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Hodnoceni a stimulace zaméstnancii firmy

Abstrakt

Bakalatska prace je zaméfena na hodnoceni a stimulaci zaméstnancii vybrané firmy. Hlavnim
cilem prace je na zéklad¢ studia souvisejici odborné literatury a vlastniho Setfeni posoudit proces
hodnoceni zaméstnancii a G¢innosti ndstroji jejich stimulace ve zkoumané firm¢ s vyslednym
navrhem opatieni vedouci ke zlepSeni personalniho fizeni. K pochopeni celé problematiky, ktera je
shrnuta v prvni ¢asti bakalarské praci, byly pouZity teoretické poznatky z odborné literatury. Dale
se bakaldiskd prace zabyvad analyzou k vyhodnoceni moZznosti zlepSeni ¢innosti persondlniho

oddéleni firmy.

Klicova slova: Hodnoceni, SMART metoda, odménovani, motivace zaméstnancu, firemni kultura,

fizeni lidskych zdrojt, zaméstnanecké vyhody.



Evaluation and simulation of company employees

Abstract

This bachelor thesis is focused on the evaluation and motivation of the employees of a selected
company. The main objective of the thesis is to assess the process of employee evaluation and the
effectiveness of employee motivation tools in the studied firm based on the study of related literature
and our own investigation with the resulting proposal of measures leading to the improvement of
personnel management. Theoretical knowledge from the literature was used to understand the issue
as a whole, which is summarized in the first part of the thesis. Furthermore, the thesis deals with an

analysis to evaluate the possibilities of improving the activities of the HR department of company.

Keywords: Evaluation, SMART method, remuneration, employee motivation, corporate culture,
human resources management, employee benefits.



Obsah

1. UVOd O PrODIEIMALIKY «..ucveeeereererserserscscscsssessessessessessessessesessssssessessessessessessssassesses 9
2. Cile 2 MeEtOdIKA..uueciueirreeniieirnensennsnensnensaensnecssnnssnecssessssnsssesssssesssssssssssassssessssssssesns 10
2.1 CHlC ittt bbbttt eaes 10
2.2, MetodiKa FESENI....ccuieiiiiiiieciie ettt et 10
3. StIMULY 2 MOTIVACE .cccieeeriiiiiiiiiininicssnticssntncssanissssnessssesssnesssssosssssosssssssssssssssssssans 12
K TN DV (0] 5 A7 1o OO RURRUSRURP 12
3.2, PIrOCES MOLIVACE ..eovieeeiieiieeiiieeiie ettt ettt et stee et e sate et eseaeeteesabeenbeesnneenseas 12
3.3, TYPY MOLIVACE ..evieiieeiiieiieeiieeeiie ettt ettt e seee e bt esateebeeseaeenbeesabeenbeesnneenseas 13
3.4, TEOTIC MOTIVACE ..eecvveeerieiieeiiieiieeieeeete et estteesteesteeebeessaeenseeseseenseessseenseessnesnseas 13
3.5, PerSONAINT VAL ...c.coviiiiiiiiieiieeieee ettt ettt e eaeees 14
4. OAMENOVANL.ccereirreisrecsenssenssecsanssesssncssessesssnssasssesssnssssssesssesssssssssssssssssassssssssssasssssssssss 15
O B 014 111< 4 - OSSPSR 16
4.2, Zamestnanecké VYhody .........ccccieriiiiiiiiiiiieieeece e 17
5. HOUNOCENI cuceeuirieenseensnecsannssnensancsssncsanssssesssnsssssessasssassssasssssssssssssssssassssessasssssesssasssns 17
5.1.  Metodika hodnoceni zam@EStnancll...........cccueeuierieeriienieeniieie e 18
5.2.  Osobnost hodnoceného a hodnotitele ............ccoevueeiieniieiieniiiieeieeceeeeeen 23
5.3.  Diivody hodnoceni pracovnikil ...........ccccveriieiiieniiiniienieeiieeie e 24
5.4. 360°zpetna vazba hodnOCeN........c.ccviiiiiiiiiieiiecie et 25
5.5.  Rizeni pracovniho VIKONU .........cooveevieivieeeeeeeeeeeeeeeeee oo 25
5.6, Firemni KUltura..........ccoooiiiiiiiiiiciiee e 27
6. Shrnuti reSerSni CASti Prace.......cieviinreiniinsseinsiissnnssissssissssssssssssssssssssssessssssssesssse 29
7. Firemni charakteristiKa......ceenieinenineniennnenninnscnsennsnecsnnssscnsseesssecssessssesssesssses 30
7.1.  Hodnoceni stimull a systému hodnocent .............ccceevveeiieniiinieniicieceeee. 34
7.2.  Vysledek dotaznikoveého Setfent ...........ccoevveeiieiiiiiiieniieiee e 44
7.3.  Rizeny rozhovor s vybranymi vedoucimi zaméstnanci vybrané firmy............ 45
7.4. Navrhy na zlepSeni ve firme ........c.coocvviiiiiiiiiieiiee e 47
8. ZAVET cucueuernrrrrrincsuicnicnsesensssssississississssssssssssssssssssssssssstsstossesssssssssssssssssssssnsssssnsns 48
9. Seznam POUZItYCh ZAr0jil cccueceeurerrercrurissnnssninssninsnrcsssnsssnessssssanssssssssssssssssssesssssssosaass 49
L LT o 1 (1) 1 T 50



1. Uvod do problematiky

V soucasné moderni uspéchané dobé je v zajmu vsech firem ziskavat odborné vzdelané a pro
firmu zapalené kvalitni zaméstnance, kteti by nepracovali pouze pro sebe za ucelem uspokojovani
svych finan¢nich potfeb. Soucasnd doba si zad4, aby zaméstnanec mél ochotu ptizptisobovat
se novym trendiim v oblasti technologii firmy, vyuzil své vlastni iniciativy ke svému zdokonalovani,
odbornému rustu, vzdélavani, a tudiz chtél byt dalezitym piinosem firmy. Zaméstnanec se tak stava
soucasti firmy a sziva se s firmou a jeji firemni filozofii. Pro spravny chod firmy je dulezité vhodné
zvolit a nasledné ovladat stimuly, které dopomahaji k osobnimu rozvoji a motivaci zaméstnance
firmy. Pfi pfiméfené stimulaci zaméstnance ve firmé dochazi ke zlepSeni efektivnosti prace, podani
kvalitnéjSich vykonti v praci, nasledné k dobrému findlnimu piinosu pro firmu. Zakladni pojmy,
které jsou uvedeny v této bakalatské praci konkrétné jak spravné stimulovat zaméstnance a nasledné

hodnotit jsou pfesnéji analyzovany v platné pravni normé zakoniku prace ¢. 262/2006 Sb.§302a.

Lidské zdroje jsou nezbytnym prvkem pro fungovani firmy. Lidské zdroje piedstavuji
zaméstnanci, proto je dilezité se o n& pecliveé starat a dikladné je motivovat k lepSim vykonlim,
tato ¢innost je velice slozitd pro kazdé personalni oddéleni. VySe uvedena problematika zahrnuje
fizeni lidskych zdrojt, které se zabyva vedenim lidi a osobnim rozvojem zaméstnance, motivaci

a uspokojovanim potieb zaméstnance.

Hodnoceni zaméstnancti ve firm¢ je klicova persondlni ¢innost, kterou je nutno provadét
pravidelné¢ za ucelem zjiSténi informacich o zaméstnancich firmy. Neuplné informace
jsou ziskavany, pokud firma provadi hodnoceni zaméstnancti nepravidelné¢ a nemd ucelenou formu
nebo zvoli nevhodnou metodu. Ke stanoveni spravedlivého systému odménovani je zapotiebi
provést peclivé Setfeni, jenz zahrnuje hodnotici rozhovor se zpétnou vazbou, ktera dopomaha
ke zlepSeni vykonu prace zaméstnance. Ke stimulaci zaméstnancti napomaha spravedlivé rozdéleni
odmén, které je pro zaméstnance jednim z hlavnich stimuld. Potencidl zaméstnance,
déale miizeme rozvijet a pracovat s nim. Zaméstnancim k osobnimu rozvoji pfispiva vhodné vedeni

a zdravé firemni kultura a dobré mezilidské vztahy na pracovisti.



2. Cile a metodika

2.1.Cile

Hlavnim cilem je na zéklad¢ studia souvisejici odborné literatury a vlastniho Setteni, posoudit
proces hodnoceni zaméstnancli a ucCinnost nastroji jejich stimulace ve zkoumané firmé

s vyslednym navrhem opatieni vedouci ke zlepSeni systému persondlniho fizeni.

Dil¢i cile jsou:
e Posouzeni procesu hodnoceni zaméstnanct a jeho ucinky;
e Zkoumdani u€innosti stimulacnich néstroji a Grovné motivace zaméstnanci
zkoumané firmy;

e Zavéry a navrhovand opatieni vedouci ke zlepSeni systému personalniho fizeni.

2.2.Metodika reSeni

Na zaklad¢é reSerSe relevantnich literarnich zdroji a piehledu soucasného stavu poznani
dané problematiky zkoumat prabéh personalniho fizeni firmy, se zaméfenim na proces hodnoceni

zameéstnancl ve vazbeé na osobni rozvoj zaméstnance a nastroje stimula¢niho systému.

K analyzdm budou vyuzity deskriptivni metody zalozené na studiu (organizaéni fad,
organiza¢ni smérnice, popisy funkénich mist, eticky kodex ...) pozorovani, fizeny rozhovor

a dotazovani v ptipad¢ zkoumani urovné hodnocené zameéstnanci a uc¢inku stimuli.

K prozkoumani problematiky firmy budou vyuZzity metody — fizeny rozhovor s vedoucimi
zamé&stnanci, zkoumani problematiky pozorovanim a pohovorem se zaméstnanci ve firmé
a vposledni tade bude vytvofen dotaznik  zjiSténi  efektivnosti  stimulaci

a systému hodnoceni zaméstnancti vybrané firmy.

Proces hodnoceni zaméstnanct je zdkladem pro plan osobniho rozvoje a volbu stimula¢nich

nastrojtl.

Po vyhodnoceni vysledku vlastniho Setfeni budou navrzena praktickd doporuceni sméfujici

ke zvySeni urovné dané personalni ¢innosti.
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Dotaznikové Setieni

Dotaznik bude vypracovan, aby vystihl feSenou problematiku a diky vystupim

z dotaznikového feseni byl zjistén postoj zaméstnanct firmy k systému hodnoceni a stimulaci.

K vyzkumu bude vybrano 150 nahodilych zaméstnancii a bude zcela anonymni, dotaznik bude
vypracovan do dvou ¢asti, kdy prvni ¢ast se bude zamérovat na stimuly, které ovliviiuji zaméstnance
k lepSimu vykonu a druhd ¢ast se bude zamétovat na systém hodnoceni. Okruhy dotaznikovych
otazek budou vytvoreny z uzavienych a otevienych odpovédi, kde bude mit respondent na vybér
z vice moznosti odpovédi. Dotaznik bude piedloZen vedoucim firmy, kteti uvidi zpétnou vazbu od

zamé&stnancl k vyhodnoceni stavajici situace ve firm¢ a nasledného zlepSeni fungovani.

Po vyhodnoceni dotaznikového Setfeni bude navrzeno doporuceni, které povede ke zlepSeni

stavajici situace.

