Ceska zemédélska univerzita v Praze

Provozné ekonomicka fakulta

Katedra rizeni

Bakalarska prace

Hodnoceni a stimulace zaméstnanci firmy

Jakub Odlozilik

© 2022 CZU v Praze






CESKA ZEMEDELSKA UNIVERZITA V PRAZE

Provozné ekonomicka fakulta

ZADANI BAKALARSKE PRACE

Jakub Odlozilik

Ekonomika a management
Provoz a ekonomika

Nazev priace

Hodnoceni a stimulace zaméstnanc( firmy

Nazev anglicky

Evaluation and stimulation of business employees

Cile prace

Hlavnim cilem prace je na zdkladé studia souvisejicl odborné literatury a vlastniho etfeni posoudit proces
hodnoceni zaméstnancd a uéinnost nastrojl jejich stimulace ve zkoumané firmé s vyslednym navrhem
opatfeni vedoucl ke zlepieni systému persondlniho Fizeni.

Diléi cile jsou:

- Literdrni referSe zaméfena na proces hodnoceni zaméstnancd , jejich stimulaci a motivatory v podnikani
- Posouzeni procesu hodnoceni zaméstnanci a jeho Géinku.

- Vyzkum Géinnosti stimulaénich ndstrojl a Grovné motivace zaméstnancl zkoumané firmy.

- Zavéry a navrhovana opatfeni vedouci ke zlep3eni systému persondiniho fizeni.

Metodika

Na zdkladé reSerSe relevantnich literarnich zdroji a pfehledu souéasného stavu poznani dané problematiky
zkoumat pribéh persondiniho fizeni firmy, se zaméfenim na proces hodnoceni zaméstnancl ve vazbé na
osobni rozvoj zaméstnance a nastroje stimulaénfho systému. K vyzkumu budou vyuZity deskriptivni metody
zaloZené na studiu dokumentd (organizaéni fad, organizaéni smérnice, popisy funkénich mist, eticky kodex
...), pozorovani, Fizeny rozhovor a dotazovéni v pfipadé zkoumdni drovné hodnoceni zaméstnanci a Géin-
ku stimuld. Proces hodnoceni zaméstnancl je zdkladem pro pldn osobniho rozvoje a volbu stimulaénich
nastrojd.

Po vyhodnoceni vysledku vlastniho Setfeni budou navrZena prakticka doporuéeni sméfujici ke zvy3enl Grov-
né dané persondlni éinnosti.

Doporudena osnova price:

Uvod do problematiky; Souéasny stav poznani; Cile prace; Metodika fedenl; Viysledek viastni prace; Zavéry.

Oficiaini dokument * Ceskd remédélska univerzita v Praze * Kamyckd 129, 165 00 Praha - Suchdal



Doporuéeny rozsah priace
40-50

Kli¢ova slova
Zaméstnanci, firmy, hodnoceni,

Doporuéené zdroje informaci

ADAIR, ] E. Efektivni motivace. Praha: Alfa Publishing, 2004. ISBN 80-86851-00-1.

ARMSTRONG, M. Rizeni pracovniho vykonu v podnikové praxi : cesta k efektivité a vykonnosti. Praha:
Fragment, 2011. ISBN 978-80-253-1198-1.

BELOHLAVEK, F. 25 typd lidf : jak s nimi jednat, jok je vést a motivovat. Praha: Grada, 2016. ISBN
978-80-247-5872-5.

KOUBEK, J. Persondini prace v malych o stfednich firmdch. Praha: Grada, 2011. ISBN 978-80-247-3823-9.

PILAROVA, |. Jak efektivné hodnotit zaméstnance a zvysovat jejich vykonnost. Praha: Grada, 2008. ISBN
978-80-247-2042-5.

PLAMINEK, J. Tajemstvi motivace : jok zaf(dit, aby pro vds lidé rddi pracovali. Praha: Grada, 2007. ISBN
978-80-247-1991-7.

RYCHTARIKOVA, Y. Kritikou a pochvalou k vy$si motivaci zaméstnanci. Praha: Grada, 2008. ISBN
978-80-247-2100-2.

URBAN, J. Motivace a odmérovdni pracovniki : co musite védét, abyste ze svych spolupracovniki dostali
to nejlepsi. Praha: Grada, 2017. ISBN 978-80-271-0227-3.

WAGNEROVA, |. Hodnocenl a Fizeni vykonnosti. Praha: Grada, 2008. ISBN 978-80-247-2361-7.

Pfedbéiny termin obhajoby
2020/21 LS - PEF

Vedouci priace
Ing. VAclav Kala, CSc.

Garantujici pracovisté
Katedra fizeni

Elektronicky schvdleno dne 18. 2. 2021 Elektronicky schvdleno dne 19. 2. 2021
prof. Ing. Ivana Tich4, Ph.D. Ing. Martin Pelikdn, Ph.D.
Vedouci katedry Dékan

V Praze dne 25. 08. 2021

Oficidini dokument * Ceskd remédélska univerzita v Praze * Kamycks 129, 165 00 Praha - Suchdal



Cestné prohlaseni

Prohlasuji, Ze svou bakaléaiskou praci "Hodnoceni a stimulace zaméstnanct firmy"
jsem vypracoval samostatné pod vedenim vedouciho bakalaiské prace a s pouzitim odborné
literatury a dalSich informac¢nich zdrojt, které jsou citovany v praci a uvedeny v seznamu
pouzitych zdroji na konci prace. Jako autor uvedené bakalaiské prace dale prohlasuji, ze

jsem v souvislosti s jejim vytvorenim neporusil autorska prava tretich osob.

V Praze dne 15. biezna 2022




Podékovani

Rad bych touto cestou podekoval Ing. Véaclavu Kalovi, CSc, za jeho Cas, vedeni a
odborné rady. Déle bych pod¢koval manazerce personalniho oddé€leni za jeji Cas a trpélivost

a v neposledni fad¢ vSem, ktefi se na vyzkumu této prace podileli.



Hodnoceni a stimulace zaméstnancii firmy

Abstrakt

Cilem prace je vyzkum hodnoceni a stimulace zaméstnancii v dané spolec¢nosti. Bude
zkoumana spokojenost zaméstnancti s pfistupem ze strany zaméstnavatele. V teoretické
¢asti jsou vypsané nastudované materidly, které poslouzi vlastnimu vyzkumu ve spole¢nosti.
V téchto materidlech rovnéz nalezneme informace o hodnoceni zaméstnanct, vcetné jejich
stimulace. Pravé tato dvé témata jsou nejpodstatnéjsimi prvky této prace. V teoretické ¢asti
neni ani opomijen pfistup zékonu k dané problematice a je vyuzit a porovnan i v ¢asti
praktické. V samotném vyzkumu bude zkouména spokojenost zaméstnanct s benefity a
pribéhem hodnoceni. Na zéklad¢ dotaznikového Setfeni, bude vypracovan navrh, ktery bude
podlozen odbornou literaturou a pfedan firmé k jejim potiebdm a moznym zméndm ve
spole¢nosti. Firma ptfedchozi vyzkum neuvedla v platnost z divodu neopodstatnéni a tato
préace se snazi personalnimu oddéleni a zaméstnancim dopomoci v jeho prosazeni u vedeni

spole¢nosti.

Kli¢ova slova: stimulace, hodnoceni, zaméstnanci, zaméstnavatel, firma, stimuly, benefity,

odménovani, motivace



Evaluation and stimulation of business employees

Abstract

The aim of work is evaluation and stimulation in specific company. In this work will
be examined employee’s satisfaction. In the theoretical part of this work are studied
materials, which are also used for own research. There are used a lot of terms which relate
to evaluation and stimulation of employees, which is also the most important element of this
work. The theoretical part also includes the law issues and is used and compared in the
practical part of this work. The company’s own previous research will be examined and used
for a new creation. Based on a questionnaire survey, a proposal will be prepared, which will
be based on professional literature and handed over to the company for their needs and
possible changes. The management of company did not use the previous research, because
of the unfounded reasons and this work seeks to assist the personnel department and

employees in enforcing it with the company’s management.

Keywords: stimulation, company, employees, employment, evaluation, motivation, benefits
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1 Uvod

V dnesni dobé se klade velky diiraz na stimulaci zaméstnancii prostfednictvim benefiti
nikoliv jen finan¢ni odménou. Cely trh prace se posouva rychlymi kroky kuptedu a co bylo
platné pred deseti lety, nemusi byt platné dnes. Je pomérné dilezité a zisadni, aby
zamé&stnanci méli na pracovisti podminky, které jsou na dneSnim trhu prace castéjsi.
Nespokojeni zaméstnanci své zaméstnavatele opousti a pfijimaji pozice ve firmach, které
jim nejen nabizeji lepS§i mzdy a pracovni podminky, ale téz napiiklad benefity, které
stimuluji zaméstnance k lepSim vykoniim. Z hlediska dnesni doby je podstatné nasbirat
teoretické udaje z literatury a z ¢asti prevést do dnesni praxe. Jak jiz bylo feceno trh prace
se méni neuvéfitelnou rychlosti, stejné jako cely svét, a i toto je potieba reflektovat

v odménovani a hodnoceni zaméstnancu.
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2 Odborna vychodiska

Na uvod celé prace je podstatné vysvétlit dostatecné pojmy tykajici se hodnoceni a
stimulace zamé&stnancl. Pro tuto kapitolu byly zpracovany knizni zdroje, které jsou
nepostradatelnou soucasti literarni reSerSe potfebné k rozkli¢ovani daného problému a jeho
pochopeni. Na zaklad¢ této reserSe a kapitoly jako celku bude mozné nésledné zhodnoceni

a tvorba feSeni problému ve firm¢.

2.1 Pojmy

2.1.1 Motivace

V praxi se setkdvame s dvéma pojmy motivace a stimulace. Velmi ¢asto se vSak
setkavame se zdménou téchto dvou pojml. Mnoho lidi v dnesni dobé tyto pojmy nejen
zaménuje, ale také povazuje za jeden a ten samy.

Pti tomto rozliSovani je dilezité si uvédomit, ze kladny vztah k né¢jaké uloze obvykle
vznika z nékteré ze dvou pficin: bud’ proto, Ze je jeji splnéni spojeno se ziskem néjakych
zvenci prichéazejicich hodnot (naptiklad finanéni odmény), nebo proto, ze jeji splnéni je
v souladu s vnitinim vyladénim ¢lovéka, ktery ma ulohu vykonévat. (Plaminek, 2007)

V predchozim odstavci je skvéle zndzornéné, jak funguje motivace a jak stimulace.
Vnitini pozitek, napiiklad naSe pocity a emoce, béhem plnéni ulohy je motivace. Kdezto
stimulaci mize byt pravé zminéna finanéni odména nebo jiné benefity.

Co se tyCe motivace, mizeme se pokusit pfizpusobit lidi ukolim — v zésad¢ je
donutit, aby respektovali kol takovy, jaky je, vcetné toho, co se jim na ném nelibi.
(Plaminek, 2007)

Ke kazdému ¢loveku je dilezité pfistupovat individualné, kazdy ma jinou povahu a
dalo by se fici, Ze neexistuje univerzalni navod, jak clovéka spravné motivovat. Kazdy z nés
ma své silné a slabé stranky a kazdy exceluje nebo zaostava v né€em jiném.

Riizné typy lidi jsou skvéle popsany naptiklad v knize ,,25 TYPU LIDI jak s nimi
Jjednat, jak je vést a motivovat. “ (B&lohlavek, 2016)

2.1.2 Stimulace

Vyhoda stimulace je v tom, Ze je pomérné jednoduchd. Dokud organizace nebo firma
vyplaci mzdy (v pfipad¢ statnich organizaci platy), tedy kompenzuje nepohodli, které je

zpusobené vlastni praci v dané organizaci, je vysoce pravdépodobné, ze prace bude
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pokracovat bez sebemensich zadrhelii. DileZitou soucasti této kompenzace ale je, aby tato
kompenzace byla, co nejatraktivnéj$i oproti nepohodli, zplisobenym c¢innosti ve firmé.
V momenté, kdy bychom tyto stimuly neboli kompenzace piestali nabizet a vyplacet,
s nejvyssi pravdépodobnosti by se prace zastavila. To je velky rozdil oproti jiz zminéné

motivaci, protoze ve chvili, kdy pfestanou pisobit tyto stimuly, pfestava probihat prace.

(Plaminek, 2007)

2.1.3 Stimuly

Stimuly se daji definovat jako hmotné a nehmotné podnéty, které clovéku pomohou
se zménou jeho motivace. Hmotné podnéty jsou napt. mzdy, ptispévky na stravu, piispévky
na ubytovani nebo dopravu, prémie, vybaveni kancelafe, sluzebni zafizeni pro osobni
vyuziti. Za nehmotné podnéty miizeme povazovat vzdélavaci kurzy, rozhovory ve dvou jimz

jednim z nich je nadfizeny, dostatecné ocenéni odvedené prace.

2.1.4 Motivace a stimulace

Vyraznym rozdilem mezi motivaci a stimulaci je také piisobeni tietich stran. V obou
ptipadech plisobi ve své podstaté tieti strana, ale zalezi na jejim sdéleni. V ptipad¢ motivace,
jak bylo jiz fe€eno, se jedna o jasné vnitini presvédcenti, které cloveéka pohani kupiedu, dalo
by se fici, Ze vychdzi z jeho nitra nebo srdce, chceme-li. OvSem pfi pribéhu urcité stimulace
jsou znamy vnéjsi stimuly, které daného ¢lovéka stimuluji v jeho vykonu, bez ohledu na jeho
motivaci. Z logiky véci vyplyva, ze pokud clovéku bude chybét dostate€nd motivace,
stimulace nebude uc¢innd v takové mite, v jaké by pisobila i v ramci vnitiniho pfesvédceni.
Na druhou stranu samotnd stimulace mize v ¢lovéku vyvolat dostateCnou motivaci, kdy

dany ¢lovek bude pracovat na plny vykon a zaroven pro svou praci ,,Zit*.

