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Hodnoceni a stimulace zaméstnanci firmy

Abstrakt

Cilem prace je vyzkum hodnoceni a stimulace zaméstnanct v dané spolecnosti. Bude
zkoumana spokojenost zameéstnancl s piistupem ze strany zaméstnavatele. V teoretické
Casti jsou vypsané nastudované materialy, které poslouzi vlastnimu vyzkumu ve spolecnosti.
V téchto materialech rovnéz nalezneme informace o hodnoceni zaméstnancti, véetné jejich
stimulace. Prave tato dvé témata jsou nejpodstatnéjSimi prvky této prace. V teoretické Casti
neni ani opomijen piistup zdkonu k dané problematice a je vyuzit a porovnan i v Casti
praktické. V samotném vyzkumu bude zkoumana spokojenost zaméstnancu s benefity a
prubéhem hodnoceni. Na zakladé dotaznikového Setfeni, bude vypracovan navrh, ktery bude
podlozen odbornou literaturou a predan firmé k jejim potfebam a moznym zmeénam ve
spolecnosti. Firma pfedchozi vyzkum neuvedla v platnost z divodu neopodstatnéni a tato
prace se snazi personalnimu oddéleni a zaméstnanciim dopomoci v jeho prosazeni u vedeni

spoleCnosti.

Klic¢ova slova: stimulace, hodnoceni, zaméstnanci, zamé&stnavatel, 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



1 UVOQuuueorrereeereerreesuessaesssessesssessessassssessssssssssssssssssssassssesssssssssasssessasssssssssssassssssssssssssssass 12
2 Odborna vychodiska 13
2.1 POJIMY Lo 13
211 MOUIVACE ..o 13
212 SHMUIACE ..o 13
213 SHMULY oo 14
2.1.4  Motivace a SHMUIACE............oooiiiiiiiicc e 14
2.1.5  LidsKy Kapital .......coooviiiiiiiiiiiie i 14
2.1.6  LidSKE ZATOJE .....coooviiiiiiiii oo 15
217  Rizeni lidskych zdrojli..........cocoooooioiiiiee e 15
2.1.8  Personalni CINMOST .........coiiiiiii it 16
2.1.9  VyKon @ VyKONNOSE .........ooviiiiiiiiiiiii i 16

22  Hodnoceni ZameEStNAnCU..............covoiiiiieiiteiieee ettt 17
221 Systémy hOdNOCENT ...........oviiiiiiii i 18
2272  Proces hOdnOCENT ..........c.oooiiiiiii e 19
223  Metody hodnoceni .............ccooiiioiiiiiiiiiii 20

23 VzdElavAni ZameEStNAnCU .............cooiiiiiiiiiit it 21
23.1  Trzni hodnota firmy v ramci intelektualu ... 22

24 OAMEBOVANT ..o 22
2.4.1  Typy financniho odmeENOVANI ..o 23
242  Vytvafeni systému odménovani zamestnancli.......................coooonnn 24

2.5 Le@ISIAtIVA ....ooviiii st 25
251 MZAA oo 26
252 DOVOLENA ... 26
253  PECE 0 ZAMESINANCE .......ooiiviiieeiiiie et 26
2.5.4  Hodnoceni ZameEStNANCU ..............ccoouiiieiirieiat e 27

2.6 AULOrska diSKUSE ..o 27

3 Cile prace a MetOdiKa ....cuceeenereeenentiieninteneesesnisnssssissstssisistcsisessssnsssnssnssssnssnens 28
3.1 CHLE PIACE ..o 28
3.2 MEtOAIKA .o 28

4 Vlastni prace 30
4.1 Historie SPOIECNOSTL .. ......oiuiiiiiiiiiit it 30
4.1.1  Zalozeni SPOIECNOS .........oviiiiiiiiii i 30
412  Vyvoj spole¢nosti v pribehu let ... 30

42  Charakteristika SPOIECNOS .........coviiiiiiiiiiii i 31
42.1  Organizacni struktura firmy ... 32



43 PersONAING CINNOST. .....ooeee e e 32

431  NADOr ZamEStNANCU .........oov ittt 33
432  PropouSteni ZameEStNANCU .............ccoeuiiiiiiiiiieiiie e 33

44 Hodnoceni ZameEStNANCU ............ccooiiiii ettt 34
441 Hodnotici dotaznik................ccoiiiiiiii 34
442  HOANOLCE PONOVOL ..ottt 35
4421 Vstupy hodnotitele..............ccooiiiiiiiiii 35
4422 Prib&h hodnoCeni ..............oooiiiii e 36

443  Vystupy hodnoceni ............cccoooiiiiiiiiiiiiiiii i 36

45  Stmulace ZameESINANCU ............ooiiiiie oottt 37
451 PracovVnil ZaTaZEND ............ooiii i 37
452  Benefity nad ramec zakonnych povinnosti ...................cccocoooii 38
453 PIACOVISEE ... e 38
454  Teambuildingove aKtiVILy .........occooiiiiiiiiiiiiiiii i 39

4.6  Zmény stimulace ZameEStNAnCU..............oovoiiiviiiiiiiiiiiiee e 39
4.6.1  MultiSport Karta............ocoooiiiiiiiiiiii e 39
4.6.2  Stravovani @ ZAZItKY .............ccooooiiiiiii 39
4.6.3  Prace ZdOmMOVA ........ccoooii it 40
BA.6.4  ZAVET oo 40

47  Dotaznikove SEtTNI ... ...t 40

5 VysledKy a diSKUSE ..c.uevveeeeneeiiiientinieeeneenectessssessssssssssssssissasssissasssssssnsssssnssssssnes 50
5.1 SUMATIZACE ..o 50
5.2 Navrh feSeni stavu ve fIrme................oooiiiii 51

6 ZLAVET aueueeeeenrreereesraesseesseessssesssssssessssssssssssssssssssssssssssssassssssssssssassssasssssessasssasessasansassas 53
7 Seznam POUZItYCh ZATOjll..ceccccriseienesresnnessernesensessesessessessssesnssssssssssssssssssssssssesnse 54
8 PFIIONY .eeeeeceeeeccecsnnninisisnisestssussessssssnssessessessssessessssssssssssssssnasssssssnssssssssssssssssssess 55

Seznam obrazku

Obrazek 1 Proces vytvaieni trzni hodnoty (Vodak & Kuchar¢ikova, 2011)....................... 22
Obrazek 2 Maslowova pyramida potieb (Plaminek, 2007) ... 25
Obrazek 3 Organiza¢ni struktura (vlastni zpracovani) ... 32

Seznam grafi

Graf 1 Spokojenost s pribéhem hodnocent ... 41
Graf 2 Dostacujici pravidelnost probihajicich hodnoceni....................... 42
Graf 3 Strach ze sdéleni konstruktivniho NAzoru ... 43
Graf 4 Vnimani dalsi prace s daty ziskané z hodnoceni ... 44
Graf 5 Vnimani pfipravenosti hodnotitele na priib&éh hodnoceni................................. 45