Veskeré udaje, které budou ziskdny pomoci dotaznikového Setfeni budou zpracovany

do prehlednych grafi.

Rizeny rozhovor

Rozhovor bude sestaven k objasnéni problematiky firmy zaméfeny na stimulaci a systém
hodnoceni ve vybrané firmé¢ a také k zjisténi, zda vedouci firmy spravné vedou zaméstnance

k lepSim vykontm.

Rozhovor bude sestaven ze 7 otevienych otazek, které se zamétuji na stimulaci zaméstnanci

firmy a systému hodnoceni zamé&stnancti a jejich orientaci a loajalnost ve firmé.

K celkovému vyhodnoceni bude pouzit fizeny rozhovor a dotaznikové Setfeni. Veskeré udaje,

které budou ziskdny pomoci fizeného rozhovory budou ptepsany do vlastniho Setfeni.
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3. Stimuly a motivace

Kapitola se zamé¢fuje na objasnéni zékladnich pojmua tykajicich se motivace, stimulace

a hodnoceni zaméstnanci dané firmy.

Veskeré firmy maji snahu o dosazeni stabiln¢ vysoké urovné vykonu lidi. Firma dba
na zvysenou pozornost motivovani zameéstnanctli, pomoci nastrojt, kterymi jsou stimuly, odmény,
vedenti lidi, praci, kterd je vykonavana, dané podminky firmy. Cilem firmy je vytvaret a také rozvijet
motivani procesy a pracovni prostiedi, které napomaha vykonu zaméstnance odpovidajici
oCekavani managementu. Teorie motivace se zabyva procesem motivovani a utvareni motivaci.
Také vysvétluje, pro¢ se zaméestnanci chovaji na pracovisti ur€itym zptisobem a také pro¢ vytvareji
dané¢ Usili timto smérem. Popisuje, jak mize firma podpofit zaméstnance, aby uplatnili
své schopnosti a vyvinuli Usili k dosazeni cili firmy. Dllezitym faktorem pro spravné chapani
a uplatnéni motivacni teorie je ziskat pomoci lidi pfidanou hodnotu, a to tim zpiisobem, Ze hodnota

vystupl ptevysuje naklady na jeho vytvareni. Ziskdme ji pomoci svobody jednéani a rozhodovéani.

Motiv vyjadifuje divod, abychom néco udélali. Motivace jsou faktory ovliviujici lidi
ke zptsobu chovani. Motivace obsahuje tfi slozky, a to jsou smér (co se n¢jaké osoba pokousi délat),
usili (s jakou pili se o to pokusi), vytrvalost (jak dlouho se o to pokusi). Mezi typy motivace fadime
vnitini motivace (faktory, které si lidi sami vytvareji nebo ovliviiuji), vnéj$i motivace (stimuly, které

lidi motivuji, naptiklad zvySeni platu, pochvala, povySeni).
3.1.Motivace

Kazdd firma se zajima efektivni dosaZeni trvale vysoké trovné vykonu lidi. Vénuji
se nejvhodnéj$im zplsobiim motivace lidi pomoci néstroja, které jsou stimuly odmény, vedeni lidi,
prace ve firmé, podminky, které se nachazi ve firm¢. Cilem firmy je vytvafet a rozvijet motivacni

procesy a pracovni prostiedi, které napomaha k lepSimu vykonu lidi ve firmé.

3.2.Proces motivace

Teorie motivace se zabyva tim, co lidi vede k tomu, aby néco délali neboli, co lidi ovliviigje,
aby se urcitym zpisobem chovali (Armstrong, 2009). Neboli ujasiiuje faktory, které ovlivituje usili

lidi pfi praci.
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Nejdilezitéjsi je motiv, ktery je divodem pro¢ lidé néco délaji a sméetfuji ke svému cili.
Motivovani lidé se projevuji ocekavanim, Ze jejich kroky sméfuji k jejich cili neboli k hodnotné
odmeéné ¢i uspokojeni jejich konkrétni potfeby. Dobfe motivovani lidé, jsou lidé, ktefi maji jasné

stanoveny cil, a tedy uskuteciiuji kroky k dosazeni svého cile (Armstrong, 2009).

Modelem motivace se rozumi upeviiovani nebo posilovani potieb lidi. Model obsahuje
potfebu jedince, ktery si stanovy svij cil, dale podnikne kroky ke splnéni cile, pokud podniknul

spravné kroky dosédhne svého cile a tim uspokoji potiebu.

3.3. Typy motivace

Vnitrni motivace — Herzberg uvadi, Ze ,,motivace vychazi z prace samé* k t¢ dochazi,
pokud lidé citi, Ze prace je napliuje, také je v ni dilezitd pravomoc a odpoveédnost, autonomie
(volnost konat), ptilezitost rozvijet dovednosti a schopnosti, ale také pfilezitost k rliistu a postupu

v hierarchii pracovnich funkci.

Vnejsi motivace — kony, které jsou ¢inény za ucelem motivace lidi. Obsahuji financni

1 nefinan¢ni odmény napiiklad zvySeni platu, uznéani, pochvala ¢i povyseni.

Vyrazny G¢inek mohou mit vnéj$i motivatory, ale nemusi ptisobit dlouhodob¢. Naopak hlubsi
a dlouhodoby ucinek splituji vnitini motivatory, ktery se tykaji ,kvality pracovniho zivota®,
jelikoz jsou soucasti jedince. Pokud jsou pracovni mista dobfe vytvoiena a na pracovni misto
je umistén vhodny pracovnik dochazi k vnitini motivaci. Pomoci nasledujicich charakteristik
autonomie, rozmanitost, vyuzivani schopnosti, existence konstruktivni zpétné vazby, pfesvédceni

(Armstrong, 2009).

3.4.Teorie motivace

Teorie instrumentality pojednava o presvédeni, ze pokud udélame jednu véc déle to povede
k véci druhé. Tato teorie také tika, Ze lidé pracuji pouze pro penize. Prvni zminky o této teorii
byly ve druhé poloving€ 19. stoleti v souvislosti na dliraz potfeby zracionalizovat praci a soustiedit
se na ekonomické vysledky. Pokud budou spojeny odmény a tresty s vykonem pracovnika budou

motivovani k praci.
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Teorie instrumentality se objevila jiz v Taylorovych metodach védeckého vyzkumu.
Taylor udava, ze ,,Je nemozné piimét béhem, jakkoliv dlouhé doby délniky, aby pracovali, pilnéji
nez prumérny clovék v jejich okoli, pokud jim to nezajisti zna¢né a permanentni zvySeni
jejich penézni odmény*.

Zavérem muzeme konstatovat, ze pokud je pracovnik spokojeny a vhodné¢ motivovany

k podani kvalitniho vykonu je i vhodné ohodnoceny.

3.5. Personalni utvar

Personalni Utvar je zakladni stavebni kdmen kazdé firmy, kterymi jsou napftiklad feditel
lidskych zdrojii, manazer lidskych zdroji, déale také jsou specialisti jako jsou naptiklad vedouci
oddéleni. Role mizou byt ovlivnény podminkami, ve kterych se personalista nachazi a také
podle vlastnosti daného personalisty. Mezi role personalisti fadime proaktivni (role inicidtora),

reaktivni, ale také spojenim obou roli, které¢ byly zminény.

Hlavni uloha personalistii je poskytovani sluzeb vnitropodnikovym zdkaznikiim. Mezi né
se fadi vedeni firmy, liniovy manaZzefi, fadovy pracovnici. Zapojuje se do vytvareni a realizace
personalnich strategii a politik a tyka se vSech stranek tizeni lidskych zdroji: planovani, ziskdvani
a vybéru, rozvoj zam¢stnanct, odménovani, vztahl na pracovisti, zdravi a také péce o zaméstnance.
Personalni tvar neboli utvar lidskych zdroji (HR) se zaméfuje na fizeni a rozvoj lidi ve firmé.
Pomaha firmé dosahnout jejich cilii, navrhuje podnéty, intervenuje, poskytuje rady a podporu.
Zabezpecuje firm¢ vytvareni personalnich strategii, politiku a praxi, ktera efektivné napomaha k
zamé&stnavani a rozvoji lidi a vztahli mezi managementem a pracovniky. Personalni utvar tvoti
vhodné prostfedi a podminky, které umoznuji lidem vyuzit své schopnosti k realizovani svého
potencialu ku prospéchu firmy. Obsazeni personédlniho utvaru zavisi na velikosti podniku, na miie

decentralizace ¢innosti, na typu provadéni praci.

Rozpocty persondlniho utvaru jsou pripravovany v téchto krocich:
1. Definovani cild a plant;
2. Prognoéza aktiv, které jsou potfebné k dosazeni danych cila a plant;
3. Odhady zdrojt, které¢ jsou nezbytné k zabezpeceni piedpokladanych aktivit;
4. Néklady na kazdou ¢innosti — celkovy rozpocet je tvoren soucet vSech

nakladu.
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Ke spravnému zdivodnovani rozpoctu je dilezité si zajistit pfedem vSeobecny souhlas s cili
a plany. Déle by mély byt piipraveny realné piiklady na podporu prognézy podoby Einnosti.
Na zakladé porovnani ndkladi a vynosit by mély byt zdiivodnény mimotadné vydaje. Pomoci
finan¢nich ukazatelil jako je navratnost investic musi byt definovany piinosy. Mezi nejlepsi zpisob
obhdjeni rozpoctu je zdivodnéni kazdé oblasti vydajt, jelikoz timto prokdZeme odpovidajici

naklady.

4. Odménovani

Odmeénovani pracovniki je ,,Oboustranné piijatelny a uc¢inny systém finan¢ni i nefinan¢niho
odménovani, stimuluje a motivuje zaméstnance ke kvalitni produktivité prace, piispiva
ke spokojenosti zaméstnanct a upeviiuje dobré vztahy na pracovisti. Systém odménovani je zptisob
spravedlivého a motivujiciho systému stanoveni mezd, plat a zaméstnaneckych vyhod pracovnikti‘

(Bartak, 2010).

Zaméstnavatel zodpovida za to, aby zaméstnanec byl zafazen podle druhu vykonané prace

do odpovidajiciho tarifniho stupné ,,Kolektivni smlouva®.

Odménovani ma v koncepci fizeni pracovniho vykonu za ulohu motivovat pracovniky
k vy$§imu vykonu a rozvoji a také ocenovat a odménovat zaméstnance za dosavadni praci

pfi dosahovani a prekracovani nastavenych cilii (Koubek, 2007).

Ve firm¢é ma odmenovani i dalsi vyznamné funkce. Podle Bartdka (2010) mtlize vyrazné snizit
fluktuaci zaméstnanci, planovanég ziskat nové zameéstnance, udrzet klicové zaméstnance, motivovat

odménou nejen za dosazené vysledky, ale i za znalosti a schopnosti.

Plaminek (2009) tika, ze podnik ma odméinovat pevnou slozkou mzdy zaméstnance
za propijcovani lidskych zdroji a pohyblivou slozku mzdy za vyuziti svého lidského potencidlu

k vykonu svych zdrojii ve prospéch firmy.
Koubek (2007) uvadi, ze povysSeni ¢i pochvala nebo zaméstnanecké vyhody, nebo

také vybaveni kanceldie se vztahuje k odménovani v SirSim pojeti. Jedna se ale také o vnitini

nehmotné odmény osobnosti zaméstnance, které jsou spojené se stimulaci zaméstnanct
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jako napftiklad pocity uziteCnosti, ale také pocit uspéchu, mizeme hovofit také o neformalnim
uznani a kariéfe. Veskeré uvedené vnitini a vnéjsi formy odmeén jsou tvoreny celkovou odménu

zameéstnance, tudiz jsou velmi Gzce spojeny.

