvka pro

automobilovy primysl.

Dotaznikové Setieni bylo ur¢eno pouze pro zaméstnance ve vyrobé¢ a to v ¢astech lisovny,
100% kontroly a kone¢ného opracovani, montaZze a lakovny, ktefi maji ve své mzdé

zahrnuty vykonnostni prémie.

V dotaznikovém vyzkumu jsem oslovil celkem 50 zaméstnancii, z toho 27 muzii a 23 Zen.
Vétsina oslovenych respondenti (88%) bez ohledu na pohlavi, délku zaméstndni nebo

pracovni zafazeni vyslovilo nesouhlas s nynéjSim systémem hodnoceni a odménovéani.

Na stavajicim systému chtéji zaméstnanci zménu a to v ramci piiplatkii za odpoledni

smény, vetsi a lepSi motivacni odmény a také ¢astecné zménu prémiového ohodnoceni.

Se zménou systému hodnoceni a odménovani zaméstnanci vyslovilo souhlas 39

dotdzanych, cozZ je 78 % vSech respondentt.
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Jak vyplynulo z analyzy, vétSina zaméstnanclti neni se systémem hodnoceni spokojena
a chce jeho zménu. Toto souhlasi s moji hypotézou, Ze tento systém neni zvolen firmou

spravné a neodrazi vysledky vykonané prace.

Tato analyza a studium odborné literatury mé¢ ptivedli k mozZnym feSenim, jak tento systém
inovovat. Zavedeni nékterého z téchto systému do praxe nebude nejspisS jednoduché, ale

pfi troSe usili to nebude prilis sloZité.
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6 DOPORUCENI A NAVRHY KE ZLEPSENI SYSTEMU

HODNOCENI A ODMENOVANI ZAMESTNANCU

6.1 Odmeéna podle vykonu

Metody uplatiiovani odménovani podle vykonu se podle Armstronga vyrazné 1isi, ale jeho

typické hlavni rysy jsou shrnuty v obrazku 1. 1 a popsany v dal$im textu.

Dohodnuté |:> - |:> |:> Hodnoceni /
vysledky M,el?tka Vykon klasifikace
(cile) vVykonu (bodovéni)

—

Prevodni
vzorec

—

Odmeéna
podle vykonu

Obr. 1. 1 Odména podle vykonu

6.1.1 Hlavni rysy
Zvyseni zdkladni mzdy / platu nebo bonusy zaviseji na hodnoceni pracovniho vykonu.
Vyhody:

- muZe motivovat (ale je to nejisté),

spojuje odmeény s cili,

uspokojuje potiebu odmeénovani za ispéSnou praci,

sdé€luje, Ze dobry vykon je dileZity a bude odménén.

Nevyhody:

nemusi motivovat,

- spoléhd na posouzeni vykonu, které mtize byt subjektivni,
- Skodi tymové prici,

- zaméfuje se na vystup, a nikoliv na kvalitu,

- spoléhd na dobry proces fizeni pracovniho vykonu,

- je obtizné je dobfte fidit.
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6.1.2 Dohodnuté vysledky (cile)
Dohodnuté vysledky nebo cile jsou vykony, kterych md zaméstnanec dosdhnout:

- pocet cykll (lisovna),
- pocet opracovanych kust (kontrola a kone¢né opracovani),
- pocet hotovych vyrobkl (montdz),

- pocet nastiikanych kust (lakovna).

Tyto vykony jiz ma firma stanoveny P III. Od téchto vykont se bude odvijet piislusné

prémiové ohodnoceni pracovnika za danou odvedenou préci.

6.1.3 Meéritka vykonu

- odpracovani doba,

- kvalita,

- kvantita,

- pracovni kazen,

- potadek na pracovisti,

- dodrzeni pracovniho postupu,

- zmetkovitost.

6.1.4 Vykon

Skute¢né dosazené vykony, cile nebo vysledky, kterych pracovnik dosdhl za stanovenou

dobu pfii dodrZeni pracovniho postupu.

6.1.5 Hodnoceni / klasifikace

Skutecné dosazeny vykon pifi danych podminkdch se ohodnoti pfisluSnou prémiovou

sazbou, kterd se k danému vykonu vztahuje.