10



Graf 6 Spokojenost Na PraCOVISTL............c.oooiiiiiiiii e
Graf 7 Diraz na nazor zameEStNanCU .................c..ocoooeiiieoiee e

Graf 8 Spokojenost s benefity

11



1 Uvod

V dnesni dobé se klade velky diraz na stimulaci zameéstnanct prostiednictvim benefitt
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 dulezité a zasadni, aby
zaméstnanci méli na pracovisti podminky, které jsou na dne$nim trhu prace Cast&jsi.
Nespokojeni zaméstnanci své zaméstnavatele opousti a pfijimaji pozice ve firmach, které
jim nejen nabizeji lep§i mzdy a pracovni podminky, ale téz naptiklad benefity, které
stimuluji zaméstnance k lep§im vykonum. 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 odmeériovani a hodnoceni zaméstnancu.
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2 Odborna vychodiska

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

a tvorba feSeni problému ve firme.

2.1 Pojmy

2.1.1 Motivace

V praxi se setkavame s dvéma pojmy motivace a stimulace. Velmi Casto se vSak
setkavame se zaménou téchto dvou pojmui. Mnoho lidi v dnesni dobé tyto pojmy nejen
zaménuje, ale také povazuje za jeden a ten samy.

Pti tomto rozliSovani je dulezité si uvédomit, ze kladny vztah k né€jaké uloze obvykle
vznika z nékteré ze dvou piicin: bud’ proto, Ze je jeji splnéni spojeno se ziskem né&jakych
zvenci prichazejicich hodnot (naptiklad finan¢ni odmény), nebo proto, ze jeji splnéni je
v souladu s vnitfnim vyladénim ¢lovéka, ktery ma tlohu vykonavat. (Plaminek, 2007)

V predchozim odstavci je skvéle znazornéné, jak funguje motivace a jak stimulace.
Vnitini pozitek, napiiklad naSe pocity a emoce, béhem plnéni tlohy je motivace. Kdezto
stimulaci muze byt pravé zminéna financni odména nebo jiné benefity.

Co se tyCe motivace, miuzeme se pokusit pfizpusobit lidi ukolim — v zasadé je
donutit, aby respektovali ukol takovy, jaky je, vCetné toho, co se jim na ném nelibi.
(Plaminek, 2007)

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

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

2.1.2 Stimulace

Vyhoda stimulace je v tom, ze je pomérné jednoducha. Dokud organizace nebo firma
vyplaci mzdy (v pfipadé statnich organizaci platy), tedy kompenzuje nepohodli, které je

zpusobené vlastni praci v dané organizaci, je vysoce pravdépodobné, ze prace bude

13



pokracovat bez sebemensich zadrhelt. Dilezitou soucasti této kompenzace ale je, aby tato
kompenzace byla, co nejatraktivnéjsi oproti nepohodli, zpisobenym 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 prestanou pusobit tyto stimuly, pfestava probihat prace.

(Plaminek, 2007)

2.1.3 Stimuly

Stimuly se daji definovat jako hmotné a nehmotné podnéty, které ¢lovéku pomohou
se zménou jeho motivace. Hmotné podnéty jsou napt. mzdy, prispeévky na stravu, pfispévky
na ubytovani nebo dopravu, prémie, vybaveni kancelafe, sluzebni zafizeni pro osobni
vyuziti. Za nehmotné podnéty mizeme 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 pasobeni tietich stran. V obou
piipadech pasobi ve své podstate tieti strana, ale zaleZi na jejim sdé€leni. V piipad€ motivace,
jak bylo jiz feCeno, se jedna o jasné vnitini presvédCent, které clovéka pohani kuptedu, dalo
by se fici, Zze vychazi z jeho nitra nebo srdce, chceme-li. OvSem pfi prabéhu urcité stimulace
jsou znamy vngéjsi stimuly, které daného ¢loveka stimulyji v jeho vykonu, bez ohledu na jeho
motivaci. Z logiky véci vyplyva, ze pokud clovéku bude chybét dostate¢na motivace,
stimulace nebude Gcinna v takové mife, v jaké by pusobila i v ramci vnitiniho presvédceni.
Na druhou stranu samotna stimulace mize v ¢lovéku vyvolat dostate¢nou motivaci, kdy

dany ¢lovék bude pracovat na plny vykon a zarovein pro svou praci ,,zit".

2.1.5 Lidsky kapital

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

2011)
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Lidsky kapital znamena zasobu vrozenych a v prubéhu zivota jedince ziskanych
znalosti, schopnosti, dovednosti, talentu a invence. Lidsky kapital je mozné povazovat za
viceméné dynamickou veli¢inu. (Vodak & Kucharc¢ikova, 2011)

Stejného nazoru, co se tyce pojeti lidského kapitalu, je také prof. Koubek, ktery ve
své knize ,.Persondlni prdce v malych a stiednich firmach. “ ptipomind, ze k pojmu lidsky
kapital se také poji pojmy intelektualni kapital, spoleCensky kapital a organizacni kapital.
Lidé v ramci pojymu , /idsky kapital“ vyuzivaji své znalosti, dovednosti a schopnosti, tyto
dovednosti se poté prohlubuji a nasobi v ramci spolecnosti, a to vytvari konecny spolecensky
kapitdl. To vSe se pak prevadi do organizacniho kapitalu, ktery vlastni samostatna
organizace, proto slovni spojeni organiza¢ni kapital. Intelektualni kapital je pak tvoren

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

2.1.6 Lidské zdroje

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

Naopak v knize ,, Nejlepsi praxe v fizeni lidskych zdrojii (Sikyt, 2014) se pojem
lidské zdroje odvozuje od anglického spojeni ,,human resources* a uvadi se, ze se da pouzit
ve dvou spojenich. Prvné se muze jednat o lidské zdroje v pojeti predchoziho odstavce. V
druhém pojeti se pak pojem vyklada jakozto Cast personalni prace, ktera pracuje prave
s lidskymi zdroji. V obou piipadech se jedna o uzké spojeni praveé s lidskymi zdroji. Téz
oznaluje lidské zdroje jako lidi, ktefi vykonavaji uréitou &innost pro urity podnik. (Sikyf,

2014)

2.1.7 Rizeni lidskych zdroja

I tento pojem se da vykladat dvéma zpusoby, velky duraz se klade prave na preklad
z anglického jazyka. Rizeni lidskych zdroji miZzeme pojimat jako pojem personalni prace,
v druhém pojeti jej vSak muzeme piekladat jako pojeti personalni prace a dnesni pristupy
k fizeni lidskych zdrojt. (Sikyt, 2014)