4.1. Odména

Celkovad odména zahrnuje vSechny typy odmén pfimych i nepiimych, ale také vnitinich
a vn¢jSich. Obsahuje zejména zékladni mzdu ¢i plat, zdsluhovou odménu, ale také zaméstnanecké
vyhody, nepenézit¢é odmeény, které obsahuji vnitini odmény, coz obnaSi samotnou préci.

(Armstrong, 2009).

Mzda ¢i odména je splatnd za pfedchozi mésicni obdobi, a to nejpozdéji do 15 kalendainiho

dne v mésici ,,Kolektivni smlouva“.

Celkova odména, kterd spojuje dvé hlavni kategorie odmén, jimiz jsou transakéni odmény
(hmotné odmeény, které plynou ztransakci mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem) tykajici
se penéznich odmén a zaméstnaneckych vyhod. Druhou kategorii je rela¢ni (vztahové) odmény
(nehmotné, které¢ pojednavaji se vzdélanim a rozvojem zkuSenosti, zazitki z prace (Armstrong,

2009).

Mzda ¢i odména se zaokrouhluje na celé koruny nahoru. Vyse mzdy ¢i odmény mé davérny
charakter. Zamé&stnanci, ktefi pfi vykonu prace se dostanou do styku s diivérnymi informacemi,
nemaji pravo tyto citlivé udaje zvefejiiovat, a tudiz musi zachovat mlcenlivost ,,Kolektivni

smlouva“.

Celkova odména se nespoléha na jeden mechanismus ¢i izolované fungujici mechanismy
odmeénovani, ale vénuje pozornost kazdému piistupu odménovani lidi ve firmé, aby tim dosahli

uspokojeni prostiednictvim préce.

Vyhodami koncepce celkového odménovani je napiiklad sdruzeny efekt riznych typt odmén,
ktery méa vyhodu hlubSiho a dlouhodobéjsiho vlivu na stimulaci a oddanost lidi ve firmé.
Dalsi vyhodou je pozitivni smér, ktery ovliviiuje zaméstnance k vyuzivaji relacnich i transakénich

odmeén.
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4.2. Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody jsou slozky odmény poskytované navic k riznym formam penézni

1 nepenézni odmeny, zahrnuji polozky, které nejsou ptimo odménou (Armstrong, 2009).

Typy zamestnaneckych vyhod
Prvni kategorii jsou penzijni systémy, které milZeme povazovat za nejdilezitéjsi
zamé&stnaneckou vyhodu. Dale zatadime osobni jistoty, kde se jednd o nemocenské, zdravotni

nebo také zivotni pojiSténi. Finanéni vypomoci chdpeme piijcku ¢i vypomoc pfi nouzi zaméstnance.

Benefity dle kolektivni smlouvy
Mezi benefity ve firmé mizeme zatadit slevu na jizdném, které mohou vyuzivat i rodinni
pfislusnici, penzijni pfipojisténi, zivotni pojiSténi, volnocasové poukazky, piispévek na détskou
rekreaci, pfispévek pii pracovnim vyro¢i, odchod do dichodu, socidlni vypomoc, pojisténi

odpovédnosti, neplacené volno, rehabilitacni pobyty.

Osobni potieby jsou opravnéni, které uzndvame vzajemnym vztahiim prace a domacimi
potfebami nebo povinnostmi napiiklad dovolend nad ramec zédkonem stanovené doby, détskou
skupinu, ale také preruSeni kariéry. MiZeme zde zafadit vyuziti sluZebnich automobild pro
soukromé potieby, sluzebni telefon, sluzebni notebook, které jsou velmi piijemnou vyhodou, dale
je pro zaméstnance vyhodou moznost volby pruzné pracovni doby, home office, podnikové

stravovani, zkraceny pracovni tvazek, firemni Skolky, firemni ubytovani a vzdélavani.

5. Hodnoceni

Nejdulezitéjsi na hodnoceni zaméstnancti je efektivnost. V kazdé firme se efektivni hodnoceni
projevuje odliSnym zptsobem, jelikoZ je kazdé firma jedinecna. Tuto jedine¢nost vytvari predevsim
firemni kultura, ktera plni integracni funkci. O efektivnim hodnoceni lze fict, Ze €ini rozdily

neboli je diferencujici. V dneSni soucasné dobé se hovofi o moderngjsim pojeti hodnoceni
zaméstnancl, které reprezentuje fizeni vykonnosti. Tento pojem je mnohem S§irSi nez hodnoceni
zaméstnanctl. Rizeni vykonnosti predstavuje motivaéni soutdze, v nichZ je u¢elem podniceni

vykonnosti. Pfi vybéru uchazec¢e vyuzivame hodnoceni, jelikoz fizeni vykonnosti nema smysl.
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Hodnoceni pracovnikli a fizeni vykonnosti pracovnikid jsou odliSné personalni cinnosti,
nejsou synonyma a oba pojmy patii do souc¢asné moderni personalistiky neboli fizeni lidskych
zdroju. Tyto ¢innosti provadi manazeti, personalisté ¢i fizeni lidskych zdroji neboli HR (Human

resorces).

Podle Armstronga (2007) ma hodnoceni pracovniki velky vyznam, poskytuje zakladni
kritéria pro spravedlivé poskytovani odménovani za podany vykon ve firmé, je nezbytnou soucasti
posuzovani pfidéleni odmény za stejnou praci pracovnikii. Hodnoceni zaméstnanct predstavuje
systematicky proces stanovovani relativni hodnoty praci v organizaci za uc¢elem stanoveni vnitinich
mzdovych/platovych  relaci.  Poskytuje = zdkladnu  pro  vytvafeni  spravedlivych
mzdovych / platovych stupiiti a struktur, pro zatfazovani praci do téchto struktur a pro fizeni relaci

mezi pracemi a odménami (Armstrong, 2007).

Vedouci pracovnik, ktery umi dobfe hodnotit pracovni vysledky a nasazeni
svych podfizenych zaméstnanct, ziskava zdékladni podklad pro jejich vhodné umisténi.
,»Je — 11 hodnoceni spravné prezentovano a poskytnuta zpétna vazba na ptedchozi ukol, pracovnika
motivuje, pfinasi mu uspokojeni prace, doddva mu sebedivéru v plnéni zadanych ukold*

(Bartdk, 2011).

Pro hodnoceni zaméstnancti je nutné podle Koubka (2007) do systému zahrnout zasady
vedouci k vylepSovani a zdokonalovani syst¢ému jako jsou ,,Cile systému musi byt jasné,
porovnatelné, akceptovatelné, do ptipravy hodnoceni jsou zapojeny vSechny strany, obsah a kritéria
hodnoceni jsou zaloZeny na analyze pracovnich mist a tkoldi, pracovni vykon je hodnocen
objektivné, vysledky hodnoceni musi byt pfedloZzeny hodnocenym k vyjadieni a ti maji pravo

domahat se zmény hodnoceni a argumentovat ve sviij prospéch* (Koubek, 2007).

5.1. Metodika hodnoceni zaméstnancu

Pfi hodnoceni zamé&stnancli se zamétfujeme na jejich vykon nikoli na osobnost. Teoretické
hledisko hodnoceni zaméstnanci ndm piindsela kognitivni psychologie. Béhem hodnoceni
je dilezité mit zpétnou vazbu. Jedinymi metodami rozvoje jsou vhodné stanovené cile a zpétna
vazba, jelikoz bez cili a zpétné vazby neni mozny systematicky rozvoj. Cile musi byt konkrétni,

meéfitelny, dosazitelny, realisticky, sledovatelny podle metody SMART, kterd je odvozena
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od anglického ndzvu, ktery znamena chytry. Metoda SMART se vyuziva v projektovém fizeni

a koucingu, kdy hodnotime kvalitu projektovych cilii ¢i osobni rozvoj.

,.Rada kognitivnich psychologt pfichazela s koncepci, Ze to, jak pojimame budoucnost, miize

byt podstatné¢jsi a vice urcujici nez to, jakou mame za sebou minulost* (Hronik, 2006).

Rozeznavame pozitivni zpétnou vazbu, kterda mé pozitivni disledky a negativni zpétnou
vazbu, kterd srovnava odchylky v systému, a tudiz pasobi kompenzacné. Obé zpétné vazby,
at’ uz pozitivni ¢i negativni maji v diisledku pozitivni pfinos pro zaméstnance i firmu. I z negativniho

hodnoceni ma zaméstnanec moznost se poucit a vzit si ponauceni ke zlepseni podani pracovniho

wrwe

D¢j probiha ve spiralach ¢i cyklech. (Hronik, 2006).

Podle Hronika (2006) mizeme metody hodnoceni z hlediska ¢asového pohledu rozdélit do tii
skupin: metody zaméfené na minulost, na pfitomnost ¢i budoucnost. Podle oblasti hodnoceni pak
rozliSujeme metody hodnoceni vstupt (pfedpokladl, zplsobilosti a praxi), procesu (chovani a

pfistup) a vystupi (vykon).

Pracovni vykon

Vysledek pracovni ¢innosti ¢lovéka dosazeny v daném Case a za danych podminek. Bez téchto

podminek by firma nebyla efektivni a nedosahla by pozitivnich finan¢nich vysledk.

V pracovnim vykonu je dulezitd nejen ochota vykondvat zadané pracovni Cinnosti,
ale také kvalita vztahli na pracoviSti. Pracovni vykon je zvelké casti ovlivnén motivaci
zaméstnance. Pracovni vykon ovliviiuje mnoho faktort at’ uz pozitivné ¢i negativné napiiklad pocit

unavy, nedostatecné Cerpani prestavek, nevhodné pracovni prostiedi.

Pracovni vykonnost

Obecng¢jsi a dlouhodobé vyjadieni pracovniho vykonu vztazené k urcitému subjektu (jedinci).

Vykonnost ovliviluje mnoho ¢initell napf. technické, organizacni, socidlni a osobni determinanty.
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Osobni determinanty zahrnuji znalosti, dovednosti, odbornou praxi, zkusenosti, motivaci,
fyzicky stav (Unava, nemoc), osobnostni vlastnosti jedince vrozené nebo ziskané (temperament,

moralka).

Hodnotitel

Je zpravidla pfimy nadfizeny hodnoceného zaméstnance, ktery stanovi cile a hodnoti pracovni
vykonnost. Divody, kdy se pfimy nadfizeny nepodili na hodnoceni svych zaméstnancti musi byt
velmi specificky a vazny. Na hodnoceni se mohou podilet napiiklad metodicky vedouci,
personalista, externi assessor, dodavatel, tito lidé jsou obvykle jednim ze zdroji hodnoceni,
ze kterych Cerpéd pfimy nadfizeny. Metodicky vedouci, personalista, manaZer rozvoje participuji
pfi vyhodnocovani a stanovovani rozvojovych cilti. Toto hodnoceni probihd oddélené, jelikoz ucast
dvou hodnotiteld by mohla vést ke koalici. Pfimy nadfizeny musi byt informovan o zavérech,

které byly zformulovany metodickym vedoucim ¢i personalistou (Hronik, 2006).