2.1.5 Lidsky kapital

Lidé predstavuji nejcennéjsi zdroj kazdého podniku. Nestaci totiz, aby byl podnik
vybaven pouze kvalitnimi technickymi prostfedky a technologiemi. Pfidanou hodnotu
vytvareji v organizaci lidé jako nositelé lidského kapitalu, bez nichz by jakékoliv technické
vymozenosti a feseni zlstaly nevyuzité, nebo by viibec nevznikly. (Vodak & Kucharéikova,

2011)
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Lidsky kapital znamenéd zasobu vrozenych a v pribéhu zivota jedince ziskanych
znalosti, schopnosti, dovednosti, talentu a invence. Lidsky kapital je mozné povazovat za
viceméné¢ dynamickou veli¢inu. (Vodék & Kucharcikova, 2011)

Stejného néazoru, co se tyce pojeti lidského kapitalu, je také prof. Koubek, ktery ve
své knize ,,Personalni prdace v malych a strednich firmdch. “ ptipomind, ze k pojmu lidsky
kapital se také poji pojmy intelektudlni kapital, spoleCensky kapital a organizacni kapital.
Lidé v ramci pojmu ,,/lidsky kapital* vyuzivaji své znalosti, dovednosti a schopnosti, tyto
dovednosti se poté prohlubuji a nasobi v ramci spolecnosti, a to vytvaii kone¢ny spolecensky
kapital. To vSe se pak prevadi do organiza¢niho kapitalu, ktery vlastni samostatna
organizace, proto slovni spojeni organizacni kapital. Intelektudlni kapitdl je pak tvoren

spojenim spolecenského kapitalu a organizac¢niho kapitalu. (Koubek, 2011)

2.1.6 Lidské zdroje

Pokud chapeme lidsky kapital tak, jak jsme si ho vysvétlili v pfedchozi podkapitole,
muizeme lidské zdroje povazovat za nositele pravé daného lidského kapitalu a potenciélu.
Lidem pak pravem nalezi vlastnit dany lidsky kapital, a to nehled¢ na jejich umisténi
v organizacni struktufe dané firmy. Rozvojem lidského potencidlu se rozumi moment, kdy
lidé sami své schopnosti vyuzivaji pro rist firmy. (Vodak & Kuchar¢ikova, 2011)

Naopak v knize ,, Nejlepsi praxe v Fizeni lidskych zdrojii* (Siky¥, 2014) se pojem
lidské zdroje odvozuje od anglického spojeni ,,human resources* a uvadi se, ze se da pouzit
ve dvou spojenich. Prvné se mlize jednat o lidské zdroje v pojeti predchoziho odstavce. V
druhém pojeti se pak pojem vyklada jakozto Cast persondlni prace, ktera pracuje praveé
s lidskymi zdroji. V obou pfipadech se jedna o tzké spojeni pravé s lidskymi zdroji. Téz
oznacuje lidské zdroje jako lidi, ktefi vykonavaji uréitou &innost pro uréity podnik. (Sikyt,

2014)

2.1.7 Rizeni lidskych zdroji

I tento pojem se da vykladat dvéma zpisoby, velky duraz se klade pravé na pieklad
z anglického jazyka. Rizeni lidskych zdrojii miizeme pojimat jako pojem personalni prace,
v druhém pojeti jej vSak mlzeme piekladat jako pojeti persondlni prace a dnesni piistupy
k fizeni lidskych zdrojt. (Sikyt, 2014)

Ukolem fizeni lidskych zdroji jsou jednotlivé &innosti, které firmé poméhaji nabirat,

organizovat a fidit urdity podet lidi potiebny firmou. Rizeni lidskych zdrojii jako ¢innost se
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téz podili na dosahovani cili spolec¢nosti. Jednotlivé ¢innosti jsou popsany v knize ,,Nejlepsi
praxe v Fizeni lidskych zdrojii“ od Ing. Martina Sikyte, Ph.D., jimiZ jsou:
o Vytvareni a analyza pracovnich mist;
e Planovani lidskych zdroju;
o Obsazovani volnych pracovnich mist;
o Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnancii;
o  Odmenovani pracovnikii,
e Vzdelavani a rozvoj zaméstnancii;
e Péce o zaméstnance,
o Vyuzivani persondlniho informacniho systému.
(Sikyt, 2014)
Mnoho autorti se shoduje na definici pojmu fizeni lidskych zdroji, pokud je tedy
spravn¢ pieloZzen. D4 se téz chapat jako urcity logicky piistup k organizaci a vedeni
nejcennéjsiho majetku firmy, tedy lidskych zdroji, které se podili individualné i kolektivné

na dosahovani firemnich cil. (Armstrong, 1999)

2.1.8 Personalni ¢innost

Personalni prace se zamétuje na otazky souvisejici s clovékem jako pracovni silou,
s jeho zapojovanim do prace ve firmé a vyuzivanim jeho schopnosti; s jeho fungovanim;
vykonem a pracovnim chovanim; pfizpiisobovanim se potfebam firmy; se vztahy, do nichz
jako pracovnik firmy vstupuje; s vysledky jeho prace; s naklady vynakladanymi na lidskou
praci a v neposledni fad¢€ 1 na otdzky souvisejici s jeho osobnim rozvojem a uspokojovanim
jeho socidlnich potfeb. (Koubek, 2011) Je pomérné viditelné, ze pojmy fizeni lidskych

zdrojii a pojem personalni ¢innost jsou témet shodné a jsou velmi podobné definované.

2.1.9 Vykon a vykonnost

Vykon a vykonnost jsou velmi €asto jako pojmy zaménovany, podobné jako motivace
a stimulace. Problém v téchto pojmech nastava uz v jejich piekladech z anglického jazyka.

Naptiklad pojem ,, performance appraisal “, ktery ptekladdme jako fizeni vykonnosti,
se muze v ur€itych momentech také prekladat jako hodnoceni vykonu, pteklad se velmi
Casto odviji od kontextu uziti daného pojmu. Pojem ,,performance management* pak

prekladame jako fizeni vykonnosti. Dand problematika piekladu ale neni nikterak
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jednoduchd k feSeni a byla by potieba dalsi diskuse a sjednoceni termind. (Wagnerova,
2008)

Vykon je mozné definovat jako dokonceni dan¢ho tkolu, ktery byl zadén firmou nebo
nadfizenym. Celkové ukol probéhl za danych podminek urcitého ¢asového ramce, aby jeho
vysledek mohl byt nazyvan vykon. (Wagnerova, 2008)

Vykonnost se pak da stdhnout na subjektivni posuzovani ¢innosti dané¢ho subjektu
nebo clovéka v dané firmé, ktery se podilel na vykonu. Vykonnost je ovlivnéna mnoha

Ciniteli, jejichZ ovlivnéni je pozitivni, nebo negativni. (Wagnerova, 2008)

2.2 Hodnoceni zaméstnancu

Pro zachovéni pozitivniho piistupu zaméstnanci ke své praci, je zapotiebi hodnotit
své zamestnance v ramci vzajemného ponéti o vykonu daného zaméstnance. Zaméstnavatel
ma zpétnou vazbu o svém chovani vii¢i zaméstnanci a zaméstnanec ma zpétnou vazbu ke
své praci, poptipadé vi, co je dobré pro svou budoucnost ve firmé¢ zmenit.

Kazdy zaméstnavatel potfebuje védet, jaké ma pracovniky, jak tito lidé pracuji a
pfispivaji k hospodatskym vysledklim a dobré povésti firmy. Na druhé stran¢ také kazdy
pracovnik potifebuje védeét, jak se na néj jeho zaméstnavatel divd, zda je spokojen ¢i
nespokojen s jeho praci. (Koubek, 2011)

Hodnoceni ale nemusi byt brano jako pouha vzdjemna zpétnd vazba, nybrz také jako
finan¢ni ohodnoceni. Kazdy zaméstnanec muze byt ohodnocen jinak: dle pozice, dle
vykonu, dle funkce a tak dale. Kazda firma ma svou pfedem danou hierarchii, podle které
jsou pak dany typy a vySe hodnoceni zaméstnancii. Nicméné tento typ hodnoceni je
vhodnégjsi oznacovat jako finan¢ni hodnoceni, nebo odménovani, jenz je popsano v dalsi
Casti této prace.

Hodnoceni probiha v kazdé firmé riizné, vzdy vSak zélezi na velikosti spolec¢nosti.
Podniky délime na malé, stfedné velké a velké.

V malych firmach, které nejsou ¢lenény na zadné organizacni Utvary ¢i pracovni
skupiny, hodnoti pracovniky zpravidla majitel ¢i nejvyssi vedouci pracovnik. V ptipadé, ze
je firma ¢lenéna do urcité organizacni struktury (napf. ve stfednich firméch), je vhodné
delegovat hodnoceni pracovniki na vedouci jednotlivych organiza¢nich utvarG ¢i
pracovnich skupin, protoZe ty maji k hodnocenym pracovnikiim nejbliZze, znaji je apod.

(Koubek, 2011)
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Dtlezitym aspektem je, aby hodnotitel nebo nadfizeny byl kvalifikovanym
hodnotitelem a mél alespon ¢astecné zkuSenosti s hodnocenim svych zaméstnanct, a to z
n¢kolika riznych divoda. Jednim z diivodi je, aby hodnotitel mél lidsky pfistup a své
vyjadieni neformuloval bez emoci, v tu chvili by si ¢lovék z jeho vyjadieni nemusel pfilis
odnést a jeho hodnoceni vnimat jako neadekvatni. Na druhou stranu hodnotitel nesmi do
svého hodnoceni vkladat ptilis emoci, ponévadz by v tu chvili mohlo dochéazet ke zkresleni
vysledk, které by nebyly pfili§ adekvatni v ramci daného hodnoceni.

Sam prof. Koubek ve svém dile napsal o hodnoceni zaméstnanci toto:,, Bez
hodnoceni pracovnikii nelze efektivneé provadet radu persondlnich cinnosti.* (Koubek,
2011) Z €ehoz vyplyva, Ze hodnoceni zaméstnancii povazuje za velmi dilezité, aby firma

mohla prosperovat.

2.2.1 Systémy hodnoceni

Hodnoceni ve firmach probihd riznymi zptsoby. Vzdy zalezi na dané firmé, jaka
pravidla si pro hodnoceni svych zaméstnancti stanovi. RozliSujeme, zda se hodnoceni

provadi systematicky, nebo nesystematicky. (Pilafova, 2008)

e Systematické hodnoceni

Jedna se o hodnoceni, které je systematicky uspotadané, tzn. Ze kazdy nadiizeny i
zamé&stnanec vi, ze v urCitych pravidelnych intervalech takové hodnoceni bude probihat.
Muze se jednat o pravidelnost naptiklad jednou mési¢né, jednou za pul roku, nebo jen
v ur¢itych momentech, napfiklad pfi pfechodu zaméstnance na jinou pozici, nebo pfi
stiznostech. Je na ngj, ze vétSina téchto hodnoceni je dana firemnimi pfedpisy a zaméstnanci
poté nemohou byt piekvapeni. (Pilafova, 2008)

Systematické hodnoceni bychom téz mohli popsat jako formalni hodnoceni, jez
zminuje prof. Koubek. Popisuje formalni hodnoceni jako systematické v ohledu tykajici se
pravidelnosti a systematicnosti. Z prob&hlého hodnoceni se dale vypracuje dokument, ktery

se ulozi do slozky daného zaméstnance. (Koubek, 2011)

e Nesystematické hodnoceni
Nesystematické hodnoceni, jak uz ze samotného nazvu vyplyva, je pfesny opak
systematického hodnoceni. Dochéazi k nému nahodile, podle potfeb podniku. Nema piesné

definované okolnosti ani pravidla daného hodnoceni, tudiz zamé&stnanci nejsou obeznameni,
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v jakém pojeti bude hodnoceni probihat. Kladnou strankou na tomto pfistupu je, Ze
zaméstnanec jednd spontanné a nemd Cas si piipravit predem odpovédi, tudiz existuje
moznost odkryti jeho temperamentu a osobnosti. Velice ¢asto k tomuto hodnoceni dochazi
neformaln¢, a to naptiklad jen v ustni podobé. (Pilatova, 2008)

Stejn¢ jako systematické hodnoceni, tak i nesystematické hodnoceni popsal prof.
Koubek velmi podobné jako Mgr. Pilafova. Z jeho slov vyplyvd, Ze nesystematické
hodnoceni je svym zptisobem neformélni hodnoceni. Jedna se o ndhodné hodnoceni, o jehoz
podobé rozhoduje okamzik rozhodnuti. Jak jiz bylo zminéno, dochézi ve své podstaté pouze
ke komunikaci nadfizeného s podiizenym v jisté ,,pfatelské™ roviné, ktera ale i1 presto vse

zachovava jistou tGctu vici ¢lenlim organizaéni struktury firmy. (Koubek, 2011)

2.2.2 Proces hodnoceni

Proces hodnoceni zaméstnancli miizeme rozdélovat do tii fazi: ptipravné obdobi,
obdobi ziskavani informaci a podkladl, obdobi vyhodnocovéni informaci o pracovnim

vykonu. (Koubek, 2011)

e Piipravné obdobi
V tomto obdobi je dulezité si stanovit normy a celkovy scénai daného hodnoceni.
Vytvorit podklady, které hodnotitel bude vyuzivat. Potiebné je rovnéz prozkoumat pracovni
pozici a jeji naroky, aby hodnotitel hodnotil objektivné danou pozici, nikoliv subjektivné za
celou spolecnost. Z toho posléze vyplynou samostatné kritéria pro vykon dané pozice a
stejné¢ tak 1 wvnitini schopnosti daného zaméstnance. Pro spokojenost vSech stran
zucastnénych v procesu hodnoceni je dilezité o tomto hodnoceni informovat zaméstnance,

poptipad¢ sdélit dand kritéria. (Koubek, 2011)

e Obdobi ziskavani informaci a podkladi
V tomto obdobi dochéazi k pozorovani zaméstnanci a sledovani jejich vykont.
Nejkriti¢téjsim momentem je stanovit ¢lovéka, ktery je opravnén zaméstnance sledovat a
ziskavat informace a ndsledné je zpracovéavat. VeSkeré nasbirané informace musi byt
pisemné¢ sepsany, aby pozdéji nemohlo dochazet ke sportim a diskusim. Veskeré dokumenty
by mély byt jednotné, a to jak v psané verzi, tak i v uchovani elektronického dokumentu.