Ukolem fizeni lidskych zdrojd jsou jednotlivé &innosti, které firmé pomahaji nabirat,

organizovat a fidit ur&ity pocet lidi potfebny firmou. Rizeni lidskych zdrojii jako &innost se
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téz podili na dosahovani cilti spolecnosti. Jednotlivé ¢innosti jsou popsany v knize ,, Nejlepsi
praxe v Fizent lidskych zdrojii“ od Ing. Martina Sikyte, Ph.D., jimiZ jsou:
o )ytvareni a analyza pracovnich mist;
o Planovani lidskych zdrojii;
e Obsazovani volnych pracovnich mist;
e Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnancii;
o  Odmeérnovani pracovnikii;
o Vzdéldavani a rozvoj zaméstnancii;
e Péce o zaméstmance;
o Jyuzivani personalniho informacniho systému.
(Sikyt, 2014)
Mnoho autorti se shoduje na definici pojmu fizeni lidskych zdroja, pokud je tedy
spravné prelozen. Da se téz chapat jako urcity logicky pfistup k organizaci a vedeni
nejcennéjsiho majetku firmy, tedy lidskych zdroju, které se podili individualn€ i kolektivné

na dosahovani firemnich cilii. (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; pfizpusobovanim se potiebam 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 otazky souvisejici s jeho osobnim rozvojem a uspokojovanim
jeho socialnich potteb. (Koubek, 2011) Je pomémé viditelné, ze pojmy fizeni lidskych

zdrojui a pojem personalni innost jsou témer shodné a jsou velmi podobné definované.

2.1.9 Vykon a vykonnost

Vykon a vykonnost jsou velmi casto jako pojmy zaméinovany, podobn¢ jako motivace
a stimulace. Problém v téchto pojmech nastava uz v jejich prekladech z anglického jazyka.

Naptiklad pojem ,, performance appraisal “, ktery prekladame jako fizeni vykonnosti,
se muze v urCitych momentech také prekladat jako hodnoceni vykonu, pieklad se velmi
Casto odviji od kontextu uziti daného pojmu. Pojem , performance management* pak

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

Vykon je mozné definovat jako dokon¢eni daného tkolu, ktery byl zadan firmou nebo
nadfizenym. Celkové ukol probéhl za danych podminek urcitého casového ramce, aby jeho
vysledek mohl byt nazyvan vykon. (Wagnerova, 2008)

Vykonnost se pak da stdhnout na subjektivni posuzovani Cinnosti daného subjektu
nebo Clovéka v dané firmé, ktery se podilel na vykonu. Vykonnost je ovlivnéna mnoha

Ciniteli, jejichz ovlivnéni je pozitivni, nebo negativni. (Wagnerovéa, 2008)

2.2 Hodnoceni zaméstnancu

Pro zachovani pozitivniho pfistupu zaméstnanca ke své praci, je zapotiebi hodnotit
své zamestnance v ramci vzajemného ponéti o vykonu daného zaméstnance. Zaméstnavatel
ma zpétnou vazbu o svém chovani vici zameéstnanci a zaméstnanec ma zpétnou vazbu ke
své praci, popiipadé vi, co je dobré pro svou budoucnost ve firmé zmeénit.

Kazdy zaméstnavatel potiebuje védét, jaké ma pracovniky, jak tito lidé pracuji a
pfispivaji k hospodaiskym vysledkim a dobré povésti firmy. Na druhé strané také kazdy
pracovnik potiebuje védét, jak se na n€) jeho zaméstnavatel diva, zda je spokojen Ci
nespokojen s jeho praci. (Koubek, 2011)

Hodnoceni ale nemusi byt brano jako pouha vzajemna zpétna 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 zaméstnanci. Nicméné tento typ hodnoceni je
vhodnéjs$i oznacovat jako finan¢ni hodnoceni, nebo odméniovani, jenz je popsano v dalsi
casti této prace.

Hodnoceni probiha v kazdé firmé rizné, vzdy vSak zalezi na velikosti spolecnosti.
Podniky délime na malé, stiedné velké a velké.

V malych firmach, které nejsou clenény na zadné organizacni utvary ¢i pracovni
skupiny, hodnoti pracovniky zpravidla majitel ¢i nejvyssi vedouci pracovnik. V ptipadé, ze
je firma Clenénad do urcité organizaéni struktury (napf. ve stfednich firmach), je vhodné
delegovat hodnoceni pracovnikii na vedouci jednotlivych organiza¢nich utvard ¢i
pracovnich skupin, protoze ty maji k hodnocenym pracovnikim nejblize, znaji je apod.

(Koubek, 2011)
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Dulezitym aspektem je, aby hodnotitel nebo nadfizeny byl kvalifikovanym
hodnotitelem a mél alesporni Castecné zkuSenosti s hodnocenim svych zaméstnancu, a to z
nékolika riznych divodd. Jednim z divodu je, aby hodnotitel mél lidsky pfistup a své
vyjadieni neformuloval bez emoci, v tu chvili by si ¢loveék z jeho vyjadieni nemusel piili§
odnést a jeho hodnoceni vnimat jako neadekvatni. Na druhou stranu hodnotitel nesmi do
svého hodnoceni vkladat pfili§ emoci, ponévadz by v tu chvili mohlo dochézet ke zkresleni
vysledku, které by nebyly pfili§ adekvatni v ramci daného hodnoceni.

Sam prof. Koubek ve svém dile napsal o hodnoceni zaméstnanci toto:, Bez
hodnoceni pracovnikii nelze efektivné provadeét rFadu personalnich cinnosti.“ (Koubek,
2011) Z cehoz vyplyva, ze hodnoceni zaméstnancti povazuje za velmi dilezité, aby firma

mohla prosperovat.

2.2.1 Systémy hodnoceni

Hodnoceni ve firmach probiha riznymi zpisoby. 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 usporadané, tzn. ze kazdy nadfizeny i
zaméstnanec vi, ze v urCitych pravidelnych intervalech takové hodnoceni bude probihat.
Muze se jednat o pravidelnost napiiklad jednou meési¢né, jednou za pul roku, nebo jen
v urCitych momentech, naptiklad pfi pfechodu zaméstnance na jinou pozici, nebo pfi
stiznostech. Je na n¢j, ze vétSina téchto hodnoceni je dana firemnimi pfedpisy a zaméstnanci
poté nemohou byt pifekvapeni. (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 systemati¢nosti. Z prob&éhlého 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 piesny opak
systematického hodnoceni. Dochézi k nému nahodile, podle potfeb podniku. Nemé piesné

definované okolnosti ani pravidla daného hodnoceni, tudiz zaméstnanci nejsou obeznamenti,
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v jakém pojeti bude hodnoceni probihat. Kladnou strankou na tomto pfistupu je, ze
zameéstnanec jednd spontanné€ a nema Cas si piipravit predem odpovédi, tudiz existuje
moznost odkryti jeho temperamentu a osobnosti. Velice Casto k tomuto hodnoceni dochazi
neformalng, a to napftiklad jen v ustni podobé. (Pilafova, 2008)