Hodnoceny

Zaméstnanec, jehoz pracovni vykony a vykonnost jsou posuzovany hodnotitelem.
V systému hodnoceni chceme, aby hodnoceny byl pfipraven na hodnotici rozhovor, kterym je tento
cyklus uzavien. Pro hodnoceni miize byt k dispozici e — learningovy kurz, z pohledu hodnoceného.

Hodnoceni pracovnici dostavaji zpravidla tyden az ¢trnact dni pfedem strukturu hodnoticiho
rozhovoru, jelikoz chceme, aby vystup ztohoto Setfeni byl co nejkonkrétnéjsi.
Hodnoceny je informovéan o délce hodnoticiho rozhovoru, je také potieba aby si zaméstnance
pro sebe definoval, co od rozhovoru ocekava. Déale hodnoceny ujasni, jak by zhodnotil uplynulé
obdobi, nebo své cile, které presahuji ramec svych béznych pracovnich povinnosti. V hodnoticich
systémech soucasnosti 1ze spatfovat stale vétsi diraz na piipravu hodnoceného, aby se aktivné mohl

podilet na vystupech z hodnoticiho rozhovoru (Hronik, 2006).

Patero pripravy
e Duveétuj;

e Zopakuyj si kritéria hodnoceni;

Prostuduj dokumenty;

Ohlédni se za uplynulou dobou a poskytni si zpétnou vazbu;

Co chces, co budes délat.
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Hodnocené obdobi

Doba, pro niz jsou stanovené cile a béhem které probihd sledovani a vyhodnocovéani
plnéni cilti. Jedna se zpravidla o obdobi kalendainiho nebo fiskalniho roku. Hodnoceni pracovniki
je provadéno vurCité periodé. Soucasti hodnoceného obdobi je hodnotici rozhovor,
ktery muze byt realizovdn najednou ¢i v cyklech. Tento rozhovor méd omezenou délku.
Nejrozsitenéjsi je jednoro¢ni cyklus, to ovS§em neznamend, ze se hodnoceni provadi pouze jednou

za rok. V daném cyklu probihaji pribézna, dil¢i hodnocenti, pfi kterych si hodnoceny a hodnotitel

nachazi cile (Hronik, 2006).

Hodnotici rozhovor

Schiizka  mezi  hodnocenym a  hodnotitelem  k vyhodnoceni  plnéni  cilt
za hodnocené obdobi. Hodnotici rozhovor je realizovan na pfelomu starého a nového hodnoticiho
obdobi a je pojat jednorazove. Hodnotici rozhovor nékteré firmy realizuji n¢kolikrat béhem roku.
Rozhovor, ktery neni spolecnym vyplnénim formulaitd, obvykle trva tficet az 60 minut. N&které
firmy kladou diraz na hodnotici rozhovor a muze trvat hodinu a ptl az dvé hodiny. Délka
hodnotictho  rozhovoru  zalezi na  pfipravé, kterd je  provedena  piedem.
Hodnotici rozhovor se snazime vést v kolegialni, partnerské roving, jelikoz se sndze dohodneme
na cilech. Dulezité je uspofadani podminek, také je tieba si dat pozor, aby vice mluvil hodnoceny
nez hodnotitel. Velky vliv ma prostfedi, ve kterém je rozhovor provozovan dile nesmime
opomenout dikladnou pfipravu obou stran. Kazdé fazi rozhovoru je vymezend urcitd doba

a pozornost.

Hodnotici pohovor 1ze vést na doméci ptidé hodnotitele ¢i hodnoceného nebo na neutralni
pudé. Doméci pida hodnotitele je zpravidla kanceldf. Tato kanceldi umoziuje lepsi piipravu
napiiklad rozsazeni, servis (obcCerstveni, vytistény formulaf). Doméci pida hodnoceného
muze byt vhodné prostiedi, pokud maji pracovisté na riznych mistech. Za neutralni pidu mizeme
povazovat zasedaci mistnost. Tato mistnost umoziiuje stejné moznosti ptipravy jako domaci ptida
nadiizeného, bohuzel je zde moZnost obavy, Ze se zaméstnanec nebude citit uvolnéné

jako na domaci pude.
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Hodnotitelské chyby

Tyto chyby plynou zindividudlniho hodnoceni skute¢nosti v zavislosti na osobnich
vlastnostech hodnotitele (vzdélani, zkuSenosti, predsudky, sebevédomi). Jeden ze zpiisobil,
jak zhodnotit reliabilitu je zhodnotit, jak nachylny je plan hodnoceni na hodnotitelské chyby, chyby
v usudku téch, kteti hodnoti. Chyby jsou soucasti hodnoceni vykonnosti, protoze hodnoceni je vzdy
do jisté miry subjektivni. Nicméné chyby je mozno minimalizovat tim, Ze peclivé zvolime systém
hodnoceni a vyskolime hodnotitele k tomu, aby byli schopni rozpoznat obvyklé chyby a vyhnout

se jim (Wagnerova, 2008).

K chybam zaujatosti dochazi, pokud hodnotitel vychazi z pozitivniho nebo negativniho
postoje k zaméstnanci misto hodnoceni skute¢ného pracovni vykonnosti. Nejobvyklejsimi typy
zaujatosti jsou efekt prvniho dojmu, negativni a pozitivni hald efekt, efekt podobnosti sama sobé

a dale pak protipravni diskrimina¢ni zaujatost (Wagnerova, 2008).

Manazer, ktery je ovlivnén efektem prvniho dojmu miZe mit tendenci udélat si piiznivy
nebo nepiiznivy usudek o zaméstnanci a déale pak ignorovat nebo zkreslit skutecnou vykonnost
zameéstnance. Pozitivni ¢i negativni hal6 efekt se vyskytuje tehdy, pokud hodnotitel upfednostiiuje

dobré ¢i Spatné chovani v jednom aspektu prace.

Efekt podobnosti se vztahuje na tendenci hodnotiteld posuzovat zaméstnance podle sebe,
napiiklad podobné postoje ¢i ndzory. Chybou kontrastu je, pokud hodnotitel srovnava zaméstnance
s jinymi zamé&stnanci. Chyba mirnosti ¢i pfisnosti nastava, pokud hodnotime vSechny na jednom

konci $kaly nehled¢ na jejich pracovni vykonnost.

Nejcast¢jsi chyby jsou:

o Metodické chyby (pfi téchto chybach hodnotime osobu nikoli vykon);
o Hodnotitel je ovlivnén naladou;

J Hodnotitel nebo hodnoceny mé nedostatek informaci;

o Hodnotitel zdmérné zkresluje ¢i zvyhodnuje pratele nebo zndmé;

J Pokud hodnotitel mé predcasné predsudky napiiklad vzhled;

o Hodnotitel predpoklada, ze hodnoceny odvadél dobry vykon v minulosti.
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Proti hodnotitelskym chybdm se da ubranit dikladnou piipravou, kvalitou vSech fazi
hodnoceni a odpovédny vztah mezi stranami. Objektivni hodnoceni vyzaduje dikladnou piipravu

hodnotitelu.

Dale muzeme témto chybam predejit ziskdnim jasnych a jednoznacnych informaci,
rozliSovanim objektivnich informaci od domnének, nezaujatym posouzenim  situace,
shromazdovanim a dikladnym provéfenim informaci, vyhnutim se ukvapenym zavérim
nebo piilisSnému zobeciiovani a také vychazime pfi interpretaci informaci ze souvislosti, zkoumame
pti¢iny chovani, kriticky hodnotime vlastni soudy, jsme si védomi moznych chyb, zpisobenych

vlastni osobou (Wagnerova, 2008).

Cile hodnoceni

e Monitorovani vykonu z minulosti vzhledem k dohodnutym normém
a stanovenym cilim;

e Pomabhat ¢init rozhodnuti v oblasti odménovani;

e Identifikovat potencial pracovnika;

e Poskytovat pracovnikovi zpétnou vazbu;

e Identifikovat potieby v oblasti rozvoje;

e Poskytovat pracovnikovi pfilezitost projednat své ambice se svym
nadfizenym,;

e ZlepSovat vykon v budoucnosti.

Typy hodnoceni

e Pribézné (neformalni, vyuzivaji se kazdodenni dotazy);
e Kratkodobé;
e Mimotadné (nepravidelné hodnoceni, vyskytuje se prilezitostn¢);

e Dlouhodobé.

5.2. Osobnost hodnoceného a hodnotitele

Osobnost hodnoceného a hodnotitele je nedilnou souc¢asti systému hodnocenti, jelikoz chovani
pfi praci zavisi jak na osobnich charakteristikdch jedincii (osobnost a postoje) tak na situaci

a prostiedi, v niz tito jedinci pracuji. Zminéné faktory na sebe vzdjemné pusobi. Z divodu
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vzéjemné interakce (vzdjemného plsobeni, vzajemné soucinnosti) 1 kvili tomu, Ze v osobnich
charakteristikéch a situacich je mnoho proménnych, je obtizné chovéni lidi analyzovat a pfedpovidat

(Armstrong, 2007).

Oblasti, ve kterych se mohou osobni charakteristiky lisit:

e  Zpusobilost — schopnosti a dovednosti;

e  Konstrukty (¢lovékem vytvofené pojmy) — pojmovy ramec, ktery urcuje,
jak lidé vnimaji své okoli;

e Ocekavani — souvisi s tim, co se lidé naucili o¢ekavat v souvislosti se svym

chovanim a s chovanim jinych lidi;

Hodnoty — to, co lidé povazuji za dilezité;

Osobni plany — cile, které si lidé davaji, a jednotlivé kroky, které dopomohou

k jejich dosazeni.

Existuji také proménné faktory souvisejici s prostfedim nebo s urcitou situaci. Tyto faktory
zahrnuji typ préce, kterou jedinci vykonavaji, kulturu, klima a styl fizeni v organizace, socialni
skupinu, v niz jedinci pracuji a tzv. ,,Referencni skupiny*, na které se jedinci odvolavaji a pouzivaji
je k t€ellim porovnavani (naptiklad porovnavani pracovnich podminek jedné kategorie pracovniki

s pracovnimi podminkami jiné kategorie). (Armstrong, 2007).

5.3. Diivody hodnoceni pracovniki

V soucasné dobé firma prochazi vyvojem. V urcité fazi dojde k poznani, Ze je potieba zacit
vyuzivat finan¢ni i lidské zdroje efektivngji. PredevS§im pifimét zaméstnance k maximalnim

vykoniim a rozliSit odmény podle ptfinost pro firmu apod. (Pilatova, 2008).

Hlavni mozZnosti vyuziti hodnoceni pracovnikil jsou zaméfeny na rozvoj, podporu vykonu

a motivaci:

Poznat soucasnou Uroven pracovniho vykonu pracovnika;

Identifikovat jeho silné a slabé stranky;

Umoznit pracovnikovi zlepSeni pracovniho vykonu;

Vytvofit systém odménovani podle jeho pfispéni k dosazeni cilt firmy.
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Zavér hodnoceni je G€inné vyuziti vysledkti hodnoceni zaméstnance a tim rozumime vyuZiti
pro stanovovani potieb vzdélavani jednotlivych zaméstnancti, ale také k ucelim odmeénovani podle
individudlniho vykonu, nebo pro rozpoznini zaméstnanci vhodnych k povyseni. O vysledky
hodnoceni se nejcastéji opird planovani kariéry, zafazeni zaméstnancli do systému personalnich

rezerv, kariérni rust.