(Koubek, 2011)
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e Obdobi vyhodnocovani informaci o pracovnim vykonu
Konec¢nou fazi je vyhodnoceni ziskanych informaci. Dle porovnani norem a kritérii,
které byly vytvofeny na zakladé¢ pruzkumu pozic, spolecné s pozorovanim danych
zaméstnancl a jejich chovani. Jako v pfedchozi fazi i v této fazi jsou nejdilezitéjsi dve véci:
komunikace se zaméstnanci (tudiz sdéleni o ukonceni a vyhodnoceni probihajiciho
hodnoceni) a podoba veSkerych dokumenti, ktera musi byt v pisemné form¢, aby

nedochézelo k budoucim sporim mezi hodnotiteli a hodnocenymi. (Koubek, 2011)

2.2.3 Metody hodnoceni

Metod hodnoceni existuje spousta, neni pfesné¢ urceno, kterd je efektivni a ktera
nikoliv, kazdd metoda funguje na jiném principu, pracuje a hodnoti jiné¢ skutecnosti nez
ostatni. Zminéné metody niZe, jsou jedny znejCastéji pouzivanych metod v mnoha

spole¢nostech.

e Metoda zarazovani
V této metod€ dochéazi ke zhodnoceni vSech zaméstnanct, popiipadé podiizenych
nadfizené¢ho a postupné jsou dle kritérii fazeny od nejlepSiho zaméstnance po nejhorsiho.
Nesmime opomijet, Ze vysledky zaméstnancti budou funkéni pouze v jejich oboru
plsobnosti, zaméstnanec, ktery by dosahl na své pozici kvalitnich vysledki, uz by nemusel
doséhnout stejnych vysledkil na pozici jiného zaméstnance. (Pilafova, 2008) Vyhodou této
metody je hodnoceni vSech zaméstnancli obecné s vyslednym fazenim zaméstnanct.

Nevyhodou je nerozdilnost mezi riznymi divizemi ve firmé.

¢ Hodnotici rozhovor
Tento typ hodnoceni je velmi béZznym a ¢astym jevem v mnoha spolecnostech, jedna
se o predem urceny nebo alespoii ¢astecné ureny rozhovor, ktery dle struktury probiha mezi
hodnocenym a hodnotitelem. Dulezité je pfijimani kritiky na obou stranach rozhovoru.
Vysledek rozhovoru miize napomoci zménam ve firmé. (Pilafova, 2008) Vyhodou této
metody je pfimé jednani se zaméstnancem, vedeni konverzace, kde se miize zaméstnanec
svétit. Nevyhodou muze byt neupiimnost ze strany zaméstnance z diivodu strachu sdéleni

svého nazoru.
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2.3 Vzdélavani zaméstnancu

Vzdélavani zaméstnanct je klicovym faktorem k funkcnosti celé firmy. Na kazdé
pozici je zapotiebi urcity typ vzdélani, ktery je pfedem dan nebo za pomoci firmy déle
rozvijen prostfednictvim riznych vzdélavacich benefitt.

Riist technické naro¢nosti vyroby, otevirani trhii a neustaly rlist konkurence vyZzaduji,
aby se podniky zajimaly o technické zdokonalovani svych vyrobnich procesii, zvySovani
kvality produkce a sluzeb, zavadéni informacnich technologii a inovaci. Pro podniky je
dilezité, aby s vyspélymi technologiemi pracovali lidé technicky, védomostné, ale 1 fyzicky
(zdravotné) zdatni, schopni pruzné reagovat na uvedené zmény, lidé tvofivi, schopni
realizovat inovace. (Vodak & Kucharcikova, 2011)

Dle Vodéaka a Kucharc¢ikové mize kazdy zaméstnanec byt kompetentni na danou
pracovni pozici pokud prosel dostate¢nym vzdélanim. V rdmci kompetence se rozliSuji dva
terminy pfejaté z anglického jazyka. Competence popisuje opravnénost dané osoby
vykonévat danou pozici. Competency bychom mohli popsat jako schopnost, jez je vazana na
rysy dané osoby a provazana s osobnostnimi rysy. (Vodak & Kucharcikova, 2011)

Znalosti jsou pro kazdou pozici klicovym prvkem jedince, ktery vykondva pracovni
¢innost, tedy danou pozici. Znalosti charakterizujeme jako osvojeny souhrn teoretickych
poznatkd, pfedstav a pojmi ziskany ucenim, praktickou ¢innosti a zkuSenostmi. (Vodak &
Kucharc¢ikova, 2011)

Dovednosti ¢loveka predstavuji jeho zptsobilost a dispozice umoziujici konat urcité
¢innosti. Dovednosti ziskavame transformaci znalosti do praktického uziti. Ve své podstaté
se jedna o praktickou ¢ast znalosti. Zdokonalovani dovednosti probiha praktickym vyuzitim
a postupnym zdokonalovanim znalosti, které clovek muize ziskat v rdmci své pozice a také
diky naslednému vzdélani samostudiem nebo doporucenym vzdélanim firmy. Princip
zdokonalovani dovednosti je prospéSny pro ob¢ strany, jak firmu, tak zaméstnance. Firma
ma diky vzdélani kvalifikovanéj$i zaméstnance a zaméstnanci ziskaji nové dovednosti pro
svou budoucnost.

Standardy jsou vnimany jako nastroje, které mohou jednotlivé podniky vyuzivat ke
srovnani schopnosti svych manazeri. Tyto standardy pomahaji organizacim na kazdé tirovni
jejich fizeni v riznych odvétvich hospodatstvi a mnoho podnikl je pouziva k dalsimu

zvySovani a podpofe své vykonnosti. (Vodak & Kucharcikova, 2011)

21



2.3.1 TrZni hodnota firmy v ramci intelektualu

Dnesni doba se v rdmci ocefiovani trzni hodnoty pon¢kud zménila. Nezalezi jen na
finan¢ni hodnoté podniku, ale v rdmci hodnoty se zacala téZ pozorovat intelektualni Groven

zamé&stnancu. Je dilezité rozvijet lidsky kapital za i¢elem vyssi vynosnosti podniku.

ﬁim’ hodnota podni@

FFinanéni kapital J ﬁtelek’cuélni kapitél]

( Lidsky kapital J (Strukturélnikap@

Eékaznicky kapi@ (Organizaéni kap@

( lnovac“:nikapitéIJ FProcesnikapita’lJ

Obrazek 1Proces vytvareni trzni hodnoty (Vodak & Kucharcikova, 2011)

Na obrazku vyse si mizeme vSimnout rozd¢leni trzni hodnoty podniku. Zakladnim
rozdélenim je finan¢ni kapitél a intelektualni kapital. Finan¢ni kapitél je dan vynosy a zisky
firmy, kdeZto intelektualni kapital se d¢li na dalsi slozky. Vysledkem tohoto zjisténi je, Ze

vyvinout kvalitni intelektualni kapital neni jednoduché ani casové lehka prace.

2.4 Odménovani

V dobé, ve které dnes Zijeme, neni findlni odména pouze ve finan¢ni podobé, ale
skladd se z mnoha dalSich slozek. Odménovanim muze byt také napiiklad vzdélavani
zamé&stnanct, benefity v podobé zlevnéného stravovani na pracovisti, poskytovani napoji na
pracovisti pro udrzeni spravného pitného rezimu, poukdzky na ndkupy, popiipadé jiné
vouchery. Také sem mizeme zatfadit placenou dovolenou nebo hmotné darky v ramci
zivotnich nebo firemnich vyro¢i. Tyto odmény se nemusi akutné vazat k pracovnimu
vykonu, ale mohou byt k dispozici bezprostiedné¢ v rdmci pouhého zaclenéni do firmy.
Kazda odména nemusi byt hmotna4, ale jak vime, mtlize se jednat i o nehmotné odmeény, které

pfispivaji k lepSimu vnimani zaméstnance. (Bélohlavek, 2016)
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Slozit€j$i na pochopeni a spravné stanoveni jsou vnitini odmény, které jsou typické
svou individudlnosti, a to z divodu jedinecnosti jedince. Kazdy zaméstnanec své vnitini
odmény mulize prozivat jinym zptsobem na zaklad¢ toho, co vyznava, jaké je jeho okoli, jak
vyjadfuje své emoce, jaky mé pocit plynouci ze svého postaveni. Moznou nevyhodou téchto
odmén muze byt fakt, Ze zaméstnavatel tyto odmény nemd pod kontrolou a mize pouze
svymi stimuly podporovat vnitini odmény k pozitivnim. Spojenim vné&jSich odmén a
vnittnich odmén vznika thrnné odménovani. (Bélohlavek, 2016)

Odménovani ve finanéni podobé¢ je jasnd motivacni funkce pro udrzeni si kvalitnich
stavajicich 1 nové prichozich zaméstnancti. Nemotivuje pouze k vysSim vykonim a ke
zvySeni celkové produktivity, ale zajiStuje i jistou vnitini spravedlnost mezi zaméstnanci.
Vytvaii strukturu odménovani, kterd je pevné spjata s pozici ve firmé€ a s naro¢nosti vykonii
prace. Odmeénovani by mélo byt férové a relativné prehledné po administrativni strance,
nadfizeni i zaméstnanci by méli chapat za co mzdu ud¢€luji a v jakém sloZeni ji zaméstnanci

ziskavaji. (Urban, 2017)

2.4.1 Typy finan¢niho odménovani

Finan¢ni odménovani zohlednuje vice ukazateli, miizou jimi byt naptiklad naro¢nost
prace, schopnost udrzeni dlouhodobych ziski, nebo zisky za posledni obdobi.
Formami odménovani mohou byt napiiklad:

e Zakladni nebo pevnd mzda, jedna se o mzdy typu hodinové, tydenni, mésic¢ni a
pfidavné prescasy. Tato forma mzdy byva vétSinou ocefiovdna na zéklad¢ trznich
hodnot.

¢ Odmeéna pevné spjatd s osobni schopnosti zaméstnance, zndme jako slozku mezd nad
ramec zakladnich ohodnoceni. Jedna se o slozku jejiz vySe mize byt stanovena na
zakladé osobniho hodnoceni. Tato slozka mize byt zaméstnanci odebrana nebo
snizena. V mnoha piipadech se také odviji od vzdélani a kvalifikace zamé&stnance.

e Pohybliva slozka nebo vykonova sloZzka mzdy je slozka, jez miizeme interpretovat
jako slozku mzdy za pracovni vykon, rozumime ji jako prémie nebo benefity.
Zaméstnanec ji miiZze dosahnout podilem na dosaZzeném zisku, napiiklad pokud
svymi pfipominkami pfispé€l k vy$Sim ziskiim a ze zisku mu nalezi podil ve formé
prémie ke mzdé.

e Mzdové ptiplatky, v pfipad€ zvySené ndrocnosti na zaméestnance.
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e Zaméstnanecké vyhody, téZ pojmenovatelné jako benefity nebo finanéni piispévky

na potieby zaméstnanct.

Veskeré tyto typy a castky jsou upraveny v pracovni smlouvé nebo ptilozeném
dokumentu ,,mzdovy vymer, ktery je vzdy nedilnou souc¢asti mzdy. (Urban, 2017)

Naptiklad pan Siky#, ve své knize popisuje typy finanéniho odméiovani velmi
podobné. Uvadi typy mezd napf.: Casova, ukolova, dale zmifiuje provize i prémie a osobni
hodnoceni. Také zminuje tzv. ,,mzdovotvorné faktory “, které v souladu se zdkonikem prace
urcuji mzdu na zakladé sloZitosti nebo obtiznosti vykonavané prace. Uvadi tfi slozky mzdy
a to: ,,zakladni, priplatky a doplnkova*“. Ve slozce zdkladni jsou obsazeny pevné slozky,
pfiplatky jsou dané zakonem napiiklad ocenéni pracovnich podminek dle zakona.
Doplinikova slozka je pohybliva a odviji se od hodnoceni nebo vykoni zaméstnance ¢i tymu.
(Sikyt, 2014)

Napfi€ literaturou se vétSina autorti v tomto tématu shoduje, pouze se kazda definice
lehce lisi v riznych aspektech. Pojeti a mySlenka ovSem ve vétSing piipada zistavaji

zachovany.

2.4.2 Vytvareni systému odménovani zaméstnanci

Kazda firma ma dnes spoustu moznosti, jak své zaméstnance odménovat a jak celkoveé
systém nastavit. Stanovuji si vlastni postupy pravidla nebo techniku odménovani. Jedna se
zejména o formy hmotné, coz ve vétSiné piipadi znamena finan¢ni ohodnoceni
zamé&stnance. Kazda firma vSak tes$i jeden zédsadni problém a tim je stanoveni takového
systému, ktery bude spravedlivy vic¢i vSem zaméstnanclim a doplni zaroven motivaci
pracovnikl. Dobie provedeny systém odmeén se poté odrazi na zaméstnancich ve formé
akceptovani daného systému odméiovani, z ¢ehoz vyplyva myslenka spolupodileni se na

tvorbé systému. (Koubek, 2011)

Pro tvorbu systému jsou diileZité nasledujici tFi hlavni otazky:
e Ceho firma potiebuje svym systémem odmétiovani dosahnout?
e Jaky vyznam pro pracovniky maji rizné moznosti odmén?
e Které vnéjsi faktory ovlivituji odménovani ve firme?