Stejné jako systematické hodnoceni, tak 1 nesystematické hodnoceni popsal prof.
Koubek velmi podobné jako Mgr. Pilafova. Z jeho slov vyplyva, Ze nesystematické
hodnoceni je svym zptisobem neformalni hodnoceni. Jedna se o nahodné hodnocenti, o jehoz
podobé rozhoduje okamzik rozhodnuti. Jak jiz bylo zminéno, dochazi ve své podstaté pouze
ke komunikaci nadfizeného s podfizenym v jisté , pratelské” roviné, ktera ale i presto vse

zachovava jistou uctu vuci ¢lenim organizacni struktury firmy. (Koubek, 2011)

2.2.2 Proces hodnoceni

Proces hodnoceni zaméstnancii muzeme rozdelovat do tii fazi: ptipravné obdobi,
obdobi ziskavani informaci a podkladd, obdobi vyhodnocovani informaci o pracovnim

vykonu. (Koubek, 2011)

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

popiipadé sdélit dana kritéria. (Koubek, 2011)

e Obdobi ziskavani informaci a podkladu
V tomto obdobi dochazi k pozorovani zaméstnancu a sledovani jejich vykond.
Nejkritictéjsim momentem je stanovit cloveéka, ktery je opravnén zaméstnance sledovat a
ziskavat informace a nasledné je zpracovavat. Veskeré nasbirané informace musi byt
pisemné sepsany, aby pozd¢ji nemohlo dochazet ke sporiim 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
Konecnou fazi je vyhodnoceni ziskanych informaci. Dle porovnani norem a kritérii,
které byly vytvofeny na zakladé prizkumu pozic, spolecné s pozorovanim danych
zaméstnancu a jejich chovani. Jako v predchozi fazi i v této fazi jsou nejdilezitéjsi dve véci:
komunikace se zaméstnanci (tudiz sdeéleni o ukonceni a vyhodnoceni probihajiciho
hodnoceni) a podoba veskerych dokumentd, ktera musi byt v pisemné formé, aby

nedochazelo k budoucim sporiim mezi hodnotiteli a hodnocenymi. (Koubek, 2011)

2.2.3 Metody hodnoceni

Metod hodnoceni existuje spousta, neni presné urCeno, ktera je efektivni a ktera
nikoliv, kazda 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 metodé dochazi ke zhodnoceni vSech zaméstnanct, popfipadé podfizenych
nadfizeného a postupné jsou dle kritérii fazeny od nejlepSiho zaméstnance po nejhorsiho.
Nesmime opomijet, ze vysledky zaméstnanci budou funkcni pouze v jejich oboru
pusobnosti, zaméstnanec, ktery by dosahl na své pozici kvalitnich vysledkt, uz by nemusel
dosahnout stejnych vysledkt na pozici jiného zaméstnance. (Pilafova, 2008) Vyhodou této
metody je hodnoceni vSech zaméstnancii obecné s vyslednym fazenim zaméstnancu.

Nevyhodou je nerozdilnost mezi riznymi divizemi ve firmé.

e Hodnotici rozhovor
Tento typ hodnoceni je velmi béznym a ¢astym jevem v mnoha spole¢nostech, jedna
se o pfedem urCeny nebo alespoii ¢astecné uréeny rozhovor, ktery dle struktury probiha mezi
hodnocenym a hodnotitelem. Dulezité je pfijimani kritiky na obou stranach rozhovoru.
Vysledek rozhovoru muze napomoci zménam ve firmé. (Pilafova, 2008) Vyhodou této
metody je pfimé jednani se zamé&stnancem, vedeni konverzace, kde se mize zaméstnanec
svefit. Nevyhodou muze byt neupifimnost ze strany zaméstnance z divodu strachu sdéleni

svého nazoru.
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2.3 Vzdélavani zaméstnancu

Vzdélavani zaméstnancu je kliCovym faktorem k funkCnosti celé firmy. Na kazdé
pozici je zapotiebi urCity typ vzdélani, ktery je pfedem dan nebo za pomoci firmy dale
rozvijen prostfednictvim riznych vzdélavacich benefita.

Rust technické narocnosti vyroby, otevirani trhi a neustaly rast konkurence vyzaduyji,
aby se podniky zajimaly o technické zdokonalovani svych vyrobnich procesu, zvySovani
kvality produkce a sluzeb, zavadéni informacnich technologii a inovaci. Pro podniky je
dulezité, aby s vyspélymi technologiemi pracovali lidé technicky, védomostneg, ale i fyzicky
(zdravotn€) zdatni, schopni pruzné reagovat na uvedené zmeény, lidé tvorivi, schopni
realizovat inovace. (Vodak & Kuchar¢ikova, 2011)

Dle Vodaka a KucharCikové muze kazdy zaméstnanec byt kompetentni na danou
pracovni pozici pokud proSel dostateCnym vzdelanim. V ramci kompetence se rozlisuji dva
terminy piejaté z anglického jazyka. Competence popisuje opravnénost dané osoby
vykonavat 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 vykonava pracovni
¢innost, tedy danou pozici. Znalosti charakterizujeme jako osvojeny souhrn teoretickych
poznatkd, pfedstav a pojmul ziskany ucenim, praktickou Cinnosti a zkusenostmi. (Vodak &
Kucharcikova, 2011)

Dovednosti cloveka predstavuji jeho zptsobilost a dispozice umoziiujici konat urcité
cinnosti. Dovednosti ziskavame transformaci znalosti do praktického uziti. Ve své podstate
se jedna o praktickou ¢ast znalosti. Zdokonalovani dovednosti probiha praktickym vyuzitim
a postupnym zdokonalovanim znalosti, které clovék muze ziskat v ramci své pozice a také
diky naslednému vzdélani samostudiem nebo doporuenym vzdélanim firmy. Princip
zdokonalovani dovednosti je prospé$ny pro obé 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 manazert. Tyto standardy pomahaji organizacim na kazdé arovni
jejich fizeni v riznych odvétvich hospodafstvi a mnoho podniki je pouziva k dal§imu

zvySovani a podpote své vykonnosti. (Vodak & Kucharc¢ikova, 2011)
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2.3.1 Trzni hodnota firmy v ramci intelektualu

Dnesni doba se v rimci oceflovani trzni hodnoty ponékud zménila. NezaleZi jen na
finan¢ni hodnoté podniku, ale v ramci hodnoty se zacala téz pozorovat intelektualni Groveri

zaméstnancu. Je duilezité rozvijet lidsky kapital za ucelem vy$si vynosnosti podniku.