6.1.6 Prevodni vzorec

Prevodnim vzorcem bude s nejvySsi pravdépodobnosti prepocet prémiového ohodnoceni

za dany vykon / normu na penézni vyjadreni.
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6.1.7 Odména podle vykonu

Penézni vyjadieni ve form& mzdy za skutecné odvedeny vykon / normu.[2]

Tato metoda se z mého hlediska jevi jako nejvhodnéjsi pro tuto firmu. M4 sice nevyhody,
které by mohly délat problémy v pracovnim kolektivu, ale na druhé strané¢ zamé&stnanci by
byli hodnoceni podle skutecné dosazeného vykonu. Ti zaméstnanci, ktef{ budou dostatecné

rychli a zru¢ni v dané praci budou za svou snahu také nalezité¢ odménéni.

Musi ale byt dobfe zpracovana, aby nedochdzelo k nedorozuménim a konfliktim. Normy
a ohodnoceni k nim musi byt jasné dané a pfistup k nim musi mit i zaméstnanci. Pfi tomto
systému musi byt dodrzovdna pracovni doba a také ndleZity pracovni i technologicky

postup. Kontrola a zpétna vazba bude patfit k prioritdm.

6.2 Zaméstnanecké vyhody

Zameéstnanecké vyhody jsou sloZky odmény poskytované navic k riznym formadm penéZni
odmény. Zahrnuji také polozky, které nejsou ptimo odménou, jako je napiiklad kazdoro¢ni

dovolena na zotavenou.

6.2.1 Cile
Cile politiky a praxe zaméstnaneckych vyhod organizace jsou:

- poskytnout atraktivni a konkurenceschopny soubor celkovych odmén, které by

umoznily jak ziskat, tak 1 udrZet vysoce kvalitni pracovniky,
- uspokojovat osobni potteby pracovnikd,
- posilovat oddanost a védomi zdvazku pracovnikl vii€i organizaci,

- poskytovat nékterym lidem danove zvyhodnény zptsob odmény.

Tyto cile nemaji v sobé motivovani pracovnikli. Je tomu tak proto, Ze normdlni vyhody

poskytované podnikem maji jen ziidka pfimy nebo bezprosttedni vliv na vykon. Mohou

Vv s

oddanost, angaZzovanost a vykon organizace.
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6.2.2 Hlavni typy zaméstnaneckych vyhod

Pro tuto oblast jsem navrhl niZe uvedené zaméstnanecké vyhody. Tyto ndvrhy by mély
souzit k zamySleni managementu spolec¢nosti. Persondlni oddé€leni se t€mito vécmi zaobira

jen okrajové a vyuZziva jen n€kolik mélo vyhod z niZe uvedenych.

Poskytovanim téchto vyhod, alespoi n€kterych, by urcit¢ bylo pro firmu i1 zaméstnance
pfinosem. Zaméstnanci diky témto vyhoddm budou vice spokojeni a také urcitym
zpusobem fixovani na firmu. Na druhé stran¢ firma bude mit spokojenéjsi zaméstnance

a také si je déle udrzi, coz je pro kaZzdou firmu u nds i v zahrani¢i dilezité.
Penczijni systémy

Jsou vSeobecné povazoviny za nejdileZitéjSi zaméstnaneckou vyhodu. Jak jsem se jiz
zminil, firma ve svém systému odménovani tento systém nemd a néktefi respondenti toto
uvadéli ve svych odpovédich v dotazniku. Myslim, Ze penzijni systém by m¢l byt soucasti

kazdé firmy i této.

Osobni jistoty
Jednd se o vyhody, které posiluji osobni jistoty pracovnika a jeho rodiny formou
nemocenského, zdravotniho, trazového nebo Zivotniho pojisténi.

Finanéni vipomoc
Pijcky, vypomoc pii koupi domu, pomoc pfti st¢hovéni a slevy na zboZi a sluzby vyrabéné
nebo poskytované podnikem.

Osobni potieby

Opravnéni, kterd jsou uzndnim vzajemného vztahu mezi praci a domacimi potfebami nebo
povinnostmi, napiiklad dovolend na zotavenou a jiné formy dovolené, péce o déti,
preruseni kariéry (obdobi, kdy pracovnik pteruSuje kariéru v souvislosti se studiem nebo
s matefstvim a poté se vraci ke stejné praci), poradenstvi pti odchodu do diichodu, finan¢ni

poradenstvi a osobni poradenstvi v obdobi krizi, posilovny a rekreacni zatizenti.
Jiné vyhody

Vyhody, které zvysuji Zivotni droven pracovniki, jako jsou dotované stravovani, ptiplatky

na oSaceni, prispévky na dopravu do zaméstnani a jiné.
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Nehmotné vyhody

Charakteristiky organizace, které ptispivaji ke kvalit¢ pracovniho Zivota a ¢Cini ji

atraktivnim mistem, kde stoji za to byt zaméstnan. [2]
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ZAVER

Hodnoceni pracovnika a jeho vykonu je nedilnou soudasti fidici price kazdého
nadfizeného vici pracovnikovi. Kazdy zaméstnavatel potfebuje védét, jaké ma pracovniky,
jak pracuji a jak prispivaji k hospodéiskym vysledkiim podniku. Ale také pracovnici chtéji

veédét, jak na tom jsou.