(Koubek, 2011)
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Piedevs$im je cilem kazdé firmy udrzet si velmi kvalitni konkurenceschopnost na
trhu. Zadny podnik neusiluje o ¢astou obménu svych zaméstnancii nebo o jejich vypovédi.
DalSim dulezitym aspektem je spokojenost zaméstnanct, jejich kvalita a rozvoj pracovni
moralky. Z psychologického hlediska jsou téz dilezité mezilidské vztahy. Pokud se
zameéstnanci nebudou citit podhodnoceni viic¢i ostatnim nebo jakkoliv jinak, cile firmy budou
ijejich vlastni. (Koubek, 2011)
zabezpeceni svych rodin. Co se tyce dalSich potteb, tak tim jsou prave seberealizace, dobra
atmosféra na pracovisti, dostatecné ohodnoceni odvedené prace a v neposledni tfadé
spravedlnost v odménovani. (Koubek, 2011) Potieby znazoriiuje nasledujici obrazek, ktery

byl sestaven a popsan podle A. Maslowova v knize ,,Tajemstvi motivace.” (Plaminek, 2007)

Obrazek 2 Maslowova pyramida potieb (Plaminek, 2007)

Co se tyce vnéjsich faktori mezi zékladni patii technologicky vyvoj, populacni
vyvoj, mira inflace, mira nezaméstnanosti, ekonomicka situace nebo socialni politika vlady.
Téz je dulezité neopomijet ani konkurenci, ktera muize nabizet zajimavéjsi podminky.

(Koubek, 2011)

2.5 Legislativa

Zakonik prace nestanovuje piimo zptisob hodnoceni zaméstnancti, pouze upravuje, jak

by takové hodnoceni mélo probihat nebo na co ma zaméstnanec od zaméstnavatele narok,
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napiiklad upravuje zdkonnou lhitu dovolené, zpisob vyplaceni mezd, obsah pracovni
smlouvy a typy pracovnich zavazkd. Dale rozliSuje ,,mzdu“ a ,plat“. Mzda se tyka
zamé&stnancll v soukromém sektoru a plat pobiraji zaméstnanci ve statnim sektoru. Téz
nezapomind na vedouci pozice, u kterych urcuje procentudlni piiplatek za vedeni lidi.

(Zékon €. 262/2006 Sb., zakonik prace, 2018)

2.5.1 Mzda

Dle §113 Zakonu ¢. 262/2006 Sb. Zakonik prace se stanovuje, ze mzda je nedilnou ¢asti
pracovni smlouvy, a to bud’ pisemné piimo ve smlouvé, nebo dodate¢nou pisemnou ptilohou
smlouvy nazyvané ,,mzdovy vymér. Déle dle §114, §115, §116 a §117 Zakonu ¢. 262/2006
Sb. upravuje piiplatky za ptesCasy, nahrady mzdy za statni svatky nebo nahradni volno.
Nejsou opomijeny ani pfiplatky za no¢ni praci, praci ve ztizeném prostfedi nebo prace

v sobotu a nedé¢li. (Zakon €. 262/2006 Sb., zékonik prace, 2018)

2.5.2 Dovolena

Dle §212 Zékonu ¢. 262/2006 Sb. Zakonik prace je upravena vyméra dovolené, coz je
nejméné 4 tydny v kalenddinim roce. Vyméra dovolené se muze liSit dle skute¢né
odpracované doby u zaméstnavatele a doby trvani smluvniho vztahu. Cerpani dovolené je
stanoveno na téméf povinné a v piipadé nevycCerpani existuje varianta pievedeni
nevycerpané dovolené do nasledujiciho kalendainiho roku, v némz musi byt vycerpana.
Zaméstnavatel ma téz vuritych momentech moZznost nafidit cerpani dovolené
s dostate¢nym odiivodnénim, napt. z divodu celozavodni dovolené. (Zakon €. 262/2006 Sb.,

zakonik préace, 2018)

2.5.3 Pécée 0 zaméstnance

Jednim z dtilezitych bodl Zakona €. 262/2006 Sb., je ¢ast desata — PéCe o zaméstnance.
Tato Cast upravuje podminky na pracovisti, stanovuje vyvoj zaméstnancli a sdéluje
podminky praxe na pracovnich pozicich. Dle §224 ma zaméstnavatel povinnost vytvaret
pracovni podminky, které zajist'uji bezpec¢nost na pracovisti dle predpist a zajistit pracovné
1€katské sluzby. (Zakon €. 262/2006 Sb., zékonik prace, 2018)

Zakon stanovuje zaméstnavateli prohlubovani kvalifikaci zaméstnanct. To znamena, ze

by mélo dochazet k dopliovani, kdy podstata je neménna, téZ prohlubovani, coZ znamena
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udrzovani a obnovovani kvalifikaci. Zvyseni kvalifikace je zména hodnoty kvalifikace na

vy$si troven nebo jeji rozsiteni. (Zakon ¢. 262/2006 Sb., zdkonik prace, 2018)

2.5.4 Hodnoceni zaméstnancu

§302 zdkona ¢&. 262/2006 Sb., zdkonik prace, ukladd povinnosti vedoucim
zam&stnancim fidit a kontrolovat praci podfizenych zaméstnancti a hodnotit jejich
vykonnost a vykony. Déle dohlizet na odménovani zaméstnanct dle zminéného zékona a dle

ptedpisi firmy.

2.6 Autorska diskuse

V teoretické Casti byly vysvétleny a popsany pojmy, které jsou podstatou nasledujici
kapitoly. Dle pojm1 a definic miizeme vytvofit vyzkum a z nasbiranych informaci vytvorit
zaveér potrebny pro tuto praci. Pokud zhodnotime rozsitené Casti, jako je naptiklad hodnoceni
zamé&stnancl, mizeme prohlasit, Ze se zdroje reserSe relativné shoduji ve svych nazorech,
stejné tak metody hodnoceni. V ramci stimulace jsme pochopili rozdily mezi stimulaci a
motivaci a miizeme v dalSich postupech stanovit a zkoumat stimuly firmy.

Miuzeme si v§imnout, Ze stimulace zaméstnancl riznymi zpiisoby je pomérné zasadni
v jejich fungovani a méla by byt zdjmem kazdé spolecnosti, kterd si snazi své zaméstnance
udrzet v del§im casovém obdobi. Jak vyplyva z Setfeni, spokojeny zaméstnanec je pro firmu
nejen piinosn&jsim, ale také napomahd k tvorbé pfijemnéjSiho prostiedi pro ostatni
zameéstnance at’ uz stalé nebo nové ptichozi.

Z hlediska legislativy jsme zjistili, v jakych ptipadech je mozné opirat se o zékony a dle
literarni reSerSe, jak se co nejblize pftiblizit k optimalnimu stavu ve firmé. Spousta
zminénych terminti a scénarti se jevi jako lehce dosazitelnd, ale opak mize byt pravdou.
V ramci vlastniho Setfeni, které je popsano v dalsi kapitole, se mize ukézat, Ze spousta
scéndit je nedosazitelnd. Ackoliv je zdkon v ramci tohoto tématu relativné omezen a
stanovuje jen ty zdkladni moznosti stimulace, mizeme fict, Ze v dneSni dob¢ na trhu
nenalezneme pfiiliS§ mnoho spolecnosti, které se fidi pouze dle zdkona, ale snazi se vnimat
prostiedi dneSniho svéta, situaci kolem nds a dle sesbiranych dat upravovat a zptijemmnovat
pracovni prostiedi zaméstnanctiim ve firmé.

V dalsi kapitole této prace se detailné zpracujeme profil spolecnosti a jeji systém
stimulace zamé&stnanct, ze kterého ndm vzejde otazka, zda je hodnoceni a stimulace ve firmeé

efektivni. Pro jeji zodpovézeni vyuZzijeme nastudované materidly a vyuzijeme metody
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zminéné v této kapitole, napi. metody hodnoceni. Téz miizeme zapojit legislativni procesy

a zkoumat, zda jsou veskeré ptistupy zaméstnavatele v zdkonné roving.

3 Cile prace a metodika

3.1 Cile prace

Cilem bakalafské prace je posoudit hodnoceni a stimulaci zaméstnanct v dané firmé,
na zaklad¢ vlastniho praktického Setfeni. Dil¢imi cili je zkoumani procesti v rdmci
persondlniho odd€leni, zkoumani ucinku motivacnich nastroji a zkoumani prabéhu
hodnoceni zaméstnanci. Dal§im dil¢im cilem je tvorba feSeni, které povede k zvySeni
ucinnosti hodnoceni zaméstnanct a motivacnich néstrojl. Jednim z dalSich cili je presvédcit
vedeni spole¢nosti k moznym upravam stimulace zaméstnancl a prokazat, Ze zaméstnanci
maji o jisté benefity zdjem ve vétSim méfitku. Pro zaméstnance se jedna o prilezitost a

moznost vyjadfit se anonymné za cilem zlepSeni podminek ve firmé.

3.2 Metodika

V ramci splnéni danych cila bakalafské prace, byly provedeny metodické kroky, jimiz
je studium odbornych dokumentt, které jsou sepsany samotnou firmou, tykajici se dané
problematiky, spoluprace s danou firmou a jejim persondlnim oddé€lenim.

Cilem studia teoretické ¢asti bylo uvédoméni si problematiky a vypozorovani postupt,
které jsou v praxi uplatnitelné. V ramci uzké spoluprace s firmou bylo mozné vypracovat
pfedbézny piehled nedostatkd, které pak byly nasledné Setfeny na samotnych
zaméstnancich.

Firma, se kterou Setfeni a zkoumani probihalo, umoznila ptistup k veskerym
zam&stnaneckym fadim a ptehledu vSech svych benefitd. Spolecnost také
umoznila nahlédnuti do manuélu pro hodnotitele, dle kterého se fidi hodnotici pohovory a
dalsi formy hodnoceni. V ramci spoluprace bylo uskutecnéno nékolik schlizek s manazerkou
personélniho oddé¢leni, na kterych se rozebiraly potfebné detaily pro tvorbu dotazniku. Dle
rozhovoril bylo téZ mozné vytvofit ur¢itou historii firmy a jeji vyvoj v ¢ase. Na predanych
materidlech je z velké €asti zalozend prakticka ¢ast této prace, kde se zkoumaji pfistupy a

procesy v ramci tématu hodnoceni a stimulace zaméstnancti.
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Zkoumani na zaméstnancich probihalo formou zaslani dotazniku, ktery kazdy
zamgéstnanec anonymné vyplnil a byl z néj nasledovné vypracovan souhrn vysledka a dale
navrh feseni pro jiz zminénou firmu.

Dotaznik byl slozen z otdzek tykajicich se hodnoceni zaméstnanct, respondenti byli
dotazovani na spokojenost v ramci pribehu hodnoceni, t¢Z hodnotili své hodnotitele a mohli
se v ramci otdzek vyjadrit ohledné spokojenosti probihajicich hodnoceni. V dalsi ¢asti byly
otazky vénované stimulaci, a tedy pfevazné benefitim. Dotaznik byl konstruovan do vét
nesouci ur¢itou myslenku a respondenti zodpovidali, zda s timto tvrzenim souhlasi nebo
nikoliv, poté se mohli vyjadfit v komentafi, zda maji néjaké doplitujici informace. Dotaznik
¢ital 18 otazek. Pilotni dotaznik byl vyzkouSen na persondlnim oddéleni a administrativnim
oddéleni. Po pilotni verzi byl rozeslan vSem zaméstnanciim s velkym dirazem na jeho
vyplnéni. Z dlivodu povinnosti vyplnéni byl dotaznik vyplnén vSemi 80 zamé&stnanci. Kazdy
zamé&stnanec se mohl v oteviené otazce vyjadrit k benefitim, které by ve firm¢ uvital.
V uzavienych otazkach zaméstnanci zhodnotili ptistup firmy k benefitlim a také spokojenost
s nimi. Veskeré informace, které byly pouzity pro vysledné feseni, jsou anonymni a splituji
podminku GDPR, Obecné natizeni o ochrané osobnich udajii natizenym Evropskou Unii ze
dne 27. dubna 2016. Na dotaznik mél kazdy zamé&stnanec tii dny na vyplnéni, ale vzhledem
k diirazu bylo mozné vysledky interpretovat po dvou dnech.

Pro celkové feSeni dané problematiky bylo klicovym aspektem, aby byl dotaznik
obecnym pro celou firmu, a nebyl zaméfeny pouze na jednotlivé divize. Z tohoto diivodu se
prace zaméfuje na vypracovani feSeni celkové problematiky hodnoceni a stimulace
zamg&stnancu.

Vyhodnoceni vysledkl probihalo ve spolupraci se spole¢nosti v rdmci personalniho
oddéleni. Dotaznik byl peclivé shrnut a odpovédi vyhodnoceny pro nasledné vyuziti. Po
dokonceni vyhodnoceni a pouziti nasbiranych zkuSenosti z teoretickych c¢asti bylo

vypracovano doporuceni v dalSich postupech pro firmu.
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4 Vlastni prace

Pro praktickou ¢ast této prace byla na zdkladé doporuceni a zajmu ze strany firmy
zvolena spole¢nost Uniprog solution a.s. Spole¢nost podnikd v jednom z nejrozsifenéjSich
obortl dnesni doby, a to v oboru informacnich technologii. Vyvéii softwary nejen pro
soukromé spole¢nosti, ale angazuje se v mnoha statnich zakazkach. Spole¢nost je ve stadiu
rastu, béhem néhoz neddvno odkoupila podil v jiné IT spolecnosti a chystad se jejich
sjednoceni.