5.4. 360°zpétna vazba hodnoceni

V systému hodnoceni je novy trend, a to zpétna vazba pomoci 360°. Pomoci této metody
se firma dozvi komplexni piehled o ¢innosti pracovnika. Hodnotiteli jsou nadfizeni, a to pfimi
1 nepfimi, kolegové, interni a externi zdkaznici. Tato metoda obsahuje i1 sebehodnoceni.
Nejcastéji se k tomuto hodnoceni pouzivaji strukturované dotazniky, které se zaméfuji spiSe
na popis chovani. Dotazniky jsou zcela anonymni. Pfistup k jejich vyhodnoceni musi byt specificky.
Validita hodnoceni riznych hodnotiteli je odli$na, a tim padem kazdy hodnotitel nemize objektivné
posoudit samotny pracovni vykon. Pro vyhodnoceni vysledku je zapotiebi zaujmout specificky
pfistup a je nezbytné k jejich interpretaci vyuzit poradenstvi. Tuto metodu je mozné pouzit
1 pro zhodnoceni vykonnosti managementu. Firma pouzivéa tento typ programu k anonymnimu
hodnoceni nadfizenych dle zadanych kritérii. Hodnoceni je pouzito nadiizenym kazdého manazera
k dosazeni Uplnosti. K tomuto procesu je klicova davérnost, jelikoz hodnotitel¢ se mohou obavat
pronasledovani, pokud jejich hodnoceni bude negativni. Pro uspésnost hodnoceni je doporu¢ovan
ohodnotit také vrcholovy management firmy. Nékteré firmy nevyuzivaji vysledky pro ucely mezd
¢i profesniho postupu, ale vysledky ptedavaji manazerovi ke zlepSeni komunikace, snizeni
nespokojenosti zaméstnanct a stimulace tymové prace. Vypracovani dotazniki mtize byt pomoci
mistniho tymu ¢i vnéj$imi poradci. Vysledky jsou analyzovany a srovnavany s vysledky hodnoceni

jinych manazert. Je mozné vytvofit zebficek hodnoceni, ktery zahrnuje potadi a bodové hodnoceni

kazdého manazera. Vétsina firem porada workshopy k projednani vysledkl programu.

5.5. Rizeni pracovniho vykonu

Pojem hodnoceni pracovniho vykonu je dilezit¢é nezaméiovat s hodnocenim prace,

jehoz pfedmétem je stanoveni ceny prace — tedy odménovani pracovnikti (Armstrong, 2007).

Ke spoleénému hodnoceni (posouzeni, zkoumani) pracovniho vykonu dochazi

jak na pribéznych schiizkdch pracovnika s pfimym nadiizenym, tak pfi zdvérecném formalnim
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setkani na konci obdobi. Cilem toho zavéreéného bilancovani je spolecné zhodnotit vykon
zameéstnance za celé obdobi, zamyslet se nad jeho determinanty, projednat mozné podminky
napomahajici ke zvySeni pracovniho vykonu a ujednani podminek jeho zlepSovéani do budoucna
lze zavérecné schiizky vyuzit k ptipravé nasledného odménovani zaméstnancti (Armstrong, 2007,

Hronik, 2006).

Chtéji-li manazeti dosdhnout podnikovych zmén, musi se zaméfit na postoje, hodnoty
a zpusob mysleni lidi. Timto pfistupem mohou dosdhnout zmény v jejich chovéni, tedy i1 ochoté
plnit dohodnuté ukoly a dosahnout tak rlstu jejich pracovni vykonnosti. Pravé leaderschip
je prostiedkem docileni této zmény jejiho propojovani s rozvojovymi aktivitami (Tureckiova,

2004).
Leaderschip a managementship

Zasadni roli v neustdleném procesu fizeni pracovniho vykonu hraji liniovy manaZefi.
V souvislosti s manazery a vedenim lidi miizeme zminit dva pojmy pouzivané Tureckiovou (2004).

Jedna se o managementschip a leaderschip.

Prvni pojem zahrnuje kazdodenni fizeni obndSejici zejména zadavani tkold a kontrolu
jejich plnéni. Vedouci pracovnici, uplatiiujici managentschip se orientuji na soucasnost,
Casto vyuzivaji své formalni autority a spiSe se pfiklani k direktivnimu fizeni. D4 se fici, Ze takovyto
zpusob fizeni byva obvykly u firem s vysokou hierarchickou strukturou a detailn¢ ptidélenymi

ukoly (Tureckiova, 2004).

Leaderschip je orientovany na budoucnost. Typicky leader mé jasnou vizi, osobni autoritu,
odvahu, ale 1 touhu po moci. Manazer vidce si je védom toho, Ze Gispéch je dan kvalitou a ispéchem
jeho spolupracovnikii, a tak aktivné podporuje jejich iniciativu a deleguje na né cast svych

pravomoci.
Prostiedky zvySovani pracovniho vykonu

Vykonnost organizace lze odvodit od vykonnosti procesti zaméstnancti, pfi¢emz druhd
jmenovand reflektuje miru sebefizeni a zpusobilosti zaméstnanci (Hronik, 2006).
Jako hlavni a nejucinnéjsi prostiedky zvySovani nizkého, ale také Spatného pracovniho vykonu

uvadi (Koubek 2007) zpétnou vazbu, coaching a counselling.
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Prubéh setkavani za icelem posouzeni vykonu

Aby byla schiizka za uc¢elem posouzeni pracovniho vykonu zaméstnance pfinosna, a aby doslo

k naplnéni pfedem stanovenych cili, musi manazer dodrzovat urcité zasady (Armstrong, 2007).

Zaméstnanec, a predev§im jeho pfimy nadfizeny se musi na toto setkdni patfi¢né pfipravit
a manazer by mél vytvoftit takové prostredi, které podporuje upifimnou a otevienou komunikaci.
(Armstrong, 2007). Déle klade dliraz na postupovani dle manazerem pfedem stanovené struktury,

dostatecny ¢as by m¢l vSak také byt vyhrazen ndzorim a otdzkam pracovnika.

(Koubek, 2007) dopliuje, ze je tieba prodiskutovat nejen otdzky samotného vykonu
zaméstnance, ale také jeho roli pfi napliiovani podnikovych cili. Manazer by také mél svého
podfizeného informovat o zménach, které v organizaci probihaji nebo se planuji a mél by dat

zaméstnanci dostatecny prostor k t€émto zméndm se vyjadrit. (Koubek, 2007).
5.6. Firemni kultura

Firemni kultura v $ir§im spolecenském kontextu je brana jako charakter a vliv narodni kultury,
pracovni sektor a skupinova pravidla chovani a povahy jednotlivct. Firemni kultura je uznavana
jako metafora a ,,Zplisob vidéni a analyzy* organizaci a je jednou z mnoha moznych hledisek
a ramcl pouzivanych pro organizacni analyzu. Piesné definice se neuznava, jelikoz takové definice

hodn¢ ¢asto omezuji nebo zuzuji nase chapani.

Kultura je spoleénym jevem a v ptipad¢ firemni kultury se tato sdileni kona na urovni firmy.
(Brooks, 2003). Existuje i kultura, ktera se skldda z vice subkultur naptiklad zdravotnicky sektor,
ktery funguje po celém svéte jako fada subkulturnich skupin jako naptiklad Iékafi, zdravotni sestry,

povolani, které uzce souvisi s 1ékatstvim, pomocné sily neboli kazdy ma svou kulturni identitu.
Kazda skupina ma svou vlastni hodnotu, ndzory, domnénky a pravidla chovani také maji

kazdy své ritudly nebo vlastni d&jiny, které vypovidaji o organizacnim Zzivoté. Znalosti o kultufe

nejsou vzdy totozné, jelikoz vychézi z odlisného zdzemi, vychovnych a spole¢enskych kontexti.
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Z tohoto diivodu existuji rozdily uvnitt kultury ¢i subkultury. OvSem vétSina kultur je k t€émto
rozdilim shovivavd, jelikoz mohou poskytovat kulturni zménu ¢i  dynamicnost.
Definujeme-li naptiklad kulturu nestrannym zptsobem jako organiza¢ni proménnou pak implicitné
chapeme, Ze kultura mlze byt a je aktivné fizena  (Brooks, 2003).
Na kulturu pohlizi jako na vykladovou a nepostizitelnou a nerozeznatelnou od organizace, tudiz

mame tendenci uznat, ze mad mnohem hlubsi pojem, ktery 1ze pochopit za subjektivnich podminek.

V osmdesatych letech ziskala od akademikli a manazeri vyznamnou pozornost kulturni
metafora, jelikoz doufali, Ze se objevi odpovéd’ na spoustu obtiznych manazerskych otazek.
Jeden z prvnich vlivnych spisti prohlasoval, ze silné kultury mély kladny G¢inek na firemni vykon

(Brooks, 2003).

Ve firméch se predpoklada, ze existuji silné kultury, které zapadaji mezi sebe a své prostiedi,

maji bohaty a komplexni systém spolecenskych hodnot, které jsou piesné stanovené a srozumitelné.

Popularni pojeti kultury, které poskytl Shein (1985), tvrdi, Ze se kultura vyskytuje ve tfech
urovnich, kterymi jsou ptredpoklady a nazory lidi, které ovliviiuji ,,zdravy* pohled na firemni svét.
Predstavuje vztahy na pracovistich, pracovni prostiedi a také vS§eobecny pohled na lidskou povahu.
Druha troven pojednava o kulturnich hodnotéch, které se nachazi na stfedni urovni. Podle Sheina
(1985) se kultura na povrchu projevuje sama, a to v chovéani nebo v kulturnich lidskych vytvorech,

jako jsou naptiklad navrhy stavebnich planda.

»Strukturalni* pohled na kulturu spoléhd na to, jak jsou strukturovany role ve firmé. (Brooks,
2003). Prikladem je prace Charlese Handyho (1989), ktera pojednava o Ctyfech typech kultury
zalozené na strukturalnich rysech uspotfadani. Handy (1989) tvrdi, ze mocenské kultury se nachazeji
v malych podnikatelskych firmach a funkéni kultura ve velkych byrokratickych firmach.
Dale se jednad o ukolové kultufe, kde se Casto vyskytuje maticovy typ firmy. Zde moc spociva
v priseciku odpovédnosti. Zaméstnanci snazi udrzovat spolecenskou a hromadnou zodpovédnost.

Jako posledni predstavuje osobni kultura, kde se jedna o jednotlivci.
Kulturni sit, ktera je dulezitd pro zkoumani vzajemnych vztahi mezi kulturami a kulturnimi

kontexty. Nékteré pevné a mirné mechanismy potiebuji pozornost, aby byly provedeny vyznamné

zmény ve firemnim vzoru. Tato sit’ upozoriiuje na vyznam ritualli, firemnich historek a symbold,
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které podporuji firemni kulturu. Formovani kultury vykonu je charakteristickym cilem strategie
odménovani.

r . r

6. Shrnuti reSersni Casti prace

ReSerSni ¢ast bakalatfské prace piedstavovala uceleni odbornych poznatkii o hodnoceni a
spravné stimulaci zaméstnancti firmy k efektivnéjSimu vykonu ve firm¢. V dneSni moderni dobé
jsou lidé hlavni konkuren¢ni vyhodou korporace. OvSem nepfiznivé nastaveny systém fizeni
lidskych zdroji muze vést k tomu, Ze 1 vyborné hodnoceny a motivovany zaméstnanec odejde do

konkurencni korporace.