Zakladem hodnoceni je specifikace pracovnich ukoll, popis pracovnich mist a stanoveni
metody, kterd bude pouzita pfi hodnoceni plnéni pracovnich tkoll, stanoveni ¢asového

obdobi hodnoceni, formulace kritérii hodnoceni a jejich odstupfiovéni.

Cilem bakaléiské prace bylo analyzovat soucasny stav systému odménovani a hodnoceni
zaméstnancl firmy Anvis AVT, s. r. 0. Tento stav byl analyzovdn pomoci dotaznikového
prazkumu, ktery je soucdsti praktické Casti bakaldiské prace a do n€¢hoz byli zapojeni
zaméstnanci firmy pracujici ve vyrob&. Dadle jsou vysloveny doporuceni a ndvrhy na
piipadnou zménu stavajiciho systému, které vychdzi z teoretickych poznatkli a studia

odborné literatury.

vV s

Z provedené analyzy vyplyva, ze zaméstnanci spolecnosti s nynéjSim systémem spokojeni
nejsou a cht€ji zménu tohoto systému. Vyslovené ndvrhy na zlepSeni systému by mohly

byt inspiraci pro management firmy.
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RESUME

Die Bewertung der Mitarbeiter und ihrer Leistungen ist ein integrierender Anteil von dem
Leitungsprozess jeder Dienstvorgesetzter zu dem Mitarbeiter. Jeder Arbeitsgeber
unbedingt braucht zu wissen, was fiir einer Arbeitnehmer in der Firma arbeiten, welche
sind die Arbeitsleistungen und wie diese Mitarbeiter zu dem Wirtschaftsergebnis der Firma

beitragen. Umgekehrt ebenfallst die Arbeitnehmer das Feedback benotigen.

Ein Grundteil der Bewertung ist klare Spezifikation der Arbeitsaufgaben, eine
Beschreibung der Arbeitsstellen und eine Festlegung der Methode, die bei der Bewertung
von Einhaltung der Arbeitsaufgaben benutzt wird, weiterhin ist wichtig klare Festlegung

des Zeitraumes und der Kriterien (inklusive Abstufungen) fiir die Bewertung.

Eine Zielstellung fiir diese Bachelorarbeit ist eine Bewertung von dem jetzigen Zustand
des Belohnungssystemens der Arbeitnehmer bei der Firma Anvis AVT, s.r.o. Dieser
Zustand wurde durch die Fragebogenuntersuchung analysiert. Diese Untersuchung ist in
dem praktischen Teil dieser Arbeit umfasst und es wurden viele Mitarbeiter aus der
Produktion dabei involviert und gefragt. Weiterhin sind in dieser Arbeit mehrere
Empfehlungen und Vorschlige fiir eventuelle Anderungen des bestehenden Zustinde

ausgefiihrt, die von theoretischen Erkenntnissen und der Fachliteratur ausgehen.

Aus vorgenommener Analyse hervorgeht, dass die Arbeitsnehmer der Firma grundsitzlich
nicht zufrieden sind und eine Anderung vom bestehenden Bewertungssystem verlangen.
Ausgefiihrte Vorschldge fiir die Systeminderungen konnten eine Inspiration fiir die

Geschiftsfithrung der Firma sein.
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AVT  Antivibrationstechnik.
AVS  Antivibrationssysteme

THP  Technicko-hospodaisky pracovnik
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PRILOHA PI: VYSTUPY PRI HODNOCENI PRACOVNIKA