Spole¢nost se momentalné nachazi v situaci, kdy se sama snaZzi ucelit jisty systém
stimulace v ramci benefiti a mezd pro zameéstnance a chysta strukturovany systém
hodnoceni zaméstnancti. Vzhledem ke skutecnosti, Ze je$t€ nedoSlo k findlni fuzi
spolecnosti. D4 se predpokladat, ze chystany vyzkum bude spole¢nosti ndpomocen pro jejich
dalsi sestavovani a fungovani systému.

Je dilezité upozornit, ze veskeré poznatky, které budou zminény nebo pouzity,
materidly a interni informace, které nejsou vefejnosti volné dostupné, byly schvaleny HR

manazerkou spole¢nosti Uniprog, ktera ma k témto vécem dostate¢né opravnéni.

4.1 Historie spole¢nosti

4.1.1 ZaloZeni spole¢nosti

Spolec¢nost byla zalozena 16. prosince 1996. Pii vzniku spole¢nost nesla jméno

RenSoft s.r.o0. a jejimi spolecniky byly osoby, které se dnes ve firme jiz neangazuji.

4.1.2 Vyvoj spole¢nosti v pritbéhu let

V prubéhu let dochazelo k mnohym zménam ve spolec¢nosti. Ménila se jména, majitelé
sidla — v podstaté vse, co se struktury tyce. V roce 2017 spole¢nost zménila svou formu
obchodni spole¢nosti ze spolecnosti s ru¢enim omezenym na akciovou spolecnost. V tomtéz
roce byli stanoveni novi pfedstavitelé spolecnosti, kteti jsou v fidicich orgédnech spolecnosti
dodnes.

Pfi svych zacatcich byla spolecnost dodavatelskou spole¢nosti v oblasti IT
bezpecnosti, v nynéjsi podobé spolecnost poskytuje komplexni IT feSeni a sluzby.

Vice nez 20 let spolecnost pomaha klientim s informac¢nimi a komunikac¢nimi

technologiem. V letech 2017-2018 piesahly trzby firmy 1 miliardu korun ¢eskych. Firma
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disponuje 80 zaméstnanci, ktefi jsou vzdélani ve svém oboru a maji pozadované

specializované odbornosti pro vykon svych ¢innosti.

4.2 Charakteristika spole¢nosti

Uniprog solutions se pohybuje, jak jiz bylo uvedeno v odvétvi IT. Jejich hlavni naplni
¢innosti je dodavani IT teSeni, kterd jsou uzite¢na, funkcni a spolehliva. Coz v praxi
znamena, Ze spolecnost si s klientem na schiizkdch dojednava a specifikuje, co klient
potfebuje nebo shani. Poté je Uniprog solutions schopny navrhnout cely systém, a to
hardwarové 1 softwarové. Doporuci vhodny software fungujici na dodaném hardwaru, nebo
vytvoii vlastni software dle specifikaci klienta.

Dale je spolec¢nost schopna zajistit funkénost daného IT feSeni po celou dobu jeji
funkcnosti, nebo je schopna i ochotna pfevzit jiz existujici software pod svou spravu,
popiipad¢ propojit ptivodni s nové navrzenym.

Nejzajimavéjsi na firme Uniprog Solution je fakt, Ze prave tato spolecnost stala u zrodu
komplexnich informacnich systémi statni spravy v oblasti vybéru pfimych a neptimych
dani. Dodnes je jejim spravcem a ¢lenem konsorcia, které se podili na vyvoji systému ADIS
(automatizovany danovy informacni systém). Tuto ¢innost za Uniprog zajistuje spolecnost

TAXNET, ktera je soucasti skupiny Uniprog.
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4.2.1 Organizacni struktura firmy

UNIPROG 'ORGANIZACNI STRUKTURA

Predseda
predstavenstva
Manazer Personalni
bezpeénosti Finanéni feditel teditel

ws:ﬂ,'::'ho Reditel ICT Reditel MSC plojn:kd(::lﬂhﬂ
centra dvze e fzent

Obrazek 3 Organizacni struktura (vlastni zpracovani)

Na obrazku je zndzornéna organizacni strukturu spole¢nosti. Na prvni urovni
struktury se nachazi ptredseda predstavenstva alias generalni feditel, druhé Groven jsou témér
vSechna dal$i oddéleni. Mlzeme si vSimnout, ze piedsedovi predstavenstva se piimo
zodpovidaji persondlni oddé€leni, financni oddéleni a oddéleni zabezpeceni. Dalsi oddéleni,
kterd maji na praci tvorbu a stavbu IT feSeni pro klienty, se zodpovidaji svym fediteltim,
kteti dale vysledky interpretuji predsedovi piedstavenstva. Organizacni struktura je v tento
moment nova, z dlivodu reorganizace spolecnosti. Po findlni fizi s koupenou spolecnosti,
dojde s nejvétsi pravdépodobnosti k jejimu upraveni. Jednd se o organizacné funkéni

strukturu.

4.3 Personalni ¢innost

Personalni oddéleni ve firmé se skladd ze tifi zaméstnanci, ktefi pracuji na rozvoji
zam&stnanci a firmy. Sestavu oddéleni tvofi persondlni manaZerka, personalni
koordinatorka a personalni administratorka. Ukolem personalniho oddéleni je zaji§téni
bezproblémového chodu firmy z hlediska persondlu a také jejich spokojenost. Personéalni

oddéleni je odpovédné ptimo generdlnimu fediteli firmy.
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4.3.1 Nabor zaméstnancu

Vyhleddvani novych zaméstnanci probihd na zéklad¢ vyvéSeni inzeratdi nebo
vlastniho Setfeni a hledani na internetovych webech, poptipadé webech jinych spolecnosti.
Pii souhlasu kandidata je zprostfedkovan pohovor s manaZerkou oddéleni. Na tomto
pohovoru probiha zékladni ziskani informaci o kandidatovi a téZ je pfedstavena spole¢nost
z detailngjSiho spektra. V dalSich kolech pohovoru jsou zaélenéni vedouci danych oddélent,
kde by kandidat mohl pracovat.

Kazda nov¢ vyhlasena pozice ma presné stanovena kritéria, dle kterych jsou kandidati
vyhleddvani a kontaktovani. Persondlni oddéleni tyto kritéria stanovuje ve spolupraci
s manazerem oddéleni, ktery si o nového zaméstnance pozadal.

Po splnéni veskerych pottebnych ukont je se zaméstnancem sepsana smlouva, ktera
byva z pravidla na jeden rok s moznosti zmény na dobu neurcitou po uplynuti zkuSebni
doby. Firma si toto pravidlo vytvofila pfed mnoha lety z diivodu zajisténi bezproblémového
fungovani zaméstnanci a leh¢i moznosti ukonceni pracovniho poméru v piipadée
nespokojenosti se zaméstnancem. Ve firmé existuji ovSem i vyjimky, kdy neni pfili§ jasny
osud zaméstnance, v tento moment je po uplynuti ro¢ni lhlity sepsana smlouva nova na dalsi

rok s moznosti nasledné zmény na dobu neurcitou.

4.3.2 Propousténi zaméstnanci

Firma mé své vlastni metody propousténi zaméstnancii, jak jsme si vysvétlili
v ptedchozi podkapitole, Uniprog uzavirad smlouvy na rok s moznosti prodlouzeni na dobu
neurcitou. V nekterych piipadech je ale mozné, Ze zaméstnanec se ukaze v pribéhu Casu
jako ptfebyte¢ny nebo problémovy a firma by ho rada propustila. V tento moment plati
nepsané pravidlo, Ze propousténi probihd formou dohody obou stran. Firma v takovy
moment navrhne podminky propusténi a zamé&stnanci je ptedd, ten s nimi miize souhlasit,
nebo nemusi a spolecnymi silami dosdhnou kompromisu. Firma si v rdmci své firemni
kultury vytvofila toto pravidlo a trvd na ném, odmitd ménit firemni strukturu, aby
jakémukoliv zaméstnanci rusila pozici. Uniprog timto pfistupem véti ve férovost a jednani
s urcitou Uictou a uptimnosti. Jedné se pomérné o pomérné nestandartni jev, ukazalo se vsak,

ze je velmi funkéni a utvaii vnitini upfimnost v rdmcei ukonceni pracovniho pomeéru.
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4.4 Hodnoceni zaméstnancu

Spolecnost své zaméstnance hodnoti pravidelnymi rozhovory mezi vedoucim oddéleni
a danym zaméstnancem. Déle probihaji zhodnoceni vykonu firmy, dle kterych se dale odviji
nasledné dodatecné finan¢ni ohodnoceni zaméstnancii daného sektoru, ktery své vykony
prekonal.

Co se tyce hodnoceni zaméstnancii piimou formou at’ uz formou hodnoticiho pohovoru
nebo hodnoticiho dotazniku z veSkerych podkladi, které byly spole¢nosti sdileny pro tuto
praci vyplyva silnd pfipravenost pro ob¢ strany. Z probéhlych nahodnych rozhovori se
zaméstnanci nedoslo ke zji§téni, ze by si zaméstnanci ¢asto sté¢Zovali na priibéh nebo ¢etnost
hodnoceni, ackoliv podrobnégjsi informace budeme schopni ziskat z dotazniku, kde se
zaméstnanci vyjadiuji anonymné.

Piirucka vytvofena pro lepSi orientaci hodnotitell je v urcitych ohledech pfili§
subjektivni nikoliv objektivni, je z ni patrné, Ze byla tvofena jedinym ¢lovékem. Pro lepsi
orientaci budoucich zaméstnancti nebo hodnotitel bylo navrzeno vypracovani ptirucky ve
spolupraci s dal§imi zaméstnanci naptiklad manaZery riznych oddéleni, kteti velmi Casto

musi roli hodnotitele zastavat.

4.4.1 Hodnotici dotaznik

Uniprog ma vypracovany hodnotici dotaznik potiebny pro zhodnoceni vykonu a
orientace zaméstnance. Dotaznik je konstituovan do formy potifebné pro hodnotitele a je
pomérné obsahly. V prvni ¢asti jsou zapotiebi vyplnit udaje hodnotitele a hodnoceného.
Dale se za¢ind celkovym hodnocenim zaméstnance a postupuje se na dil¢i ¢asti dotazniku.
Pro hodnoceni se zohledniuji splnéné cile, kde se slovné popiSou zadané ukoly a hodnotitel
je slovnym popisem zhodnoti, zda byly splnény nebo nikoliv. V dalsi ¢asti se zhodnoti prace
z hlediska kvality a kvantity. Hodnoti se také osobnostni profil zaméstnance naptiklad jeho
orientace na vysledek prace, schopnost fidit, nebo orientace na trh a zadkazniky. Pokud
dochazelo k né¢jakému vzdélavani zaméstnance zhodnoti se zde i jeho vysledek a proces
dané¢ho vzdélavani. Ve vysledné Casti sam zaméstnanec zhodnoti sdim sebe, svilj postoj
k souc¢asnému stavu ve firm¢ a mize navrhnout n¢jaké zmény.

Tento styl hodnoceni je ve firmé vyuZzivan ve frekvenci jednou za ptl roku, ke zjisténi

globdlnich vysledki firmy.
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Pro Gvod je dllezité zminit, Ze spole¢nost Uniprog ma pro tento styl hodnoceni
vytvofenou svou vlastni ptirucku pro hodnotitele. Ptiruc¢ka funguje pro jednodusi orientaci

v dotazniku a téz jeho vyhodnoceni. Ptirucka dale popisuje strukturu hodnoticiho pohovoru.

4.4.2 Hodnotici pohovor

Hodnoticim pohovorem se rozumi polo formdlni konverzace mezi zaméstnancem a
jeho nadfizenym. Jednd se o pravidelné hodnoceni ve frekvenci jednou za pul roku a
napomaha nejen ke zlepSeni podminek na pracovisti, ale také podnécuje zijem o
zameéstnance ze strany zaméstnavatele. Hodnotitel a hodnoceny spolu vzajemné konverzuji
na zakladé ptipravené struktury hodnotictho pohovoru a dile po ukonceni této
predpiipravené Casti se bavi neformdlné o svych pocitech a dalSich relevantnich vécech.
Spolecnost mé i pro tyto ptipady vytvotrenou jiz zminénou prirucku, kterd napomaha lepsi
orientaci v pohovoru. Krom¢ frekvence jednou za pul roku, mize hodnotitel provést
hodnoceni znovu v krat§im case, a to mésic od pfedchoziho hodnoceni. Tuto moznost ma
firma nastavenou u problémovych zaméstnanc.

V tvodni ¢asti jsou polozeny otazky, tykajici se zhodnoceni spolecnosti jako celku,
zhodnoceni svého postaveni ve firmé, hodnoceni svého ptimého nadiizeného nebo napiiklad
zhodnoceni svého tymu. V posledni ¢asti struktury je prostor pro osobni ptipominky nebo
navrhy ke zlepSeni pracovni situace. Tyto otazky zaméstnanec obdrzi v pisemné formé pét
dni pied oficidlné¢ ozndmenym pohovorem, aby mél dostatecny €as na jejich zodpovézeni,
nasledné zasle odpovédi svému hodnotiteli k nastudovani.

Ptirucka pro tento styl hodnoceni doporucuje, aby dochdzelo k pisemné ptiprave
z obou stran. Pfi pohovoru jsou pak probrany odpovédi na otazky a nasledna diskuse

hodnoceni.

4.4.2.1 Vstupy hodnotitele

Jedna se pfevazné o diskusi dvou dospélych lidi, tudiz neni doporucovano, aby byl
kladen diraz na pozici ve firmé€. Dulezitym aspektem je zacit pozitivné nikoliv negativnimi
zpravami. Je dobré mit na paméti, Ze zhorSené vysledky mohou byt nasledkem néjaké osobni
krize. Vysledkem prace pro hodnotitele je nabity pocit, Ze hodnotitel dokazal dostate¢né
motivovat hodnoceného k dalsimu postupu ve své praci a lepsSim vykonim. Pokud

k takovému pocitu hodnotitel nedojde, je dobré zapracovat na zlepSeni struktury hodnoceni.