@ni hodnota podni@

[iFinanéni kapitélJ ﬁntelektuélm’ kapitél]

(" Lidsky kapital ) (Strukturéini kapital |

(Zékaznicky kapitaj [Organizaéni kapiﬁ)

rlnova(:m' kapitéL] ( Procesni ka pit@

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

Na obrazku vySe si miizeme v§imnout rozdéleni trzni hodnoty podniku. Zakladnim
rozd€lenim je finan¢ni kapital a intelektualni kapital. Finan¢ni kapital je dan vynosy a zisky
firmy, kdeZto intelektualni kapital se déli na dalsi slozky. Vysledkem tohoto zjisténi je, ze

vyvinout kvalitni intelektualni kapital neni jednoducha ani ¢asové lehka prace.

2.4 Odménovani

V dobé¢, ve které dnes zijeme, neni finalni odména pouze ve finanéni podobé, ale
sklada se zmnoha dalSich slozek. Odménovanim muze byt také napiiklad vzdélavani
zaméstnanctl, benefity v podobé zlevnéného stravovani na pracovisti, poskytovani napojii na
pracovisti pro udrzeni spravného pitného rezimu, poukazky na nakupy, popfipadé jiné
vouchery. Také sem muzeme zafadit placenou dovolenou nebo hmotné darky v ramci
zivotnich nebo firemnich vyroci. Tyto odmény se nemusi akutné vazat k pracovnimu
vykonu, ale mohou byt k dispozici bezprostiedné v ramci pouhého zaclenéni do firmy.
Kazda odména nemusi byt hmotna, ale jak vime, mize se jednat i o nehmotné odmény, které

prispivaji k lepSimu vnimani zaméstnance. (Bélohlavek, 2016)
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Slozitéjsi na pochopeni a spravné stanoveni jsou vnitini odmeny, které jsou typické
svou individualnosti, a to z davodu jedinecCnosti jedince. Kazdy zaméstnanec své vnitini
odmény muze prozivat jinym zpusobem na zakladé toho, co vyznava, jaké je jeho okoli, jak
vyjadiuje své emoce, jaky ma pocit plynouci ze svého postaveni. Moznou nevyhodou téchto
odmén muze byt fakt, Ze zaméstnavatel tyto odmény nema pod kontrolou a muze pouze
svymi stimuly podporovat vnitini odmény k pozitivnim. Spojenim vnéjSich odmén a
vnitinich odmén vznikéa thrnné odménovani. (Bélohlavek, 2016)

Odménovani ve finan¢ni podobé je jasna motivacni funkce pro udrzeni si kvalitnich
stavajicich i nové prichozich zaméstnanci. Nemotivuje pouze k vys$§im vykonim a ke
zvySeni celkové produktivity, ale zajiStuje 1 jistou vnitfni spravedlnost mezi zaméstnanci.
Vytvaii strukturu odménovani, ktera je pevné spjata s pozici ve firmé€ a s narocnosti vykont
prace. Odménovani by melo byt férové a relativné prehledné po administrativni strance,
nadfizeni i zaméstnanci by méli chapat za co mzdu udéluji a v jakém slozeni ji zaméstnanci

ziskavaji. (Urban, 2017)

24.1 Typy finan¢niho odménovani

Finan¢ni odmérniovani zohledriuje vice ukazatelti, mtZou jimi byt napfiklad naro¢nost
prace, schopnost udrzeni dlouhodobych ziskd, nebo zisky za posledni obdobi.
Formami odménovani mohou byt naptiklad:

e Zakladni nebo pevna mzda, jedna se o mzdy typu hodinové, tydenni, mésicni a
ptidavné presCasy. Tato forma mzdy byva vétSinou oceniovana na zakladé trznich
hodnot.

e (Odmeéna pevné spjata s osobni schopnosti zaméstnance, zname jako slozku mezd nad
ramec zakladnich ohodnoceni. Jedna se o slozku jejiz vySe muze byt stanovena na
zakladé osobniho hodnoceni. Tato slozka muze byt zaméstnanci odebrana nebo
snizena. V mnoha ptipadech se také odviji od vzdélani a kvalifikace zaméstnance.

e Pohybliva slozka nebo vykonova slozka mzdy je slozka, jez mizeme interpretovat
jako slozku mzdy za pracovni vykon, rozumime ji jako prémie nebo benefity.
Zaméstnanec ji muze dosahnout podilem na dosazeném zisku, napfiiklad pokud
svymi pripominkami pfispél k vy$§im ziskiim a ze zisku mu nalezi podil ve formé
prémie ke mzde.

e Mzdové piiplatky, v pfipadé zvysSené narocnosti na zameéstnance.
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e Zaméstnanecké vyhody, téz pojmenovatelné jako benefity nebo finan¢ni prispévky

na potieby zaméstnancu.

Veskeré tyto typy a castky jsou upraveny v pracovni smlouvé nebo prilozeném
dokumentu ,,mzdovy vymér, ktery je vzdy nedilnou soucasti mzdy. (Urban, 2017)

Napiiklad pan Sikyf, ve své knize popisuje typy finanéniho odméiiovani velmi
podobné. Uvadi typy mezd napf.: ¢asova, ukolova, dale zmifiuje provize i prémie a osobni
hodnoceni. Také zmitiuje tzv. ,,mzdovotvorné faktory “, které v souladu se zakonikem prace
urcuji mzdu na zakladé slozitosti nebo obtiznosti vykonavané prace. Uvadi tfi slozky mzdy
a to: ,,zdkladni, priplatky a doplitkovd“. Ve slozce zakladni jsou obsazeny pevné slozky,
priplatky jsou dané zakonem napfiklad ocenéni pracovnich podminek dle zakona.
Dopliikova slozka je pohybliva a odviji se od hodnoceni nebo vykona zaméstnance ¢i tymu.
(Sikyt, 2014)

Napfic¢ literaturou se vétSina autorti v tomto tématu shoduje, pouze se kazda definice
lehce liSi v riznych aspektech. Pojeti a mySlenka ovSem ve vétSin€ pripada zistavaji

zachovany.

242 Vytvareni systému odménovani zaméstnancu

Kazda firma mé dnes spoustu moznosti, jak své zaméstnance odmeériovat a jak celkoveé
systém nastavit. Stanovuji si vlastni postupy pravidla nebo techniku odménovani. Jedna se
zejména o formy hmotné, coz ve vétSin€é piipadi znamena finan¢ni ohodnoceni
zameéstnance. Kazda firma vsak fesi jeden zasadni problém a tim je stanoveni takového
systému, ktery bude spravedlivy vac¢i vSem zaméstnancim a doplni zaroven motivaci
pracovnikd. Dobfe provedeny systém odmeén se poté odrazi na zaméstnancich ve forme
akceptovani daného systému odméiovani, z ¢ehoz vyplyva myslenka spolupodileni se na

tvorbé systému. (Koubek, 2011)

Pro tvorbu systému jsou dulezité nasledujici tfi hlavni otazky:
e Ceho firma potebuje svym systémem odmétiovani dosahnout?
e Jaky vyznam pro pracovniky maji rizné moznosti odmeén?
e Které vngjsi faktory ovliviiuji odmeénovani ve firme?