Predmét hodnoceni Upfresnéni Body |Pridélené | Poznamka
body
1. | KVALIFIKACE
Vzdé&lani v technickém | Maturita (SOU + maturita) 10
oboru Vyuéni list 8
Jiny neZ technicky obor 4
Zakladni vzdélani 0
2. |PRAXE
Praxe v technickém I 'rok =1 bod max. 5 pouze u novych
oboru mimo AVT zaméstnancll
Praxe v gumérenském | 1 rok =1 bod
primyslu vice nez 10 let 15
3. | SMENNOST
Jedna sména 5
Dv¢ smény 15
Tti smény 25
Nepretrzity 30 pouze pokud
v nepietrzitém
provozu pracuji
4. | PLNENI UKOLOVYCH NOREM
100 a vice procent 25
90-99 % 15
85-90 % 5
Méné neZ 85 % 0
5. | SUBJEKTIVNI OCHOTA A FLEXIBILITA
Prevdzné "ano" 16-25
Obcas "ano" 6-15
Vyjimecné 5
Neni 0
6. | BEZPECNOST PRACE A POZARNI OCHRANA
Bezproblémové chovani 16-20
v oblasti BOZP
Obcasné drobné prestupky 6-15
Obcasny piestupek s 0-5
napomenutim
7. | DODRZENI A VYUZITI PRACOVNI DOBY
Bezproblémové 11-20
Obcasné nedodrzeni 6-10 snaha o ndpravu,
omluvi se
Opakované problémy
v mésici 0-5




8. |KVALITA
Trvale na vysoké tirovni 16-25
Drobné vyhrady mistra 6-15
Napomenuti ORJ ojedinglé 1-5
Napomenuti opakované 0
9. | DODRZOVANI PORADKU A UKLID
Trvale bez problému 6-19
Obcasné piipominky 1-4
Opakované problémy 0




PRILOHA P II: DOTAZNIK

1. Jste?
Muz
Zena

2. Jak dlouho v této firmé pracujete?
Méné nez 1 rok
1 — 4 roky
Vice nez 4 roky

3. Profesni zarazeni.
Lisovna
Montaz
Kontrola
Lakovna
Jinde

4. Jste spokojen/a se stavajicim platovym systémem?
Ano
Ne
Nedovedu posoudit, neuvazoval jsem nad tim

5. Miyslite, Ze stavajici platovy systém je spravedlivy?
Ano
Ne
Nevim, nedovedu posoudit
6. Co by se na stavajicim platovém systému mélo zménit? (vice moZnosti)
Pohyblivé prémie
Priplatky za odpoledni smény
Mésicni vykonnostni prémie (vice cykla - -> vice prémii)
Motivacni odmény
Nic

7. Chtél/a byste, aby byl platovy systém jiny?
Ano
Ne
Nevim



8. Vyuzival byste, kdyby firma poskytovala/organizovala: (vice moznosti)
Soutéze
Poukézky na slevy (knihy, divadlo, sport,...)
Ptispévky na dovolenou
Levné uvéry
Jazykové kurzy
MozZnost dalSiho vzdélavani, preSkolovani



PRILOHA P III: ROZPIS CYKLU A VYROBKU

Platné od 30. 9. 2008

ARTIKL Zmet. | cykl/hod 8hod | 7,5hod | 7hod | 6,5hod | 6hod
na pr.
027594A <1 11,2 88 82 76 71 65
027594B <1 10,3 80 75 70 65 60
027730A <1 6,7 52 49 46 42 39
027730B <1 5,7 44 41 39 36 33
027730B ¢. 23 <1 5,4 42 39 36 34 31
027730B ¢. 28 <1 5,4 42 39 36 34 31
027731A <1 6,2 48 45 42 39 36
027731A €. 11 <1 5,4 42 39 36 34 31
028215A+B ¢. 24 <1 10,3 80 75 70 65 60
028215A+B ¢. 21 <1 10,6 83 77 72 67 62
028215 A+B ¢. 26 <1 10,3 80 75 70 65 60
028953D 160t. <2 6,2 48 45 42 39 36
028953D RL <2 41,5 324 303 282 262 241
028953A RL 6f. <2 41,5 324 303 282 262 241
028953B 5f. <2 36,4 284 265 247 229 211
028953C RL <2 41,5 324 303 282 262 241
028953C RL 5f. <2 36,4 284 265 247 229 211
028961A RL <2 37,1 289 271 252 234 215
028961A 160t. <2 5,2 40 38 35 32 30
028961B RL <2 41,5 324 303 282 262 241
028961B ¢. 10 <2 5,2 40 38 35 32 30
028961B dief.4 <2 5,7 44 41 39 36 33
029128A <1 10,3 80 75 70 65 60
029128B <1 10,3 80 75 70 65 60
029128A ¢. 22 <1 10,0 78 73 68 63 58
029128B C. 22 <1 10,0 78 73 68 63 58
0210114A <2 5,0 39 37 34 32 29
0210114B <2 5,0 39 37 34 32 29
0210114C <2 5,0 39 37 34 32 29
0210080A O+U <2 5,3 41 38 36 33 31
0210281A <3 7,2 56 53 49 45 42
0210281A ¢. 28 <3 5,9 46 43 40 37 34
0210282A <2 6,8 53 50 46 43 39
0210282A é¢. 1 <2 5,9 46 43 40 37 34