35



4.4.2.2 Prubéh hodnoceni

Pribéh hodnoceni je popsan v ptirucce pro hodnotitele. Pro pozitivni odezvu prubéhu
hodnoceni si spolecnost stanovuje mezi jasnymi body nastaveni piijjemné pozitivni
atmosféry. Dilezitym aspektem je nebyt vyruSovan telefonaty nebo kolegy. ManaZer by
nemél dé€lat pohovor, pokud se sdm neciti v pfilis dobré psychické kondici, ponévadz by se
to mohlo odrazet v pribéhu hodnoceni.

Uvodem je dilezité zadit pratelsky, byt na zaméstnance mily a viely a dat mu jasné
najevo, ze je hodnotitel rad ze tento prostor pro konverzaci vznikl.

Vyjasnit si ihned na zac¢atku smysl pohovoru, to znamena sdélit zaméstnanci, Ze se
jedna o hodnotici pohovor nikoliv o kritiku jeho prace.

Po sdéleni urc¢itého hodnoceni, at’ uz néjaké casti prace zameéstnance nebo jeho celku
je dobré zeptat se ho na jeho zpétnou vazbu. Jak vnimé dané hodnoceni on, zda s nim
souhlasi nebo nikoliv.

Stejné postupy plati i pro hodnotitele, jehoz ptirucka upozornuje na zacatek pohovoru
pfevazné pozitivnimi zpravami a vyzdvihnutim téch silnéjSich stranek na daném jedinci nez
ithned zacit silnou kritikou.

Dale obé¢ strany z analyzuji pfi¢iny problému a navrhnou spolu urcita opatfeni, aby
k témto problémim nebo nejasnostem jiz znovu nedochazelo.

Dohodnou se spole¢né nad dil¢imi cili, kterych se bude dany zaméstnanec snazit
dosahnout do dalsiho pohovoru. Pobavi se o ostatnich namétech vztahujici se k firmé a na

zavér hodnotitel vyzve zaméstnance k shrnuti probihajiciho hodnoticiho pohovoru.

4.4.3 Vystupy hodnoceni

Dle hodnoceni se dale odviji néasledny postup zmén. V piipad€ siln¢ negativniho
hodnoceni zaméstnance, je mozné hodnoceni provést v kratSim ¢asovém horizontu znovu a
zhodnotit, zda zaméstnanec akceptoval podnéty ke zménam, ¢i nikoliv. V krajnich
ptfipadech, pokud zaméstnanec neni ochoten akceptovat podnéty, firma je nucena se
zaméstnancem rozvazat pracovni pomeér. Vzhledem ke skutecnosti, ze firma podnika v oboru
IT je obcas narocné nalézt nahradu za zaméstnance, a tak se firma snazi pfimét zaméstnance
pracovat Iépe odebranim urcitych benefitli. V mnoha ptipadech se jednd pravé o odebrani
moznosti prace z domova. Firma i pfes to nikdy neodebird zaméstnanciim benefity, které
jsou nad ramec zékona, tim je mysleno naptiklad paty tyden dovolené, poptipad¢ financni

odmény. Pokud ovSem zaméstnanec i pres vesSkeré napomindni a dalSi vytky stale
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nevykonava svou ¢innost ve prospéch firmy, byva firma nucena k odebrani urc¢itych odmén
z platu. V mnoha piipadech dle manazerky personalniho oddé€leni toto vede k ukonceni
pracovniho poméru ze strany zaméstnance. V ten moment musi firma hledat jiného
zaméstnance, ale zaroven nemusi délat restrukturalizaci podniku.

V ptipad¢ pozitivnich vystupti na zaméstnance je hodnoceni udrzovano ve frekvenci
jednou za pil roku nebo podle potieby.

Vystupy hodnotitel piedé k archivaci, bohuzel dle slov par zaméstnancii a manazerky
personalniho oddéleni se prili§ nedba na vysledky hodnoceni a je vykonavano jen z ditvodu
zakonnych povinnosti. Vedeni spole¢nosti by se mélo pfinejmensim vénovat zpétné vazbé
ze strany zaméstnancl, aby mohlo vytvaret leps§i podminky pro své zaméstnance a

napomahat tim k jejich stimulaci.

4.5 Stimulace zaméstnancu

Stimulace zamé&stnanct ve firmé neni pfili§ ptizniva. Spole¢nost svym zaméstnancim
doptéava prevazné zdkonem stanovené podminky. Financni ohodnoceni ma spolecnost velice
nadprimérné, avsak na zakladé prave tohoto ohodnoceni nema zadné dalsi potieby pracovat

na podnétech stimulujici zaméstnance.

4.5.1 Pracovni zarazeni

Kazda pozice mé narok na odlisné benefity. Nejvyssi predstavitelé spolecnosti, a tedy
generalni feditel a pfimy jeho podfizeni, maji narok kromé mzdy také na automobil, mobilni
telefon a pocitac.

Dalsi zaméstnanci, kteti se pohybuji v oddéleni IT maji narok na mobilni telefon plné
hrazeny spolecnosti, tak i na pocita¢. Veskeré tyto benefity jsou v rdmci vykonu prace a
mozné k vyuziti i pro osobni tcely.

Zaméstnanci, ktefi pouze zajist'uji chod spolecnosti a pracovniho prostiedi, bohuzel
naroky na takovéto benefity nemaji, jedinym moznym benefitem je pracovni pocitac, ktery
by mél byt vyuzivan pfedevsim pro sluzebni Gcely a také pro ptipadny homeoffice.

VSichni zaméstnanci maji téZ narok na homeoffice po pfedchozim schvéleni svym
nadfizenym a také na tzv. sick days. Sick days ¢itaji 3 dny na zaméstnance za rok. V dnesni
dobé je to jeden z hodné pouzivanych benefitl, ktery davad moznost nebyt v praci z divodu

onemocnéni, ale zaroven nepfijit o svou mzdu.
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4.5.2 Benefity nad ramec zakonnych povinnosti

Zakon stanovuje urcité pocty dnli dovolené, pracovni dobu, postup hodnoceni, finanéni
ohodnoceni zaméstnancii a dalsi zdkonné naroky.

Vzhledem ke skutecnosti, Ze spole¢nost podnikd v oboru informacnich technologii
jejich mzdové ohodnoceni zaméstnancti je pomérné vysoké, oproti firmdm podnikajici
v jiném oboru. Primérny plat pro zaméstnance, jenZ nepracuje v ramci oboru IT, ale
napomaha spolecnosti s fungovanim tedy pozice typu HR operator, recepcni, back office
administrator, ¢ini ¢tyficet pét tisic korun ¢eskych v hrubém zakladu.

Jedinym z benefiti, ktery bychom mohli povazovat, ze se 1iSi od zdkonem dané
povinnosti je pocet dnit dovolené pro zaméstnance. Spole¢nost nabizi svym zaméstnanctim
5 tydnti dovolené misto 4 tydni dovolené, coz je 25 dnli dovolené. Tento jev neni pfilis
neobvyklym, protoze spousta dnesnich zaméstnavatell tento benefit svym zaméstnanciim
umoznuje.

Spolec¢nost téz umoziuje prevod nevycerpané dovolené do nasledujiciho roku nebo

pfevedeni na finan¢ni ohodnoceni ve formé jednorazového bonusu.

4.5.3 Pracovisté

Uniprog solutions nedavno zménil své kancelarské plochy a béhem této zmény
investoval do komfortu pro zaméstnance. Firma tedy nabizi svym zaméstnancim na

pracovisti nasledujici benefity:

e Pitnou vodu v barelech pravideln¢ dopliiovanou

e Sycené napoje, jimiz jsou naptiklad limonddy typu malinovka nebo jiné
e Ovoce, kazdy den Cerstvé dopliiované

e Obcerstveni typu chlebicky, pfi specialnich pfilezitostech

e Kuchynku s vybavenim

e Odpocivaci koutek

e Terasu vhodnou pro kouieni

e Darky v ramci riiznych svatka (Véanoce, Velikonoce, Valentyn atd.)

Personalni odd¢leni se pokousi o co nejvétsi mozny komfort v celé firmé, potradaji
rizné akce v ramci pracovisté beéhem rtiznych svatki nebo se pokouseji spole¢né s vedenim

spolecnosti vytvatet lepsi pracovni prostiedi.
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4.5.4 Teambuildingové aktivity

Rozvoj tymové spoluprace je pomérné dilezitou soucasti funkéniho projektu, proto
firma udéluje svym zaméstnancim moznost piispévku na teambuildingové aktivity. Tento
benefit se zaméstnancl tyka neptimo. Pokud néjaké oddéleni pozadd o tymovy vyjezd
spolecnost Uniprog zaplati 60 % vydaji spojenych s ubytovanim. Dopravné a stravné je poté

na zameéstnancich.

4.6 Zmény stimulace zaméstnancu

V ramci spolecnosti se personalni oddéleni pokouselo o zménu stimuli zaméstnancti,
a to sestavenim projektu, co zaméstnanciim pfipadné chybi nebo by mohli vyuzit. Vedeni
spolecnosti ovSem ndvrhu pfili§ nevyhovélo a v ramci nékterych benefiti piisSlo se svou

vlastni variantou.

4.6.1 Multisport karta

Dle prazkumu, ktery provadélo persondlni oddéleni minuly rok, se ukazalo, ze
spousta zamé&stnancl spolecnosti se vénuje aktivngj$imu Zivotnimu stylu, provozuje sport,
tzv. Multisport katru (jedna se o sportovni kartu, kdy jeho ¢ast nebo celek plati zaméstnavatel
a zamestnanec prispiva nebo neplati viibec), vétSina odpovedéla, Ze by si kartu objednali.
Pro moznost odbéru této karty je zapotiebi minimalné 10 zamé&stnanct, aby bylo mozné se
spole¢nosti Multisport uzaviit izkou spolupraci.

Bohuzel vedeni spolecnosti odmitlo uzaviit smlouvu s Multisportem a navrhlo
zajisténi slevy ve fitness centru, které se nachazi v okoli kancelafskych prostor. Ve
zminéném fitness centru je vstupni cena piili§ vysoka a sleva byla vypocitana na ptiblizné
10 % z jednorazového vstupného. Zaméstnanci o tento typ benefitu neprojevili zdjem a od

provedeného prizkumu vnitini organy firmy o tomto benefitu dale nediskutovali.

4.6.2 Stravovani a zazitky

Béhem prizkumu ze strany persondlniho oddéleni, bylo také zkoumdano, zda
zaméstnanci maji zajem o finan¢ni benefit v rdmci stravovani a zazitkti. V tomto piipad¢ se
jedné o poukazy sodexo, které dnes prechazi na elektronickou verzi ve formé karty, kterd
pusobi jako kreditni karta. Zaméstnavatel kazdému zaméstnanci nabije kartu na urcitou

hodnotu, kterou poté zaméstnanec vyuziva v piipad¢ ndkupi. O tento benefit projevilo zdjem
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cca 43 zaméstnancii a vedeni se rozhodlo zavést prispévek na stravovani ve formé prave
sodexo karty v hodnoté osmdesati korun ¢eskych za kazdy odpracovany den. V piepoctu to
tedy vychdzi na piispévek v hodnoté cca tisic Sest set korun ¢eskych pii odpracovanych

dvaceti dnt v mésici.

4.6.3 Pracez domova

Béhem pandemie COVID-19 se ukézalo, Ze spole¢nost méla stejné vykony pii praci
z domova jako pfi praci v kancelafi. Tuto informaci zaméstnanci vyuzili ve svilj prospéch a
pokusili se prosadit castéj$i moznost vybéru tzv. ,,homeoffce“. Firma se, ale prili$ obavala
zhorSeni produktivity prace, ktery by v del§im ¢asovém useku mohl nastat, a tak od tohoto
napadu upustila. V pfipad¢ potieby je prace z domova akceptovana jen za opodstatnénych

diivodt a je stanovena na dobu potiebné nutnou.

4.6.4 Zavér

Veskeré pokusy ze strany personalniho oddé€leni a zaméstnanct byly ve své podstaté
marné az na nékteré vyjimky jako napiiklad zminény pfispévek na stravovani nebo praci
z domova. Zaméstnanci by se radi pokusili i pies veSkeré predchozi snahy o dalsi zmény.
Vedeni spole¢nosti souhlasilo s pfijetim této prace jako doporuceni pro zménu, pokud budou
veskeré navrhy dostate¢né€ opodstatnéné. Jednim z podminek je nalezeni pozitivniho dopadu

zavedenych benefitli a noveé doporucenych.