Hlavnim cilem firmy je dlouhodobd vykonnost zaméstnanct, jelikoz firma pozaduje urcity
vystup od zaméstnance. Proto je vyuzivan systém hodnoceni zaméstnancii a také je dilezita zpétna
vazba od nadtizeného. Uéelem této metody je kontrolni funkce ale také neustaly natlak na stimulaci

zaméstnancu.

Oblast tizeni lidskych zdrojt je upravena v Ceské legislative, dokonce i z hlediska pravni sily
dokumentu — Listin€ zakladnach pravnich prav a svobod — oblast personalistiky.
V této bakalatské praci je stéZzeni Cerpani odbornych poznatkii z oblasti pracovniho prava, které se

nachdazi v zdkonu ¢. 262/2006 Sb., zdkoniku prace, internich pravnich norem firmy.

Z literarni reSerSe vyplyva, ze na hodnoceni zaméstnancit miizeme pohliZet z riznych stran.
Z jedné strany pojednava o aktualnim nastaveni systému hodnoceni, které se opiraji o interni
dokumenty firmy. Z druhé strany se jednd o objekt hodnoceni a stimulaci, kde mluvime o
zaméstnancich firmy. Dale pojednava o subjektu hodnoceni manazert firmy, ktefi hodnoceni a

stimulaci realizuji.
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7. Firemni charakteristika

Vybrana firma je jednim znejvétSich provozovatelli vefejné dopravy na tGzemi Ceské
republiky. Firma byla zalozena v zéati 1897. V té dobé krom¢ provozovani vetejné dopravy se
zabyvala 1 vyrobou a distribuci elektfiny. V roce 1942 byl zaclenén do méstskych podniki, které
zahrnovaly 1 vodarnu a plynarnu. V roce 1946 byly méstské podniky po znarodnéni energetiky a
postupném oddéleni elektraren, plynaren a vodaren pfeménény na soucasny nazev. Nazev firmy a
fizeni firmy se v pozd&jsich letech nékolikrat zménily. V roce 1890 se zapojilo mésto do budovani
projektu vzniku elektrickych drah. Soukromé podniky provozovaly vetejnou dopravu do roku 1897.
V roce 1897 odkoupilo mésto soukromou sit' provozovani vefejné dopravy, sloucilo elektrické

drahy, aby poté mohl zacit monopol vetejné dopravy.

Momentalni pravni norma akciové spolecnosti je od roku 1991, kdy jedinym vlastnikem je
hlavni mésto Praha. Tato firma v letech 2003-2006 prosla velkou zménou, kdy byla
pfeorganizovana vnitini struktura firmy, sloucily se odstépné zavody v jednotky, provoz byl

ekonomicky a organiza¢né odd¢len od spravy vozidel.

Systém fizeni se zménil na procesni, hlavnim ucelem zmén bylo zptehlednéni organizaéni
struktury a obnoveni ekonomickych mechanismi, které vedly ke sniZzeni nakladd firmy.
Management ve firmé se ¢leni na vrcholovy management (generalni feditel a odborni feditelé),
sttedni management (vedouci jednotek, vedouci provozoven, vedouci sluzeb, vedouci odbort)
vykonny management (vedouci odborti, vedouci provozil, vedouci oddéleni). Konkrétngjsi zasady,
pravidla a postupy fizeni jsou ukotveny vnitini normou firmy. Vedouci kazdého organiza¢niho
utvaru vede zaméstnance a zodpovida za n¢. Ve vybrané firmé pracuje 10 966 zaméstnancti, z toho
9390 muzi a 1 606 Zen. Vybrana firma vlastni certifikat systému protikorupcniho fizeni podle
uznavané mezinarodni normy ISO 37001. Jednd se o vysledek procesu nastavovani novych
protikorup¢nich opatfeni, jehoz soucésti byla analyza korup¢nich rizik, zavedeni fady novych
pravidel. Vybrana firma chce v budoucnu ziskat mezindrodni normu ISO 37301, jejichz cil je

dokoncit zavedeni kompletniho systému fizeni shody a uspésné projit i touto certifikaci.
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Organiza¢ni schéma firmy

Valna hromada

Dozor¢i rada Vybér pro audit
Piedstavenstvo
spole¢nosti
Usek Usek Usek Usek Usek
dopravni ekonomicky technicky personalni bezpecnostni

Usek personélni se sklida ze sekretariatu, oddéleni vybér a nabor zaméstnancii, vztahy
s odbory, odbor persondlni, oddéleni systemizace a ekonomika prace, odd€leni persondlni a
mzdové, odbor benefitli a péce o zamestnance, odd€leni benefitil a sluzeb pro zaméstnance, oddéleni
nestatni zdravotnické zatizeni a psychologie, oddéleni vzdélavani a rozvoj zaméstnanct, oddéleni
vzdélavani, oddeleni rozvojové programy. Poslani personédlniho useku firmy je tvorba systému
fizeni personalnich procesti, metodické fizeni ¢innosti, tvorba a rozvoj personalni strategie, tvorba
zasad pro zvySovani kvalifikacni zpUsobilosti zaméstnanci, zajiStovani jedndni mezi
zamé&stnavatelem a odborovymi organizacemi, zajiStovani pracovné lékatskych sluzeb, zajistovani
psychologickych vySetfeni, zajistovani odborného vzdelavani a rozvoje zaméstnanctli, vytvareni
zasad firemni kultury v oblasti persondalnich Cinnosti, stanoveni strategickych cild, zajiStovani

investi¢ni politiky, koordinace pozadavku pro zatazeni do planu investic.

Valnd hromada je nejvy$Sim orgdnem firmy. Vykonavani cinnosti bezprostiedné
souvisejicich s vykonem funkce GR, vedeni agendy piedstavenstva, dozoréi rady, vyboru pro audit
a porad z vedeni a pfenaseni ukoll a informaci mezi organy firmy a managementem, zajist'ovani
podplrnych administrativnich ¢innosti. Zpracovavani zasadnich materiali o rozvoji, zajiStovani
¢innosti pravni sluzby, ¢innosti interniho auditu procesy oborovych vztahli véetné Cinnosti a
konzultaci v oblasti mezinarodni spoluprace. Vykonavani ¢innosti souvisejicich s komunikaci

s vefejnosti a médii.
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Eticky kodex vybrané firmy

Firma se povazuje za nejvyznamnéjsi strategicky dopravce ve vetejné dopravé. Provozuji
bezpecny, ekologicky a spolehlivy zpiisob pro okoli kvalitni, bezpecnou a spolehlivou dopravni
obsluznost dostupnou cestujici vefejnosti. Jednoznacnym zajmem firmy je provozovat ¢innost
zakonnym zplsobem a s vysokou mirou aspektu k etickym norméam a praviim cestujicich, rozvijet

poctivy obchodni styk, nepodilet se na trestné ¢innosti ani z ni mit prospéch.

Utelem etického kodexu je dodrzovani obecné uznavanych etickych zasad, rozvijeni
pozitivnich vztahl s cestujicimi a obchodnimi partnery a zdrzovéni se jakéhokoliv protipravniho
jednani, s dirazem na eliminaci ¢i snizovani vzniku rizik trestni odpovédnosti. Eticky kodex
pfedstavuje souhrn pravidel chovani, kterd si vybrana firma stanovila a jejichz plnéni soucasné
oCekava. Pro kazdého by mél byt voditkem pfi jeho rozhodovani a pii pfijimani moralni

odpovédnosti za své jednani.

Zakladni zasady vybrana firma v rAmci svého podnikani dodrzuje pravni fad Ceské republiky
a obecné pfijimané a uzndvané standardy moralky a etiky s dirazem na opravnéné zajmy
cestujicich. Vybranad firma dba na spolehlivé, korektni a davéryhodné jednani. Pii vybéru
obchodnich partnert postupuje v souladu s pravidly obchodni soutéze. Vyjadiuje nulovou toleranci
vici pachani trestné Cinnosti. Prava a povinnosti vedouciho firmy jsou fidit a kontrolovat praci
podfizenych zaméstnancti a hodnotit jejich pracovni vykonnost a pracovni vysledky, vytvaret
pfiznivé pracovni podminky a zaji§tovat bezpecnost a ochranu zdravi pfi praci, zajiStovat
spravedlivé odménovani zaméstnancti dle zakoniku prace a kolektivni smlouvy, zabezpecovat
dodrzovani pravnich a vnitinich ptfedpisi. Vedouci utvaru, ve kterém se zpracovavaji ¢i
shromazd’uji osobni Gdaje zaméstnanci, je povinen na zdklad€ zadosti informovat pisemnou formou
pfislusného zaméstnance ¢i jinou fyzickou osobu o shromazd’ovani a zpracovani osobnich udaji

v souladu se zdkonem o zpracovani osobnich tdaji a natizeni GDPR.
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Piehled hlavnich benefiti vybrané firmy

Mezi hlavni benefity vybrané firmy zahrneme zaméstnanecké jizdné (i pro rodinné
pfislusniky) Od roku 2012 maji pravo na zaméstnanecké jizdné zaméstnanci ihned po uzavieni
pracovné pravniho vztahu (s vyjimkou dohody o provedeni préace), jejich rodinny piislusnici po
trech mésicich od uzavieni pracovné pravniho vztahu. Podminkou pro poskytnuti zaméstnaneckého
jizdného pro zaméstnance nebo rodinného piislusnika je drzeni platné karty litacka. K dal§im
benefitim se fadi jeden tyden navic (5 tydnd dovolené), piispévek na stravovani (stravenky) kdy
vybrana firma poskytuje stravenky v hodnoté 140 K¢ od roku 2021 firma rozsitila vybér o pispévek
na stravovani s vyuzitim nahréni pfispévku na stravovani na elektronickou stravenkovou kartu.
Dalsi moznosti vybé&ru, a to pausalu na stravovani. Pfispévek na penzijni pfipojisténi, vybrana firma
poskytuje zaméstnancim prispévek dle kolektivni smlouvy a podminkou je, ze zaméstnanec musi
ve firm¢ pracovat neptetrzit¢ jeden rok. Poukazky FlexiPass, zaméstnavatel poskytuje
zaméstnancim na kalendaini rok volnocasové poukazky, tyto poukazky lze pouzit v 1ékarnach,
rekreace nebo zajezdy. Pispévek na détskou rekreaci, moznost jednoho dne neplacen¢ho volna

v mésici.

Systém hodnoceni zaméstnanci ve vybrané firmé

Hodnoceni zaméstnancli ve vybrané firmé provadi vedouci daného oddéleni, ktery musi byt
v souladu s Mzdovym ptedpisem a také s pravidly pro odménovani zaméstnancti se smlouvou o
mzd€é nebo Manazerskou smlouvou. Hodnoceni pracovniho vykonu se provadi u vSech
hodnocenych zaméstnanci a ma vazbu na pfisluSnou ¢ast pobidkové slozky mzdy. Hodnoceni
pracovniho vykonu zahrnuje posouzeni efektivity prace zaméstnance (kvalitu odvedené prace,
vcasnost odvedené prace, spolehlivost a zodpovédnost pfi plnéni pracovnich tikoll) a dodrzovani
pracovnich povinnosti, pfedpisti a nafizeni. U vybranych skupin zaméstnancii je ddle hodnoceno

plnéni stanovenych cili.

Zaméstnanci, ktefi jsou zafazeny v tarifnim stupni jsou hodnoceny hodnotitelem jednou
mésicné formou priznani kolektivni vykonnostni odmény v dochazkovém systému. Procentni sazba
pfiznavané kolektivni vykonnostni odmény je stanovena mzdovym piedpisem.