0210283A <2 10,3 80 75 70 65 60
0210283B <2 4,8 38 35 33 31 28
0210454A <1 11,3 88 83 77 71 66
0210630A <2 11,3 88 83 77 71 66
0210630A €. 5 <2 10,8 84 79 73 68 63
0210630A ¢. 9 <2 9,3 73 68 63 59 54
0210630A é&. 27 <2 10,8 84 79 74 68 63
0210630A ¢. 11 <2 9,8 76 71 67 62 57
0210841B ¢. 21 <1 10,6 83 77 72 67 62
0210841B €. 24 <1 11,7 92 86 80 74 68
0210841B €. 26 <1 10,8 84 79 74 68 63
0210842B €. 24 <1 11,7 92 86 80 74 68
0210842B €. 26 <1 10,8 84 79 74 68 63
0210842B ¢. 27 <1 10,8 84 79 74 68 63
0210851A <1 10,5 82 77 71 66 61
0210954A <1 9,0 70 66 61 57 52
0211018A WP <2 15,5 121 113 105 97 90
0211018A SUB <2 13,4 104 98 91 84 78
0211162A <2 6,2 48 45 42 39 36
0212345A 7,0 55 51 48 44 41
0211345A <1 6,4 50 47 43 40 37
0211345A €. 26 <1 6,4 50 47 43 40 37
02115608 14,0 109 102 95 88 81
0211595C <1 10,3 80 75 70 65 60
0211830A <1 12,1 94 88 82 76 70
0212033A <1 5,9 46 43 40 37 34
0212034A <1 5,9 46 43 40 37 34
0212221A 8,8 68 64 60 55 51
0212222A 8,8 68 64 60 55 51
0212335A 14,4 112 105 98 91 84
0212514A 12,0 94 88 82 76 70
0212573A 9,0 70 66 61 57 52
0212574A 9,0 70 66 61 57 52
0212356 12,4 96 90 84 78 72
0310006A <1 6,2 48 45 42 38 35
033896 <3 12,4 96 90 84 78 72
033896 €. 5 <3 11,3 88 83 77 71 66
033897 <3 12,4 96 90 84 78 72




033898 <3 11,6 91 85 79 73 68
033901A <1 5,9 45 43 40 37 34
033901B <1 4,7 37 35 32 30 28
033902A <1 6,7 52 49 46 42 39
033902B <1 4,8 38 35 33 31 28

033902B ¢. 11 <1 6,2 48 45 42 39 36
033902C <1 5,2 40 38 35 32 30
033902C ¢. 11 <2 6,2 48 45 42 39 36
033902E <1 6,8 53 50 46 43 39
033902E ¢&. 23 <1 5,7 44 41 39 36 33
033902E ¢&. 11 <1 5,9 46 43 40 37 34
033902E ¢&. 28 <1 6,0 47 44 41 38 35
033902F <1 7,7 60 56 53 49 45
033902G <1 7,7 60 56 53 49 45
033902F &. 21 <1 7,2 56 53 49 45 42
033902G ¢. 21 <1 7,2 56 53 49 45 42
0310204 <1 2,1 16 15 14 13 12
0310219A <2 6,2 48 45 42 39 36
0310229A <2 6,2 48 45 42 39 36
0310219A ¢. 8 <2 6,5 51 47 44 41 38
0310229A ¢. 8 <2 6,5 51 47 44 41 38
0310267A <3 11,3 88 83 77 71 66
0310349A <2 7,7 56 52 49 45 41
0310349A €. 10 <2 7,7 56 52 49 45 41
0310404A 5f. <2 33,3 260 243 226 210 193
0310404A 6f. <2 39,9 311 291 271 251 231
0310404A ¢. 11 <2 9,0 70 66 61 57 52
0310404A ¢. 21 <2 9,0 70 66 61 57 52
0310404A ¢. 22 <2 9,0 70 66 61 57 52
0310404B <2 10,3 80 75 70 65 60
0310548A <2 4,5 36 33 31 28 26
0310604A <2 12,0 94 88 82 76 70
0310605A ¢. 2 <2 12,4 96 90 84 78 72
0310605A ¢. 8 <2 12,4 96 90 84 78 72
0310605 ¢. 26 <2 10,3 80 75 70 65 60
0310785A <2 8,2 64 60 56 52 48
0310785A €. 10 <2 9,3 72 68 63 58 54