4.7 Dotaznikové Setreni

Ve spolupraci s personalnim oddéleni byl pro zaméstnance vytvoien dotaznik, ktery
zkoumal spokojenost zaméstnancll v ramci hodnoceni ze strany firmy a téz spokojenosti
s benefity a odménami za vykonanou praci. Zaméstnanci budou odpovidat na par otdzek
tykajici se hodnoceni a stejné tak benefitii. Pro lepsi orientaci se vyuzil pfedchozi vyzkum
ze strany firmy, aby se dalo Iépe orientovat v tvorbé nového vyzkumu. Z osmnacti otazek
plné¢ uzavienych byla jedna otazka oteviend a umoziovala zaméstnancim se vyjadiit
k chybéjicim benefitim. Po vyplnéni dotazniku méli zaméstnanci moznost se ke kazdé

otazce vyjadfit v ramci komentare.
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Graf 1 Spokojenost s prithéhem hodnoceni
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Zdroj: viastni zpracovani dle dotaznikového Setieni, 2022

V prvni otdzce byli respondenti dotazovani na spokojenost pribéhu pravidelného
hodnoceni. 72 % respondentli odpovédélo kladné, pficemz témeét nad polovicni vétSina
odpovédi byla pro odpovéd ,,spiSe ano* a zbytek zvolil variantu ,,rozhodné ano®, zbylych
28 % odpovédi zvolilo odpoveéd’ negativniho razu, kde ptevazovala odpovéd’ ,,spiSe ne®.
Z celkového hlediska miizeme konstatovat, ze vétSina respondentll je spokojena s pribéhem
pravidelného hodnoceni, ale je dualezité nezapominat, ze 28 % témét nespokojenych
zaméstnancll je pomérné vysoké cCislo. Kazdy zaméstnanec mél moznost vyjadfit se
komentafem v papirové podobé k dané otdzce, z komentait vyplynulo, Ze nespokojeni
zameéstnanci maji problém se stereotypem dané¢ho pribéhu hodnoceni a uvitali by zmény

v pribéhu hodnoceni.
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Graf 2 Dostaclujici pravidelnost probihajicich hodnoceni

Dostacujici pravidelnost probihajicich hodnoceni

60
40

20

Souhlasim Nesouhlasim

Zdroj: vilastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setient, 2022

V druhé otdzce byli respondenti tdzdni na spokojenost s pravidelnosti probihajicich
hodnoceni ve firmé. 67 % odpovédi s otazkou souhlasilo a 33 % nesouhlasilo. Dle
dodatecnych komentaii, mélo 50 % zaméstnancii s negativnim nazorem pozadavek o
Castéj$i hodnoceni v ramci hodnoceni vykond.

Dalsi otazka se zaméfovala na pocity zaméstnancli béhem hodnoticich pohovord.
Zaméstnanci byli dotazovdni na komfort béhem hodnoticiho pohovoru, zda se citi
komfortné€. V této otdzce 87 % odpovedi bylo kladnych a 13 % negativnich. Z celkového
poctu poté 58 % zameéstnancli zvolilo odpovéd’ ,,spiSe souhlasim* a 29 % ,,rozhodné
souhlasim®. Co se tyce negativnich odpovédi, zda celych 13 % zaméstnancti zodpovédélo
,,spiSe nesouhlasim®. V ramci dodate¢ného tazani ve form¢ komentait, nebyl sdélen zadny
nazor, ktery by tento jev vysvétloval.

Vzhledem k vnitinim pravidlim firmy, které stanovuji upozornéni zaméstnance na
budouci hodnotici pohovor minimalné dva tydny doptedu, smérovala dalsi otazka prave na
toto téma. Zameéstnanci byli tazani, zda jsou vzdy v€as upozornéni na budouci hodnoceni.
49 % respondentli odpovédelo ,,rozhodné souhlasim®, 40 % odpovédélo ,,spiSe souhlasim®.
Z tohoto vyplyva, ze 89 % s tvrzenim souhlasi a 11 % nesouhlasi. Z nesouhlasnych odpovédi
bylo uvedeno 10 % pro ,,spiSe nesouhlasim® a 1% pro ,,rozhodné nesouhlasim®.

Patou otazkou byli zaméstnanci dotazovani na piipravu pro hodnoceni z jejich strany.
78 % respondentii odpovédélo, ze si na hodnotici pohovory pfipravuje materidly ve forme
pfipominek ke svym projektim nebo firmé jako celku. 22 % negativnich odpovédi, bylo

toho ndzoru, zZe na takové hodnoceni neni ditvod se pfipravovat.
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Graf 3 Strach ze sdéleni konstruktivniho nazoru
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Zdroj: viastni zpracovani na zaklade dotaznikového Setieni, 2022

V Sesté otazce jsme se dotazovali, zda se zaméstnanci neboji sdé€lit sviij konstruktivni
nazor nebo kritiku vii¢i firmé nebo projektu. Dle vysledkt si mizeme vSimnout ze 50 %
dotazovanych zvolilo ,,spiSe souhlasim®, z ¢ehoz je patrné, ze dochazi k lehkym pochybam.
36 % zvolilo ,,rozhodné souhlasim®, 10 % zvolilo ,,spiSe nesouhlasim* a 4 % odpovédélo
,fozhodné nesouhlasim®. Lehké pochyby se potvrdili v raimci komentovaného Setieni, kde
témet 70 % respondentti uvedlo, ze se neboji sdélit svilj ndzor tykajici se svych projekti, ale

vyhybaji se hodnoceni ptistupu firmy.
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Graf 4 Vnimdani dalSi prdace s daty ziskané 7 hodnoceni
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Zdroj: vilastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setient, 2022

Po konzultaci s personalnim odd¢€leni se ukéazalo, ze firma pfiliS nepracuje s daty
ziskanych od zaméstnanct. V této otazce jsme se tdzali, zda zamé&stnanci vnimaji praci s daty
ziskané v pribéhu hodnoceni. Pouze 22 % respondentl ,,rozhodné souhlasilo* a 49 % ,,spiSe
souhlasilo®, 31 % odpovédi nesouhlasilo. Pokud vezmeme 31 % pro nesouhlas a 49 % pro
spiSe souhlas jedna se pomérn¢ o vysoka Cisla a firma by se méla alespon ¢astecné na tuto
problematiku zaméfit. Z hlediska komentaie se objevili vytky viici neposlouchdni potieb
svych zaméstnanci.

V dalsi sadé otazek se dotaznik zamétuje na hodnoceni svych hodnotitelti v rdmci
hodnoticich pohovori, pficemz prvni otdzka se tdZe na profesionalitu hodnotitele. 85 %
odpoveédi tvorilo kladnou odpovéd’ a zbylych 15 % zvolilo odpoved’ ,,spiSe ne®. Jak jiz bylo
fec¢eno, pohovory ve firmé probihaji polo formalné. Zde miizeme vidét, Ze i pres to je vEétSina

zameéstnancl spokojena a ztotoznuje se s nazorem profesionality hodnotitele.
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Graf 5 Vnimani pripravenosti hodnotitele na pribéh hodnoceni
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Zdroj: viastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setrent, 2022

Dalsi otazkou zamétenou na hodnotitele bylo, jak hodnoceni zaméstnanci vnimaji
ptipravenost svého hodnotitele na pritbé¢h hodnoceni. Pouze 18 % ,,rozhodné souhlasilo®, 61
% ,,spiSe souhlasilo®, 18 % ,,spiSe nesouhlasilo® a 3 % ,,rozhodné nesouhlasilo®. V rdmci
komentafe se zadny zaméstnance nevyjadfil presnéji, tudiz se da pouze odhadovat
spokojenost s pfipravou. Téz se muiizou negativni vysledky jevit, jako dusledky polo
formalniho pohovoru, coz mlze zapfi€init zkresleni pfipravenosti a zaméstnanci mohou

nabit dojmu, Ze dochézi k vyhledavani otazek pro udrzeni tématu.

Graf 6 Spokojenost na pracovisti
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Zdroj: viastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setreni

Od hodnoceni jsme v dotazniku postupné piesli ke spokojenosti zaméstnancti a jejich

stimulaci. V dotazniku respondenti odpovidali, zda se na pracovisti citi pfijemné a jsou
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spokojeni. 87 % z dotazovanych s vyrokem souhlasilo, z t€chto udaji je patrné, Ze jen 27 %
je na pracovisti naprosto spokojenych. Ostatnich 13 % se vyjadrtilo k vyroku negativné a se
svou spokojenosti na pracovisti nesouhlasi. Dle komentovaného Setfeni se objevily divody
typu mezilidskych vztaht. 75 % respondentti uvedlo v komentaii, ze pokud se neciti
spokojeng je to vétSinou z diivodu lidskych problémi na pracovisti, napt. problémy s kolegy.

V navaznosti na prostiedi a spokojenost zaméstnanctli jsme se tazali, zda zaméstnanci
citi motivaci ze strany zaméstnavatele k dobrym vysledkim. V tomto ohledu 65 %
respondentll odpovédélo ,,spiSe souhlasim®, 11 % ,;rozhodné souhlasim®, 20 % ,,spiSe
nesouhlasim*“ a 4 % ,rozhodné¢ nesouhlasim®. Motivace je pomérné zasadni Cinitel
v uspéchu firmy a pokud zaméstnanci nejsou motivovani jejich vysledek neni nejlepsi.
Z celkového poctu miizeme konstatovat, Zze 76 % souhlasi s vyrokem motivace, avSak
vzhledem k Cetnosti odpovédi ,,spiSe souhlasim™ je mozné predpokladat chybéjici aspekt

vvvvv

projektech a opomiji vedlejsi projekty, které jsou spjati s hlavnimi projekty.

Graf 7 Duiraz na ndazor zaméstnancii
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Zdroj: viastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setient, 2022

Pomérné velkou vahu kladlo personalni oddé¢leni na zjiSténi, jak zaméstnanci vnimaji
pfijeti jejich nazord, z grafu je pomérné patrné, ze témét 63 % se neztotoziluje s ndzorem.
Ostatnich 37 % s nazorem souhlasi. Pokud zaméstnanci nabiraji dojmu, Ze firma nevnima
jejich ndzory a potieby, mohlo by to v krajnich pfipadech vést, az k ukonceni pracovniho

poméru. Zaméstnanci maji pocit, Ze se na jejich nazory pftili§ nedbé z hlediska pohodli a
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z diivodu neuspésnych pokusii 0 zmény na pracovisti nebo pokusu o ziskani benefitti. Co se
ty¢e nazoru k projektim, zaméstnanci se témet jednohlasné shodli, ze v ramci prace jako
vykonu ¢innosti jsou jejich ndzory pomérné vyslySeny.

Zaméstnancu jsme se prostiednictvim dotazniku ptali na spokojenost se mzdou za
vykonanou praci. Od zacatku bylo jasné, Ze s nejvétsi pravdépodobnosti nikdo neptizna 100
% spokojenost. Z vysledki je patrné, ze 80 % je se svou mzdou spokojeno a zbylych 20 %
spokojeno neni. Velmi zilezi na typu pracovni pozice, v n€kolika piipadech bylo
v komentarich zminéno, Ze pracovnici zajist'ujici chod spole¢nosti by uvitali zvySeni mzdy.
Tento jev neni nijak neobvykly, v dnesni dobé najdeme mélo zaméstnanct, kteti by ptiznali,

ze jsou se svou mzdou spokojeni.

Graf 8 Spokojenost s benefity
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Zdroj: vilastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setient, 2022

Jednou z dalSich otazek, které personalni oddé€leni ptisuzovalo velkou vahu byla
pravé otazka ohledné spokojenosti s nabizenymi benefity. 15 % odpovédélo ,,rozhodné
souhlasim®, 29 % ,spiSe souhlasim®, 53 % spiSe nesouhlasim a 3 % ,rozhodné¢
nesouhlasim®. V rdmci benefitli, uz vime Ze spolecnost se pomérné potyka s problémy ze
strany vedeni, které nechce pfili§ mnoho benefitli umoznit. Je vice nez oc¢ividné, Ze nad
polovi¢ni vétSina by uvitala dalsi benefity ve firmé.

Po otazce spokojenosti jsme se rovnou zeptali, zda zaméstnanci citi, Ze jsou benefity
pro n¢ dulezitou motivaci. 27 % oznacilo odpoveéd ,,rozhodné souhlasim®, 52 % ,,spiSe

souhlasim®, 18 % ,,spiSe nesouhlasim“ a 3 % ,,rozhodné¢ nesouhlasim“. Zaméstnanci se
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v tomto ohledu mohli téz vyjadfit komentovanou casti, vétSina uvedla, Zze pokud by
pfechéazela k jiné spolecnosti sledovala by krom mzdy také nabizené benefity, a to by
pravdépodobné zapiisobilo jako motivace ke zméné zaméestnani.
Zaméstnanci v dotazniku mohli vyjadfit jaké benefity by ve firmé& uvitali, tento
soupis ukazuje nejcastéji opakované:
e Multisport karta,
o Castgjsi prace z domova,
e Kupon pro méstskou hromadnou dopravu,
e Penzijni pfipojisténti,
e Piispévek na Zivotni pojiSténi,
e Piispévky na dalsi zdravotni péci (napt. maséaze, rehabilitace),
e Sdilené firemni vozidlo,
e Vice sickdays,
e 6. tyden dovolené.
Bylo vice nez jasné, Ze se zaméstnanci budou pokouset znovu prosadit Multisport
kartu, tuto odpovéd’ napsalo témér 90% dotazovanych, Castéjsi praci z domova
zvolilo 50 %, kupon pro méstskou dopravu oznacilo 40% dotazovanych, Penzijni
pfipojisténi napsalo také 40 %, ostatni vypsané benefity byly vepsany v 25%
ptipadech. Dale se objevovali benefity typu activepass, vice firemnich akei. 5 %

z dotazovanych neuvedli zadny benefit.
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Graf 9 Moznost vidélavani a rozvoje
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Zdroj: viastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setrent, 2022

Posledni dvé otazky se tykali vzdélavani zaméestnancti a spojenosti s jejich nabidkou.
Dle grafu je mozné si vSimnout, Ze jsou zaméstnanci souhlasi, z dotazovanych 75 %
souhlasilo s vyrokem, Ze firma umoziuje dalsi vzdélani a rozvoj. Je pomérné dilezité zminit,
ze zbylych 25 % nikdy tuto moznost nevyuzil a dost mozna zptsobuji zkresleni situace.

Posledni otazka byla kladena pravé na spokojenost stimto vzdélanim. 65 %
respondentli souhlasilo se spokojenosti nabizenych vzdélani a 35 % spokojenych nebylo.
Dle komentatti, néktefi zaméstnanci, kteti prosli vzdélavacim kurzem necitili naplnéni a
zastavali pocitu zbyte¢né stravené¢ho Casu. Je dilezité toto téma prozkoumat a zjistit

navratnost investice do vzdélavani zaméstnancu.
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5 Vysledky a diskuse

5.1 Sumarizace

Podstatou této kapitoly je shrnuti vysledkii dotaznikového Setfeni a zkoumanych
procesti a predpisti ve firmé Uniprog. Z vysledkii bylo mozné zkoumat a ovéfit zavedené
procesy v ramci spolec¢nosti, hodnoceni zaméstnancii a jejich stimulace.