(Koubek, 2011)
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Predevsim je cilem kazdé firmy udrzet si velmi kvalitni konkurenceschopnost na
trhu. Zadny podnik neusiluje o astou obménu svych zamé&stnanct nebo o jejich vypovédi.
Dalsim dulezitym aspektem je spokojenost zaméstnancu, jejich kvalita a rozvoj pracovni
moralky. Z psychologického hlediska jsou téz dulezit¢ mezilidské vztahy. Pokud se
zaméstnanci nebudou citit podhodnoceni viici ostatnim nebo jakkoliv jinak, cile firmy budou
1jejich vlastni. (Koubek, 2011)

Naopak nejdulezitéjsim cilem zaméstnancu je dostatecné uspokojeni svych potieb a
zabezpeceni svych rodin. Co se tyCe dalSich potteb, tak tim jsou prave seberealizace, dobra
atmosféra na pracovisti, dostatecné ohodnoceni odvedené prace a v neposledni trade
spravedlnost v odméniovani. (Koubek, 2011) Potfeby zndzoriiuje nasledujici obrazek, ktery

byl sestaven a popsan podle A. Maslowova v knize ,, 7ajemstvi motivace.” (Plaminek, 2007)

Obrazek 2 Maslowova pyramida potieb (Plaminek, 2007)

Co se tyCe vnéjsich faktori mezi zakladni patfi technologicky vyvoj, populacni
vyvoj, mira inflace, mira nezamestnanosti, ekonomicka situace nebo socialni politika vlady.
Téz je dulezité neopomijet ani konkurenci, ktera muze nabizet zajimavé€jsi podminky.

(Koubek, 2011)

2.5 Legislativa

Zakonik prace nestanovuje pfimo zpisob hodnoceni zaméstnancti, pouze upravuje, jak

by takové hodnoceni mélo probihat nebo na co ma zameéstnanec od zaméstnavatele narok,

25



naptiklad upravuje zakonnou lhatu dovolené, zpisob vyplaceni mezd, obsah pracovni
smlouvy a typy pracovnich zavazkt. Dale rozliSuje ,mzdu“ a ,plat“. Mzda se tyka
zaméstnanc v soukromém sektoru a plat pobiraji zaméstnanci ve statnim sektoru. Téz
nezapomina na vedouci pozice, u kterych uruje procentualni pfiplatek za vedeni lidi.

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

251 Mzda

Dle §113 Zakonu ¢. 262/2006 Sb. Zakonik prace se stanovuje, ze mzda je nedilnou Casti
pracovni smlouvy, a to bud’ pisemné pfimo ve smlouvé, nebo dodateCnou pisemnou prilohou
smlouvy nazyvané ,mzdovy vymeér”. Dale dle §114, §115, §116 a §117 Zakonu €. 262/2006
Sb. upravuje pfiplatky za presCasy, ndhrady mzdy za statni svatky nebo nahradni volno.
Nejsou opomijeny ani piiplatky za nocni praci, praci ve ztizeném prostiedi nebo prace

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

2.5.2 Dovolena

Dle §212 Zéakonu ¢. 262/2006 Sb. Zakonik prace je upravena vyméra dovolené, coz je
nejméné 4 tydny v kalendainim roce. Vyméra dovolené se muze lisit dle skuteCné
odpracované doby u zaméstnavatele a doby trvani smluvniho vztahu. Cerpani dovolené je
stanoveno na téméf povinné a v piipadé nevycCerpani existuje varianta prevedeni
nevycerpané dovolené do nasledujiciho kalendarniho roku, v némz musi byt vycerpana.
Zaméstnavatel ma téz vurCitych momentech moznost nafidit cerpani dovolené
s dostatecnym odivodnénim, napt. z divodu celozavodni dovolené. (Zakon ¢. 262/2006 Sb.,

zakonik prace, 2018)

2.5.3 Péce o zaméstnance

Jednim z dilezitych bodi Zakona ¢. 262/2006 Sb., je Cast desata — PéCe o zameéstnance.
Tato Cast upravuje podminky na pracovisti, stanovuje vyvoj] zaméstnancu a sdéluje
podminky praxe na pracovnich pozicich. Dle §224 ma zameéstnavatel povinnost vytvaret
pracovni podminky, které zajistuji bezpeCnost na pracovisti dle predpist a zajistit pracovné
1ékatské sluzby. (Zakon €. 262/2006 Sb., zakonik prace, 2018)

Zakon stanovuje zameéstnavateli prohlubovani kvalifikaci zaméstnanca. To znamena, ze

by mélo dochézet k dopliiovani, kdy podstata je neménna, téz prohlubovani, coz znamena
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udrzovani a obnovovani kvalifikaci. ZvySeni kvalifikace je zména hodnoty kvalifikace na

vys$$i uroven nebo jeji roz§ifeni. (Zakon ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace, 2018)

2.5.4 Hodnoceni zaméstnancu

§302 zakona ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace, uklada povinnosti vedoucim
zaméstnancum fidit a kontrolovat praci podiizenych zaméstnanci a hodnotit jejich
vykonnost a vykony. Dale dohlizet na odménovani zaméstnanct dle zminéného zakona a dle

predpist firmy.

2.6 Autorska diskuse

V teoretické Casti byly vysvétleny a popsany pojmy, které jsou podstatou nasledujici
kapitoly. Dle pojmu a definic miizeme vytvorit vyzkum a z nasbiranych informaci vytvorit
zaver potiebny pro tuto praci. Pokud zhodnotime rozsifené ¢asti, jako je naptiklad hodnoceni
zamestnancl, mizeme prohlasit, ze se zdroje reSerSe relativné shoduji ve svych nazorech,
stejn€ tak metody hodnoceni. V ramci stimulace jsme pochopili rozdily mezi stimulaci a
motivaci a mizeme v dalSich postupech stanovit a zkoumat stimuly firmy.

Mizeme si v§imnout, ze stimulace zaméstnanci riznymi zpusoby je pomérné zasadni
v jejich fungovani a méla by byt zdjmem kazdé spolecnosti, ktera si snazi své zaméestnance
udrzet v del§im casovém obdobi. Jak vyplyva z Setfeni, spokojeny zaméstnanec je pro firmu
nejen piinosnéj§im, ale také napomaha k tvorbé ptijemnéjSiho prostiedi pro ostatni
zaméstnance at’ uz stalé nebo noveé piichozi.