U zaméstnanct s uzavienou Smlouvou o mzdé¢ provadi hodnotitel hodnoceni pracovniho

vykonu Ctvrtletng, v zavéru prislusného ctvrtleti nebo mésicné, na konci ptislusného mesice.
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Hodnoceni je zpracovavano v aplikaci Hodnoceni. VySe pobidkové slozky mzdy vazané na
hodnoceni pracovniho vykonu je stanovena konkrétni Smlouvou o mzdé.

U zaméstnanci s uzavienou Manazerskou smlouvou provadi hodnotitel hodnoceni
pracovniho vykonu jednou ro¢né, a to v zadvéru kalendainiho roku. Hodnoceni je zpracovavano ve
formuladfi v aplikaci Hodnoceni. Vysledné hodnoceni je ptedlozeno ptedstavenstvu. Vyse

pobidkové slozky mzdy vazané na hodnoceni je stanoveno Manazerskou smlouvou.

Ve firmé se pouziva k hodnoceni zaméstnancii aplikace Hodnoceni. Hlavicka hodnoticiho
formuléafe obsahuje jméno hodnoceného, hodnotitele, arbitra (vedouci utvaru, jimz je hodnoceny
pfimo fizen), do jaké skupiny je hodnoceny zafazen dle pracovniho mista ve firmé, v jakém
aktualnim stavu je formulat Hodnoceni k dispozici, hodnocené obdobi (Etvrtletné nebo ro¢né) nazev
formulafe. Hodnotici formulatr ma nékolik oblasti do prvni oblasti patii organizani schopnost,
schopnost feSeni problémi, schopnost rozhodovat se a nést odpovédnost, podpora podnikové
strategie, loajalita k firm¢, odborna zpuUsobilost, iniciativa a aktivita, smysl pro nové a inovacéni
aktivita, samostatnost pfi plnéni pracovnich tkold, tymova prace, ochota ke spolupraci a pfedavani
zkuSenosti a védomosti, profesiondlni vystupovani a chovani, schopnost feSeni zatéZzovych a
krizovych situaci. Dal$i oblast obsahuje pfedpoklad vyvoje pracovni kariéry, zarazeni do systému
personalnich rezerv, pfehled zatazeni v systému personalnich rezerv. Posledni ¢ast tohoto formulare
obsahuje absolvované vzdelavani, vyhodnoceni vzdélavacich aktivit absolvovanych v daném
obdobi a zavér hodnoceni. V oddile vysledek hodnoceni je uvedena maximalni mozna procentni
vyse pobidkové slozky mzdy, kterd je vazédna na hodnoceni dle uzaviené Smlouvy o mzd¢ a
skutecné pfiznané procentni vysi pobidkové slozky dle vyhodnoceni stanovenych cilti a pracovniho
vykonu zaméstnance. Hodnotitel vyhodnoti splnéni vSech cili a nasledné je ohodnoti procentnim
vyjadienim. Hodnotitel nadefinuje a uklada dané cile pro néasledujici obdobi (maximalné 5 cili typu

Smart).

7.1. Hodnoceni stimulii a systému hodnoceni

Pomoci analyzy stavajiciho systému hodnoceni a stimulaci zaméstnanci ve firmé, byl
vytvofen dotaznik k zjisténi aktudlniho stavu ve vybrané firmé. Dotaznik obsahoval dvacet
uzavienych a otevienych odpovédi a respondenti méli na vybér z nékolika moznosti odpovédi.
Okruhy otdzek byly rozdéleny na dvé ¢asti, kdy prvni ¢ast se zamétovala na stimulaci

zamé&stnancl ve vybrané firmé¢ a druhd ¢ast byla zamétena na systém hodnoceni ve vybrané firm¢.
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Graf 1: Rozdéleni respondentii dle pohlavi

ROZDELENi RESPONDENTU DLE
POHLAVI

Zena______

34%

\ muz

66%
Zdroj: vysledky vlastniho Setieni

V prvnim grafu lze fici, ze ve firmé pracuji spiSe muzi, a to z toho divodu, ze je ve firme

spousta pracovnich pozic sméfovanych na muzské pohlavi.

Graf 2: Vékova struktura respondentii

VEKOVA KATEGORIE DOTAZANYCH

RESPONDENTU
Do 25
Vot
26 - 30
" 18%
a1-50_" T~_31-40
15% 26%

Zdroj: vysledky vlastniho Setieni

Dle druhého grafu vidime, Ze ve firmé pracuji spiSe zaméstnanci ve véku 51 a vice let, a proto

je dalezité zaméstnat mladsi generaci, kterd je flexibilngjsi a ptfinese do firmy novy napad.
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Graf 3: Nejvyssi dosaZené vzdélani respondentii

NEJVYSSi DOSAZENE VZDELANI
Zakladni

7% Stfedoskolské s

vyucnim listem

3%

\

stifedoskolské

Vyssi s maturitni
odborné zkouskou
13% 42%

Zdroj: Vysledky vlastniho Setfeni

Z rozdéleni tohoto grafu je zfejmé, Ze firma preferuje u zaméstnancti minimalné sttedoskolské
vzdélani zakonc¢ené maturitni zkouskou. Také muizeme usoudit, Ze 19 % zaméstnanci ma
vysokoskolské vzdélani magisterské a 16% vysokoskolské bakalar, které je preferovano na

pozici vedouci odd¢€leni.

Graf 4: Délka pracovniho poméru v dané firmé

DELKA PRACOVNIHO POMERU

Do 5 let

1y

__5-101let
16%

\_10-20 let
17%

Zdroj: vysledky vlastniho Setieni

Dle délky pracovniho poméru miizeme usoudit, Ze jsou zaméstnanci spokojeni ve firmé,

jelikoz ve firmé pracuji 20 a vice let.

36



Graf ¢. 5. DosaZeni hodnot spole¢nosti

DOSAZENIi HODNOT SPOLECNOSTI

Rozhodné
ano
4%

S —

Spise ne
26%

70%

Zdroj: vysledky vlastniho Seti'eni

Z grafu je patrné, ze 70 % zaméstnanci napliuje hodnoty dané firmy, ale také 26 %

zaméstnancll nejsou souznény s hodnotami.

Graf ¢. 6. Motivaéni prostiedek k lepSimu pracovnimu vysledku

MOTIVACNiI PROSTREDEK K
LEPSIMU PRACOVNIMU VYSLEDKU

\ Kariérni
ostu

~—postup

Slevana —4

dopravu
12%

Pristup /

nadfizeného \—Vy§§i plat
21% 40%

Zdroj: vysledky vlastniho Setieni

VétSina zaméstnanct firmy mé motivacni prostiedek k lepSimu pracovnimu vykonu vyssi

plat, také dobry pfistup nadfizeného a kariérni postup.
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Graf ¢. 7. Ma Vas nadrizeny zdjem o rozvoj Vasich znalosti?

ZAJEM NADRIZENEHO O ROZVO!
ZNALOSTI

Ano

Spiseano——
35%

Zdroj: Vysledky vlastniho Setfeni

Dalsi otazka v dotazniku sméfovala, zda nadfizeny ma zdjem o rozvoj znalosti, vétSina

dotazovanych respondentti odpovédéla, ze ano.

Graf 8: Jsou zaméstnanci spokojeni s odménovanim?

SPOKOJENOST S ODMENOVANIM

Rozhodné ne

4%

Spise ne_/

15% NE

Spise ano 23%
21%

Zdroj: vysledky vlastniho Seti‘eni

Z grafu lze vycist, ze 27 % zaméstnanci je spokojeno se systémem hodnoceni, ktery je

zaveden ve firmé, ale také 14 % s nim spokojeno neni.
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Graf ¢. 9. Rozvijeni zaméstnance

ROZVIJENI POTENCIALU VE FIRME

Samostudium
6%

\ E - learning

26%

§ko|en|’/

52%

Praxe
16%

Zdroj: vysledky vlastniho Seti'eni

Dtlezitou sloZkou je rozvoj zaméstnancl ve firmé, a proto nasledovala otdzka na rozvijeni
potencialu ve firmé, 52 % zaméstnancli odpovédelo, Ze pro rozvoj potencidlu vyuzivaji Skoleni,

které pravideln¢ firma nabizi.

Graf ¢.10. Zaméstnanecké vyhody

ZAMESTNANECKE VYHODY

Volnocasové
poukazky

T~ / 28%

Rocni bonusy _\

11% \
Pfispévek na — Vzdélavaci
jizdném kurzy
19% 15%

Zdroj: Vysledky vlastniho Setieni

Mezi benefity, které nejvice zaméstnanci firmy vyuzivaji se fadi volnocasové poukazky, které
firma nabizi velkou fadu, dalsi velmi oblibenou zaméstnaneckou vyhodou je ptispévek na

Jjizdném, a to i rodinnym piislusnikim.
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Graf ¢. 11. Zdroj informaci o benefitech

ZDROJ INFORMACI O BENEFITECH

Nadrizeny

\
1%

Kolegové /

22%

Interni
portal
59%

Zdroj: vysledky vlastniho Seti‘'eni

Nejvice zaméstnanct ziskava informace o benefitech z interniho portalu nebo od kolegt.

Graf ¢. 12. Spravedlivé ohodnoceni za vykonanou praci

SPRAVEDLIVE OHODNOCENI

Rozhodné
ano
8%

.

Spise ne
13%

71%

Zdroj: Vysledky vlastniho Setfeni

Ke spravnému rozvoji zaméstnanct firmy je dilezité vnimani zaméstnanct spravedlivé
ohodnoceni jejich vykonu, coz jak je z grafu patrné 71 % dotazovanych odpovédelo, ze ve

firmé je spravedlivé ohodnoceni.
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Graf ¢. 13. Hodnoceni pracovniho vykonu nadfizenym

HODNOCENiI PRACOVNIHO VYKONU
NADRIZENYM Jednou

meésicné

13w

_Jednou za
ctvrt roku
17%

Zdroj: vysledky vlastniho Seti‘eni

Hodnoceni pracovniho vykonu je rozdéleno zaméstnanci, ktefi jsou zarazeni do tarifniho
stupné jsou hodnoceni mésicné. Zameéstnanci, kteti maji uzavienou smlouvu o mzdé¢ jsou hodnoceni

¢tvrtletné. Zameéstnanci, ktefi maji uzavienou manazerskou smlouvu jsou hodnoceni jednou ro¢né.

Graf ¢. 14. Forma hodnoceni

FORMA HODNOCENI

Slovné
40%

Pisemné/

60%

Zdroj: vysledky vlastniho Seti'eni

Forma hodnoceni ve firmé je pfevazné pisemnd, a to pomoci aplikace Hodnoceni.
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Graf ¢. 15. Duavod setrvani ve firmé

DUVOD SETRVANI VE FIRME
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Zdroj: Vysledky vlastniho Setieni

Dtivodem setrvani zaméstnanct ve firmé je finan¢ni odmeéna za odvedenou praci a ptijemny

kolektiv.