V ramci hodnoceni zaméstnancti jsou vysledky dotaznikového Setfeni pomérné
riznorodé. Z vysledki vyplyva, ze zaméstnanci jsou spokojeni s pribéhem hodnoceni,
ackoliv se vyskytovali odpovédi v negativnim pojeti. Co se tyCe Cetnosti nadpolovi¢ni
vétSina zaméstnancl je spokojend s pravidelnosti, ale i pfes to je zde pomérn¢ vysoké
procento nespokojenosti, které neni dobré opomijet. Zameéstnanci se ve vétsSin¢ piipada
neboji sdélit zaméstnavateli své nazory v ramci hodnoceni. V rdmci dotazu nasledného
vnimani préaci s daty bylo zjisténo, ze ackoliv vétSina vnima praci s daty pozitivné, je zde
jisté procento nesouhlasu, a i v tomto ptipadé by mohlo dochazet k nedtivéfe spolecnosti ze
strany zamé&stnancl. Hodnotitelé jsou hodnoceni velmi pozitivné a vniméni na profesionalni
urovni v jistych ptipadech je mozné si povSimnout negativnich hodnoceni, ale tento jev je
dle autora s nejvétsi pravdépodobnosti zpisoben formatem hodnoceni, ktery probiha v polo
formalni roving.

Zameéstnanci se na pracovisti citi spokojeni a pokud se vyskytuji problémy ve vétSing
ptipadu se jedné o osobni mezilidské vztahy, které nejsou nijak spojeny s vykonem v ramci
firmy. S lehkymi problémy se firma potyka v ramci motivace lidi k lepSim vykonim, ackoliv
byly vysledky pfevazné pozitivni, nebyly pozitivni v plné vysi. Vyskytovaly se jisté pochyby
na stran¢ zaméstnancti vykonavajici praci na vedlejSich projektech, nikoliv hlavnich.
Z hlediska naslouchéani pocitli zaméstnanct, se projevil nesouhlas v pomérné¢ velké mife.
Zaméstnanci ve spolecnosti nemaji pocit, Ze by firma ptikladala jejich ndzorim a napadim
velkou vahu. Vnimaji, Ze se s jejich poznatky o fungovani firmy nepracuje, a to mize spét
ke Spatné komunikaci mezi zaméstnanci a zaméstnavatelem.

Z hlediska odménovani jsou zaméstnanci ve vétSiné piipadi spokojeni,
k nespokojenosti dochazi pouze v ptipadech zaméstnanct zajistujici chod spolecnosti, ale
ani zde neni problém nijak vyznamnym.

Benefity jsou ve firmé¢ od samého zacatku vysoce velkym problémem a jednim z cilt
je vypracovani navrhu na jejich zménu. Ostatné jiz dle vysledkl dotaznikového Setfeni si

mizeme vSimnout, Ze zaméstnanci se svymi benefity nejsou nikterak spokojeni a dle
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vyzkumu je ziejmé, Ze benefity vnimaji jako jisty druh motivace. Je diilezité, aby stimulace
zaméstnancll byla co nejefektivnéj$i. NejcastéjSim chybé&jicim benefitem byla prave
Multisport karta, o kterou zaméstnanci usilovali jiz v minulosti. Dal$imi pomérné
prosazovanymi benefity byly prace z domova nebo napiiklad kupén na MHD.

Vzdélavani ve firmé je taktéz funkcénim stimulem a zaméstnanci jsou relativné
spokojeni s nabizenymi moznostmi, ackoliv zde existuje moznost lepsitho vybéru

nabizeného vzdélavani a rozvoje.

5.2 Navrh reSeni stavu ve firmé

Jak jiz vime z prizkumu tykajici se vnitinich smérnic a pfedpist firmy, manuél pro
vykon hodnotitelské pozice byl vypracovan pouze jednou osobou a dle ndzoru autora je
pomérné zasadni, aby se na manudlu podileli téZ zaméstnanci, ktefi vykonavaji ¢innost
hodnotitelti. Ackoliv je manual pomérné¢ dobie fungujicim piedpisem, dnesni doba se
posouva neuvétitelnou rychlosti a je dilezité nezanedbavat jeho aktudlnost. Pro pocatek by
ale méla postacit spoluprace vice jednotlivci na jeho uprave.

DalSim bodem vramci hodnoceni je navrh zvySeni pravidelnosti hodnoceni
zaméstnancl, navzdory vysledklim prizkumu ¢astéj$i hodnoceni neposkodi firmu nijakym
zpusobem, a naopak pomtize ziskat detailn€jsi informace o svych zaméstnancich. Z ¢ehoz
také vyplyva dalSi doporuceni, a to prace se ziskanymi daty. Autor se domniva, Ze bylo
dokdzano, ze firma nepracuje s daty ziskanych od svych zaméstnanct v takové mite, aby
mohly ovlivnit chod spole¢nosti. Tato data se daji zpracovavat mnoha zplisoby at’ uz pro
zlepSeni pracovniho prostfedi nebo pracovnich podminek. Téz by firma ziskala Castéjsi a
veétsi zpétnou vazbu ohledné projekti, kterymi momentalné disponuje.

Pokud pomineme mezilidské vztahy na pracovisti, jedna se o témét klidné pracovni
prostfedi. Navzdory tomu je ale dobré zajimat se i1 tuto stranku véci a soustfedit se na
utuzovani kolektivu, aby nedochazelo k poty¢kam mezi zaméstnanci a vSichni sméfovali k
jedinému cili, jimz by m¢l byt ispéch a zisk firmy. Firma se potyka s problém vyslySeni
vlastnich zaméstnancii a vedeni spole¢nosti by na nazory zameéstnancti mélo klast vétsi vahu.
Nejen ze nazory zaméstnancli mohou firmé pomoci v rastu jeji trzni hodnoty, ale jejich
vyslySeni napomuze pocitu, Ze se zaméstnanci podili na jejim chodu a vytvareni hodnot.
AutorGiv ndzor je takovy, Ze by nemélo dochazet k pocitu, Ze vedeni spolecnosti je
nedosazitelna skupina lidi, ke které je dulezité chovat pouze autoritu, ale mélo by dochazet

téZ ke sblizovani a poznani svych podfizenych.
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Firma by neméla opomijet benefity pro své zaméstnance, jak je zndmo nejen
z prazkumi tvofenych firmou, tak i prizkumu obsazeného v této praci, zaméstnanci nejsou
ve vysoké miie s benefity ve firmé spokojeni. Samoziejmé by nemélo dochdzet
k rozkazovani ze strany zaméstnanct a diktovani si podminek na pracovisti, nicméné sama
firma s témito vyzkumy souhlasila za ucelem ziskani blizSiho pojeti o situaci mezi
zaméstnanci a jejich potfebach. Autor timto vyzyva firmu, aby tomuto problému ptikladala
pomérné velkou vahu. Doporucuje ziizeni minimalné multisport karty, kterd pro firmu
nemusi byt vitbec zvySeni nakladti. Multisport karta je podminéna minimalnim odbérem 10
karet v rdmci jedné spolecnosti, v takové to situaci nebude problém tuto podminku splnit.
Pokud firma nechce zaméstnanciim pfispivat, neni to podminkou a zaméstnanci si kartu
mohou plné hradit. Samostatné personalni oddéleni nemé nejmensi problém s administraci
tykajici se fungovani tohoto benefitu. Pokud tedy vedeni spole¢nosti nesouhlasi ani s témito
podminky je na misté doporuceni vétSiho prizkumu mezi zaméstnanci skrze personalni
odd¢leni.

Posledni doporuceni se tyka vzdélavani a rozvoje zaméstnanct ve firmé. Zde by autor
rad podotkl, Ze jeho funkénost jé témét efektivni jen by doporucoval vétsi vybér moznosti a

téZ zkoumani pfinosu zminénych vzdélani pro zaméstnance a firmu jako celku.
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6 Zavér

Cilem prace bylo blizsi zkoumani ve vybrané firmé¢ funkénost hodnoceni a stimulace
zameéstnancl a naslednému navrhu feseni. V teoretické ¢asti byly vytyCeny pojmy potiebné
pro vysvétleni spjaté se zadanym tématem, byly vysvétleny, aby nebyly zaménovany.
Vysvétlovaly se zakladni pojmy tykajici se hodnoceni a jejich procesi. Dale byly vysvétleny
principy a procesy stimulace. Nebyly opomenuty pojmy odménovani a vzdélavani
zaméstnanct, kterych se tato prace téz dotkla.

V praktické ¢asti byla zminéna historie spolecnosti a jeji momentalni situace, dalSim
zkoumani probihalo v rdmci persondlniho oddéleni, v jehoz spolupréci byl vypracovan cely
vyzkum. Byl umoZznén pfistup k internim fadiim a manualim vytvofenych spolecnosti. Po
celkovém nastudovani byl vradmci spoluprace vypracovan dotaznik potfebny
k dotaznikovému Setifeni mezi zaméstnanci. V ramci dotazniku byly zaméstnanci tdzani na
otazky ohledné hodnoceni, odménovani, benefiti a vzdélavani. Po sesbirani dat potiebnych
dat bylo Setieni vyhodnoceno.

V ramci hodnoceni bylo prokazano, Ze procesy zavedené ve firme jsou funk¢ni, az na
par nedostatkl. Firma by méla vyfesit problém v komunikaci mezi vedenim spole¢nosti a
jejimi zamé&stnanci. V neposledni fadé bylo vSe shrnuto a byl vypracovan navrh na zmény

ve firmé.
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8 Prilohy
Pfiloha 1 — Dotaznikové Setfeni

Dotaznikové Setieni
Hodnoceni a stimulace zaméstnancu

Viézeni zaméstnanci spolecnosti Uniprog, dovolte nam vam zaslat dotaznik, ktery je
orientovany na vasi spokojenost na pracovisti. Budeme radi, kdyz nam k otdzkédm a vyrokiim
zanechate 1 va$ nazor v kolonce komentar.

Veskeré sesbirand data budou pouzity pro vypracovani navrhu feSeni na mistni zlepSeni
podminek.

Dékujeme
Jakub Odlozilik a Personalni tym Uniprog

1. S pribéhem pravidelného hodnoceni mého vykonu jsem spokojen:
Rozhodn¢ souhlasim  Spi$ souhlasim Spis nesouhlasim Rozhodné

nesouhlasim
Komentar:

2. Pravidelnost probihajicich hodnoceni je dostacujici.

Souhlasim Nesouhlasim
Komentar:

3. Be¢hem hodnoticiho pohovoru se citim komfortné.
Rozhodn¢ souhlasim  Spi$ souhlasim Spis nesouhlasim Rozhodné

nesouhlasim
Komentar:

4. Na budouci hodnoceni jsem vzdy v€as upozornén.
Rozhodn¢ souhlasim  Spi$ souhlasim Spis nesouhlasim Rozhodné
nesouhlasim
Komentaf:

5. Pro hodnoceni si pfipravuji materialy.
Rozhodn¢ souhlasim  Spi$ souhlasim Spis nesouhlasim Rozhodné

nesouhlasim
Komentar:

6. Béhem hodnoceni se nebojim sd¢lit sviij konstruktivni nazor.
Rozhodn¢ souhlasim  Spi$ souhlasim Spis nesouhlasim Rozhodné

nesouhlasim
Komentar:

7. Ze strany zaméstnavatele vnimam dal$i préci s daty ziskanymi z hodnoticich
dotaznikd.
Rozhodn¢ souhlasim  Spi$ souhlasim Spis nesouhlasim Rozhodné

nesouhlasim
Komentar:
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

Hodnotitel se béhem hodnoceni chové profesionalné.
Rozhodn¢ souhlasim  Spi$ souhlasim Spis nesouhlasim Rozhodné

nesouhlasim
Komentar:

Hodnotitel je vzdy ve vSech smérech tadné ptipraveny na pribéh hodnoceni.
Rozhodn¢ souhlasim  Spi$ souhlasim Spis nesouhlasim Rozhodné

nesouhlasim
Komentar:

Na pracovisti se citim piijemné a jsem spokojeny
Rozhodn¢ souhlasim  Spi$ souhlasim Spis nesouhlasim Rozhodné

nesouhlasim
Komentar:

Citim, Ze firma své zaméstnance umi motivovat k dobrym vysledkiim.
Rozhodn¢ souhlasim  Spi$ souhlasim Spis nesouhlasim Rozhodné
nesouhlasim

Komentaf:

Firma dba na nazory svych zamé&stnanc.

Rozhodn¢ souhlasim  Spi$ souhlasim Spis nesouhlasim Rozhodné
nesouhlasim

Komentaf:

Se mzdou za vykonanou praci jsem spokojen.
Rozhodn¢ souhlasim  Spi$ souhlasim Spis nesouhlasim Rozhodné

nesouhlasim
Komentar:

S benefity, které mi zaméstnavatel nabizi jsem spokojen.
Rozhodn¢ souhlasim  Spi$ souhlasim Spis nesouhlasim Rozhodné

nesouhlasim
Komentar:

Benefity jsou dllezité pro mou motivaci.
Rozhodn¢ souhlasim  Spi$ souhlasim Spis nesouhlasim Rozhodné

nesouhlasim
Komentar:

Ve firmé bych uvital tyto benefity:

Komentar:

Firma mi umoziiuje dalsi vzdélani a rozvoj
Rozhodn¢ souhlasim  Spi$ souhlasim Spis nesouhlasim Rozhodné

nesouhlasim
Komentar:

S nabizenym vzdélanim jsem spokojen.
Rozhodn¢ souhlasim  Spi$ souhlasim Spis nesouhlasim Rozhodné

nesouhlasim
Komentar:
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