Z hlediska legislativy jsme zjistili, v jakych ptipadech je mozné opirat se o zdkony a dle
literarni reSerSe, jak se co nejblize pfiblizit k optimalnimu stavu ve firme. Spousta
zminénych termint a scénafu se jevi jako lehce dosazitelna, ale opak muze byt pravdou.
V ramci vlastniho Setfeni, které je popsano v dalsi kapitole, se mize ukazat, ze spousta
scénafi je nedosazitelna. Ackoliv je zakon vramci tohoto tématu relativné omezen a
stanovuje jen ty zakladni moznosti stimulace, mizeme fict, ze v dneSni dobé na trhu
nenalezneme piili§ mnoho spolecnosti, které se fidi pouze dle zakona, ale snazi se vnimat
prostfedi dnesniho svéta, situaci kolem nas a dle sesbiranych dat upravovat a zptijemnovat
pracovni prostiedi zaméstnancim ve firme.

V dal§i kapitole této prace se detailné zpracujeme profil spolecnosti a jeji systém
stimulace zaméstnancu, ze kterého nam vzejde otazka, zda je hodnoceni a stimulace ve firmé

efektivni. Pro jeji zodpovézeni vyuzijeme nastudované materialy a vyuzijeme metody
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zminéné v této kapitole, napt. metody hodnoceni. TéZ mizeme zapojit legislativni procesy

a zkoumat, zda jsou vesker¢ pristupy zaméstnavatele v zakonné roving.

3 Cile prace a metodika

3.1 Cile prace

Cilem bakalafské prace je posoudit hodnoceni a stimulaci zaméstnanci v dané firmé,
na zakladeé vlastniho praktického Setfeni. Dil¢imi cili je zkoumani procest v ramci
personalniho oddéleni, zkoumani ucinku motivacnich nastroji a zkoumani pribéhu
hodnoceni zaméstnanci. Dalsim dil¢im cilem je tvorba feSeni, které povede k zvySeni
ucinnosti hodnoceni zaméstnancti a motivacnich nastrojli. Jednim z dalSich cilt je presvedcit
vedeni spolecnosti k moznym upravam stimulace zaméstnanct a prokazat, Ze zaméstnanci
maji o jisté benefity zajem ve vétsSim 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 bakalaiské 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 personalnim oddélenim.

Cilem studia teoretické ¢asti bylo uvédomeéni si problematiky a vypozorovani postupt,
které jsou v praxi uplatnitelné. V ramci uzké spoluprace s firmou bylo mozné vypracovat
predbézny prehled nedostatki, které pak byly nasledné Setieny na samotnych
zameéstnancich.

Firma, se kterou Setfeni a zkoumani probihalo, umoznila pfistup k veskerym
zaméstnaneckym fadim a prehledu vSech svych benefitd. SpoleCnost také
umoznila nahlédnuti do manualu pro hodnotitele, dle kterého se fidi hodnotici pohovory a
dalsi formy hodnoceni. V ramci spoluprace bylo uskute¢néno nékolik schiizek s manazerkou
personalniho oddéleni, na kterych se rozebiraly potfebné detaily pro tvorbu dotazniku. Dle
rozhovort bylo téz mozné vytvofit urCitou historii firmy a jeji vyvoj v ¢ase. Na predanych
materialech je z velké Casti zalozena 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
zamestnanec anonymné vyplnil a byl z né nasledovné vypracovan souhrn vysledkt a dale
navrh fesSeni pro jiz zminénou firmu.

Dotaznik byl slozen z otazek tykajicich se hodnoceni zaméstnanct, respondenti byli
dotazovani na spokojenost v ramci priabéhu hodnoceni, téz hodnotili své hodnotitele a mohli
se v ramci otazek vyjadrit ohledné spokojenosti probihajicich hodnoceni. V dalsi ¢asti byly
otazky vénované stimulaci, a tedy prevazné benefitim. Dotaznik byl konstruovan do vét
nesouci urcitou mySlenku a respondenti zodpovidali, zda s timto tvrzenim souhlasi nebo
nikoliv, poté se mohli vyjadiit v komentafi, zda maji n¢jaké dopliujici informace. Dotaznik
Cital 18 otazek. Pilotni dotaznik byl vyzkouSen na personalnim oddéleni a administrativnim
oddéleni. Po pilotni verzi byl rozeslan vSem zaméstnancim s velkym diirazem na jeho
vyplnéni. Z divodu povinnosti vyplnéni byl dotaznik vyplnén v§emi 80 zameéstnanci. Kazdy
zaméstnanec se mohl v oteviené otazce vyjadrit k benefitim, které by ve firmé uvital.
V uzavienych otazkach zaméstnanci zhodnotili pfistup firmy k benefitim a také spokojenost
s nimi. Veskeré informace, které byly pouzity pro vysledné feseni, jsou anonymni a spliiuji
podminku GDPR, Obecné nafizeni o ochrané osobnich dajii natizenym Evropskou Unii ze
dne 27. dubna 2016. Na dotaznik mél kazdy zaméstnanec tfi dny na vyplnéni, ale vzhledem
k dirazu 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 divodu se
prace zameéfuje na vypracovani feseni celkové problematiky hodnoceni a stimulace
zamestnancu.

Vyhodnoceni vysledki probihalo ve spolupraci se spolecnosti v ramci personalniho
oddéleni. Dotaznik byl peclivé shrnut a odpovédi vyhodnoceny pro nasledné vyuziti. Po
dokonceni vyhodnoceni a pouziti nasbiranych zkuSenosti z teoretickych casti bylo

vypracovano doporuceni v dalSich postupech pro firmu.
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4 Vlastni prace

Pro praktickou ¢ast této prace byla na zakladé doporuceni a zajmu ze strany firmy
zvolena spolecnost Uniprog solution a.s. Spole¢nost podnikéa v jednom z nejrozsifenéjSich
oborti dnesni doby, a to v oboru informacnich technologii. Vyvari softwary nejen pro
soukromé spolecnosti, ale angazuje se v mnoha statnich zakazkach. Spolecnost je ve stadiu
rastu, béhem néhoz nedavno odkoupila podil vjiné IT spoleCnosti a chysta se jejich
sjednoceni.

Spolecnost se momentaln€ nachazi v situaci, kdy se sama snazi ucelit jisty systém
stimulace v ramci benefiti a mezd pro zaméstnance a chysta strukturovany systém
hodnoceni zaméstnancli. Vzhledem ke skuteCnosti, ze jesté nedoSlo k finalni fuzi
spoleCnosti. D4 se predpokladat, ze chystany vyzkum bude spolecnosti napomocen pro jejich
dalsi sestavovani a fungovani systému.

Je dulezité upozornit, ze veskeré poznatky, které budou zminény nebo pouzity,
materialy 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 spolecnosti

4.1.1 Zalozeni spole¢nosti

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

RenSoft s.r.o. ajejimi spoleCniky byly osoby, které se dnes ve firme jiz neangazuji.

4.1.2 Vyvoj spolecnosti v prubéhu let

V prubéhu let dochazelo k mnohym zménam ve spolecnosti. Ménila se jména, majitelé
sidla — v podstaté vSe, co se struktury tyce. V roce 2017 spole¢nost zménila svou formu
obchodni spolecnosti ze spolecnosti s ruCenim omezenym na akciovou spolecnost. V tomtéz
roce byli stanoveni novi predstavitelé spoleCnosti, ktefi jsou v fidicich organech spoleCnosti
dodnes.