0310785A ¢. 21 <2 9,3 72 68 63 58 54
0310673B <2 5,2 40 38 35 32 30
0310673B €. 26 <2 6,2 48 45 42 39 36
0310679A €. 15 <3 29,4 223 208 194 179 164
0310680A ¢. 15 <3 29,4 223 208 194 179 164
0310679C €. 15 <3 29,4 223 208 194 179 164
0310680C €. 15 <3 29,4 223 208 194 179 164
0310679D €. 15 <3 29,4 223 208 194 179 164
0310680D €. 15 <3 29,4 223 208 194 179 164
0310679C ¢. 2 <3 6,3 49 46 43 40 36
0310679D ¢. 2 <3 6,3 49 46 43 40 36
0310680D €. 5 <3 6,3 49 46 43 40 36
0310680A ¢. 7 <3 6,2 48 45 42 39 36
0310680D ¢&. 7 <3 6,2 48 45 42 39 36
0310680C ¢&. 7 <3 6,2 48 45 42 39 36
0310679A ¢. 7 <3 5,9 46 43 40 37 34
0310679C ¢. 7 <3 5,9 46 43 40 37 34
0310679D ¢. 7 <3 5,9 46 43 40 37 34
0310679A ¢. 8 <3 5,6 43 41 38 35 32
0310679C ¢. 8 <3 5,6 43 41 38 35 32
0310679D ¢. 8 <3 5,6 43 41 38 35 32
0310680A ¢. 8 <3 5,9 46 43 40 37 34
0310680C ¢. 8 <3 5,9 46 43 40 37 34
0310680D ¢&. 8 <3 5,9 46 43 40 37 34
0310679D é&. 11 <3 6,0 47 44 41 38 35
0310771A 8,0 62 58 54 50 46
0310960A <1 5,2 40 38 35 32 30
0310960A ¢. 28 <1 5,0 39 37 34 32 29
0310960B <1 5,2 40 38 35 32 30
03109608 ¢. 11 <1 5,2 40 38 35 32 30
03109608 ¢. 25 <1 4,8 37 35 33 30 28
0310960D <1 5,0 39 37 34 32 29
0311086A 5,5 43 40 37 35 32
724790A <2 9,3 71 67 62 58 53
724790B <2 9,3 71 67 62 58 53
724790B €. 9 <2 4,7 37 34 32 29 27
724790B 1jadro <2 6,5 50 47 44 40 37




724790C <2 44 34 32 30 28 25

70 0341+355 €. 4 <2 6,2 48 45 42 39 36
70 0341+355 €. 6 <2 6,2 48 45 42 39 36
70 0341+355 €. 8 <2 6,5 51 47 44 41 38
70 0341+355 - Schuttle <2 7,7 62 58 54 50 46
70 0362A €. 26 <1 5,2 40 38 35 32 30
70 0362B €. 26 <1 5,2 40 38 35 32 30
70 0362C €. 26 <2 5,2 40 38 35 32 30
70 0362A ¢. 28 <1 6,0 47 44 41 38 35
70 0362B ¢. 28 <1 6,0 47 44 41 38 35
70 0362C €. 28 <2 6,0 47 44 41 38 35
70 0363A €. 26 <1 6,0 47 44 41 38 35
70 0363B €. 26 <1 6,0 47 44 41 38 35
70 0363C €. 26 <2 5,7 45 42 39 36 33
70 0362A €. 2 <1 6,0 47 44 41 38 35
70 0362B €. 2 <1 6,0 47 44 41 38 35
70 0362C €. 2 <2 6,0 47 44 41 38 35
70 0363A €. 2 <1 5,2 40 38 35 32 30
70 0363B €. 2 <1 5,2 40 38 35 32 30
70 0363C €. 2 <2 5,2 40 38 35 32 30
70 0362A RL <1 29,4 223 208 194 179 164
70 0362B RL <1 29,4 223 208 194 179 164
70 0362C RL <2 29,4 223 208 194 179 164
70 0363A RL <1 29,4 223 208 194 179 164
70 0363B RL <1 29,4 223 208 194 179 164
70 0363C RL <2 29,4 223 208 194 179 164
70 0294A <1 6,2 48 45 42 39 36

70 0294B <1 6,2 48 45 42 39 36

70 0294C <1 6,2 48 45 42 39 36