Graf ¢. 16. Stanovisko nadrizeni k hodnoceni

STANOVISKO NADRIZENEHO

Rozhodné
Spise ne /

ano
9%

13%

74%

Zdroj: vysledky vlastniho Seti'eni

Stanovisko nadiizeného naprosta vétSina zaméstnancll zné a je jim obeznamena.
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Graf ¢. 17. Spokojenost se stavajicim systémem hodnoceni

SPOKOJENOST SE SYSTEMEM
HODNOCENI

Spise ano

9

_

Spﬁene_///

17%

——— Ano
48%

Zdroj: Vysledky vlastniho Setieni

Se stavajicim systémem hodnoceni je spokojeno 48 % zaméstnancii, pouze 13 % dotdzanych

respondentli odpovédelo, Ze neni spokojeno.

Graf ¢. 18. Dostatek informaci o systému hodnoceni

DOSTATEK INFORMACI S
HODNOCENIM

Spise ano

0%

Spise ne
17%
52%

Zdroj: Vysledky vlastniho Setieni

Dle vysledki z grafii je zfejmé, ze firma nabizi dostatek informaci s hodnocenim, jelikoz

52 % dotazovanych respondentli odpovédélo kladné.
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Graf ¢. 20. Ziskani informaci o aktudlnim systému hodnoceni

ZISKANI INFORMACi O HODNOCENI

Personalni
oddéleni
22%

Vedouci
70%

Zdroj: Vysledky vlastniho Setieni

Zameéstnanci ziskavaji informace o hodnoceni nejcastéji od vedouciho odd¢lent.

7.2.Vysledek dotaznikového Setieni

V dotazniku bylo celkem 20 uzavienych a otevienych otdzek na které zaméstnanci firmy

odpovidali, odpovédi byly formulovany z vice moznosti.

Z vysledki dotaznikového Setfeni vyplyva, ze ve firm€ pracuji zaméstnanci ve véku 51
a vice let. Firma preferuje stfedoskolské vzdélani zakoncené maturitni zkouskou. Novym trendem
je ziskavani vysokoSkolského vzdélani bakalaf nebo magistr. Délka pracovniho poméru
zameéstnancl se pohybuje pies 30 let a vice. Zaméstnanci jsou dobfe informovani a koresponduji

s hodnotami spole¢nosti.

Stimulaénim prostiedkem k lepSimu pracovnimu vysledku je vyssi plat a dale vstiicny piistup
nadfizen¢ho. Zaméstnanci rozviji svlij potencial ve firm¢ pomoci Skoleni, které firma nabizi,
vyuzivaji praxe a dale e — learningu. Velkou fadu benefitli nabizi vybrana firma, mezi ktery se fadi

volnocasové poukazky piispévek na jizdném a sick day.
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Systém hodnoceni zaméstnanci hodnotily za spravedlivé a jsou s nim spokojeni a ziskéavaji
dostatek informaci od vedouciho firmy. Dle zaméstnanct firma nenabizi dostate¢nou zpétnou vazbu
v podobé metody 360°a také sebehodnoceni. Dilezitou sloZzkou procesu hodnoceni a stimulace
zamé&stnancl je vliv hodnoceni na vykon zaméstnance, podle dotazovanych respondenti nema
zadny vliv na mzdu. Pouze pokud je zaméstnanec ohodnocen vedoucim tak, Ze nesplituje pozadavky
firmy vedouci navrhne naptiklad vzdélavaci kurz nebo jinou moznost odborného ristu hodnoceného
zaméstnance. Zaméstnanci vnimaji spravedlivé ohodnoceni za jejich vynalozeny vykon. Hodnoceni
pracovniho vykonu zahrnuje posouzeni efektivity prace zaméstnance, dodrzovani pracovnich
povinnosti, predpisil a nafizeni. V dotaznikovém Setfeni byla polozena otazka na divod setrvani ve
firmé, respondenti odpovédéli, Ze divodem setrvani ve firmé je financni odména za odvedenou praci

a ptijemny kolektiv.
7.3. Rizeny rozhovor s vybranymi vedoucimi zaméstnanci vybrané firmy

V posledni fade byl proveden fizeny rozhovor s vedoucimi firmy, ktery obsahoval sedm
otevienych otdzek zamétujici se na stimulaci zaméstnancii a systém hodnoceni ve vybrané firm¢.
Rizeny rozhovor slouzil k uceleni informaci o stimula¢nich prostiedcich a systému hodnoceni ve
vybrané firm&. Hlavnim cilem celého Setfeni bylo podrobné¢ vyzkoumat momentélni situaci ve firmée

a najit mozné prostredky k navrzeni zlepSeni.
1. Jakym zpiisobem zajistuje trvaly riist vykonnosti svych zaméstnancii?

Kazdy zaméstnanec je sezndmen se svymi pracovnimi povinnostmi. Jeho vykonnost
je prubézné¢ sledovdna piimym nadiizenym. Ten hodnoti daného zaméstnance a sleduje

jeho vykonnost. M4 moZnost aktivné na n¢j ptsobit.

2. Jak Ize formulovat propojeni stimulacnich nastrojit a hodnoceni

zaméstnancii ve vasi firmé?

Hodnoceni zaméstnancti ve firmé je rozdéleno podle jeho zatfazeni, a to bud’ Ctvrtletné,
nebo jednou ro¢né v poslednim ¢Etvrtleti roku. Hodnoceni méa pfimy vliv na odménovani

v nasledujicim obdobi.

3. Vite, zda maji zaméstnanci predstavu o vSech stimulacnich ndstrojich?

Zaméstnanci jsou svym piimym nadfizenym pii hodnoticich pohovorech o téchto
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nastrojich informovani a odménovani je ve svém disledku pro zaméstnance zpétnou vazbou

jeho pracovniho vykonu.

4.  Jak lIze popsat u Vas ve firmé propojeni odménovani a hodnoceni
zaméstnancii?

Nastaveny systém hodnoceni by se dalo oznacit jako pfiméa iméra.

5. Lze zlepsit aktualné nastaveny system hodnoceni zaméstnancii?

Nataveny systém hodnoceni podléhd kazdoro¢né revizi na persondlnim useku, aby vyhodnotil

jeho objektivni vystupy, ptipadné pro dal§i obdobi zvolil upravu nékterych sledovanych parametra.

6. Jak casto poskytujete zpétnou vazbu svym podrizenym?

Zpétnd vazba je poskytovana priibézné pii poradach useku, kde se vyhodnocuji provozni
ukazatele a chod jednotlivych organizanich slozek (odborti, provozl, oddéleni).

Porady probihaji 2x za kalendaini mé&sic.

7. Jak byste popsal proces hodnoceni zaméstnancii?

Mimo hodnotici pohovor je to prace s aplikaci, kde jsou posuzovany vykonnostni,
manazerské, osobni schopnosti daného zaméstnance. Ten je na zavér s hodnocenim sezndmen.
U vyssiho managementu v ptipad¢ nesouhlasu s hodnocenim se zaver posouva k arbitrovi procesu

— tedy k nadfizenému hodnotitele.
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7.4. Navrhy na zlepSeni ve firmé

Ve vybrané firmé se nachazi nadmérna vétSina zaméstnanct, kteti zde pracuji vice nez tficet
let, jsou pfevazné spokojeni a nemaji diivod odchazet od firmy. V pracovnépravnim vztahu je
zaméstnana velkd skupina zaméstnanct s vyS$$im vékovym pramérem, piesnéji 50 let a vice.
Doporuceni pro firmu je oslovit studenty odbornych Skol, kde mohou naptiklad naborovym
ptispévkem nebo zifizenim adaptacnich mist pfildkat do firmy Cerstvé absolventy, ktefi postupné

mohou nahradit stdvajici zaméstnance na odbornych pracovnich pozicich.

Motivujici stimuly a systém hodnoceni firmy je nastaven velice mirn¢, kdy fadovy
zamé&stnanci ma nepatrny vystup z tohoto hodnoceni. Navrh na zlepSeni pro firmu pii vyborném
hodnoceni zaméstnance provdzat vystup s hodnocenim napiiklad navrzenim mimotadné ro¢ni
odmény za dlouhodobé podavany kvalitni pracovni vykon. Radovy zaméstnanci maji p¥i hodnoceni
doporuceni od vedouciho na vzdélavaci kurzy, které zaméstnanci maji dopomoci ke zlepSeni
pracovnimu vykonu. Dal$i navrzeni a doporuceni od vedouciho zaméstnance (hodnotitele), je
navrhnout hodnocenému zameéstnanci jinou pracovni pozici, pfipadné¢ zaméstnance doporucit a
zatadit ho do systému personalnich rezerv napfi¢ celou firmou. ManaZeti ve vyssich stupnich fizeni
firmy maji vystup z hodnoceni promitnuty do pobidkové slozky mzdy. Systém hodnoceni by bylo
dobré sjednotit a ptidat metodu sebehodnoceni, ktera zefektivni systém hodnoceni ve vybrané firmé

a ma pozitivni dopad na celkovy proces systému hodnoceni.
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8. Zavér

Bakalatska prace byla zamétend na téma hodnoceni a stimulace zaméstnanct firmy. Hlavnim
cilem bylo na zéklad¢ vysledki vlastniho Setfeni ve firmé posoudit proces hodnoceni zaméstnancti
a ucinnosti jejich stimulace. Dil¢im cilem bylo navrhnout opatieni ke zlepSeni systému hodnoceni
a stimulaci zaméstnanci firmy. Vybrand firma zaméstnava zaméstnance, kteti jsou u firmy vice nez
30 let a v€kova hranice stavajicich zaméstnancti firmy je 50 a vice let. Zaméstnanci jsou seznameny

s motivatory a syst¢émem hodnoceni ve firmé, a to od ptimého vedouciho ¢i z internich zdrojt.

Resersni Cast bakalatské prace byla zaméfena na odbornych poznatkach souvisejicich se
systémem hodnoceni a stimulaci firmy. Byly dopodrobna rozpracovany stimuly a systém hodnoceni
ve firm¢. Byla podrobné popsdna metoda 360°, kterd byla navrzena vybrané firm¢ jako zlepSeni

systému hodnoceni.

V praktické casti bylo posuzovano fungovani systému hodnoceni ve firmé, vyuziti
stimulacnich a motivacnich prosttedkt, které dopomahaji zaméstnancim. Ke kvalitnimu
pracovnimu vykonu bylo vyuzito dotaznikové Setfeni, ndhodného dotazovani pohovorem se
zaméstnanci a nasledny fizeny rozhovor s vedoucimi zaméstnanci vybrané firmy, pro uceleni

dotaznikového Setfeni stavajici situace ve vybrané firmé.

Z dotaznikového Setfeni vyplyvd, ze zaméstnanci jsou spokojeni ve firmé i se svymi
pracovnimi pozicemi. Nemaji potfebu odchéazet z firmy, jelikoz hlavnim motivatorem setrvani ve

firm¢ je dostatecnd financni odména, mnoho benefitii a vhodné pracovni prostiedi.

Novym trendem soucasné doby v systému hodnoceni je digitalizace, autorizace a umela
inteligence. Tyto trendy usnadiuji oddéleni HR, a to v administrativni zatézi a Setfi naklady na
personalisty. Umél4 inteligence pievzala praci za oddéleni HR i1 v naborech zaméstnancii a to tim,
ze osoby, které se hlasi do firmy kladou otazky chatbotim. Tyto technologie dopomahaji ve
vyhledévani uchazecl. Vyuziva se takzvany onboarding, ktery ptedstavuje zacleni nového
zaméstnance do kolektivu a ziskava potiebné dovednosti a znalosti. Dalsi vyuzivany trend jsou

personalizovany benefity, ktery pojednavaji o vybéru benefiti zaméstnancem.
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