Pii svych zacatcich byla spolecnost dodavatelskou spolecnosti v oblasti IT
bezpecnosti, v nynéjsi podobé spolecnost poskytuje komplexni IT feseni a sluzby.

Vice nez 20 let spolecnost pomaha klientim sinformac¢nimi a komunikacnimi

technologiem. V letech 2017-2018 ptesahly trzby firmy 1 miliardu korun Ceskych. 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 feSeni, kterd jsou uziteCna, funkéni a spolehliva. Coz v praxi
znamena, ze spoleCnost si s klientem na schiizkach dojednava a specifikuje, co klient
potfebuje nebo shani. Poté je Uniprog solutions schopny navrhnout cely systém, a to
hardwarové 1 softwarove. Doporuci vhodny software fungujici na dodaném hardwaru, nebo
vytvori vlastni software dle specifikaci klienta.

Dale je spolecnost schopna zajistit funkénost daného IT feSeni po celou dobu jeji
funk¢nosti, nebo je schopna i ochotna prevzit jiz existujici software pod svou spravu,
popfipadé€ propojit pivodni s nove navrzenym.

Nejzajimave)si na firme Uniprog Solution je takt, ze prave tato spolecnost stala u zrodu
komplexnich informacnich systému statni spravy v oblasti vybéru piimych a nepfimych
dani. Dodnes je jejim spravcem a ¢lenem konsorcia, které se podili na vyvoji systému ADIS
(automatizovany dafiovy informacni systém). Tuto ¢innost za Uniprog zajistuje spolenost

TAXNET, ktera je soucasti skupiny Uniprog.
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42.1 Organizaéni struktura firmy

UNIPROG ORGANIZACNI STRUKTURA

Pfedseda
predstavenstva
Manazer Personalni
bezpeénosti Finaneni feditel feditel

ws;;'::'m Reditel ICT Reditel MSC p.o?:&::loho
ity divize divize fizeni

Obrazek 3 Organizacni struktura (vlastni zpracovani)

Na obrazku je znazornéna organizacni strukturu spoleCnosti. Na prvni urovni
struktury se nachazi predseda predstavenstva alias generalni feditel, druha troven jsou témer
vSechna dal§i oddéleni. Mlzeme si v§imnout, ze predsedovi predstavenstva se pfimo
zodpovidaji personalni oddéleni, financni oddéleni a oddéleni zabezpeceni. Dalsi oddélent,
ktera maji na praci tvorbu a stavbu IT feSeni pro klienty, se zodpovidaji svym feditelim,
kteti dale vysledky interpretuji pfedsedovi predstavenstva. Organizacni struktura je v tento
moment nova, z divodu reorganizace spolecnosti. Po finalni fuzi s koupenou spolecnosti,
dojde s nejvétsi pravdépodobnosti k jejimu upraveni. Jedna se o organizacné funkcni

strukturu.

4.3 Personalni ¢innost

Personalni oddéleni ve firmé se sklada ze tfi zaméstnancu, ktefi pracuji na rozvoji
zamestnanci a firmy. Sestavu oddéleni tvofi personalni manazerka, personalni
koordinatorka a personalni administratorka. Ukolem personalniho oddé&leni je zajisténi
bezproblémového chodu firmy z hlediska personélu a také jejich spokojenost. Personalni

oddéleni je odpovédné piimo generalnimu rediteli firmy.
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43.1 Nabor zaméstnancu

Vyhledavani novych zaméstnanci probiha na zakladé vyvéSeni inzeratd nebo
vlastniho Setfeni a hledani na internetovych webech, poptipadé webech jinych spolecnosti.
Pfi souhlasu kandidata je zprostiedkovan pohovor s manazerkou oddéleni. Na tomto
pohovoru probiha zakladni ziskani informaci o kandidatovi a téz je predstavena spoleCnost
z detailngjsiho spektra. V dalSich kolech pohovoru jsou zaclenéni vedouci danych oddélent,
kde by kandidat mohl pracovat.

Kazda nové vyhlasena pozice ma presné stanovena kritéria, dle kterych jsou kandidati
vyhledavani a kontaktovani. Personalni oddé€leni tyto kritéria stanovuje ve spolupraci
s manazerem oddéleni, ktery si o nového zaméstnance pozadal.

Po splnéni veskerych potiebnych tkona 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 vytvorila pfed mnoha lety z divodu zajisténi bezproblémového
fungovani zaméstnanci a leh¢i moznosti ukonCeni pracovniho poméru v piipadé
nespokojenosti se zaméstnancem. Ve firmé existuji ovSem i vyjimky, kdy neni pfilis jasny
osud zaméstnance, v tento moment je po uplynuti ro¢ni lhiity sepsana smlouva nova na dalsi

rok s moznosti nasledné zmény na dobu neurcitou.

43.2 Propousténi zaméstnancu

Firma ma své vlastni metody propousténi zaméstnanci, jak jsme si vysvétlili
v ptedchozi podkapitole, Uniprog uzavira smlouvy na rok s moznosti prodlouzeni na dobu
neurCitou. V nekterych pripadech je ale mozné, ze zaméstnanec se ukaze v pribéhu Casu
jako prebyte¢ny nebo problémovy a firma by ho rada propustila. V tento moment plati
nepsané pravidlo, ze propousténi probiha formou dohody obou stran. Firma v takovy
moment navrhne podminky propusténi a zaméstnanci je preda, ten s nimi mize souhlasit,
nebo nemusi a spoleCnymi silami dosahnou kompromisu. Firma si v ramci své firemni
kultury vytvofila toto pravidlo a trvda na ném, odmitd ménit firemni strukturu, aby
jakémukoliv zaméstnanci ru$ila pozici. Uniprog timto pfistupem véfi ve férovost a jednani
s urcitou tctou a upfimnosti. Jedna se pomerné o pomérné nestandartni jev, ukazalo se vSak,

ze je velmi funk¢ni a utvaii vnitini upfimnost v ramci ukonceni pracovniho pomeéru.
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4.4 Hodnoceni zaméstnancu

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

Co se ty¢e hodnoceni zaméstnanct piimou formou at’ uz formou hodnoticiho pohovoru
nebo hodnoticiho dotazniku z veskerych podklada, které byly spolecnosti sdileny pro tuto
praci vyplyva silna pfipravenost pro obé strany. Z probehlych nahodnych rozhovort se
zaméstnanci nedoslo ke zji§téni, Ze by si zaméstnanci ¢asto stézovali na pribéh nebo Cetnost
hodnoceni, ackoliv podrobnéjsi informace budeme schopni ziskat z dotazniku, kde se
zameéstnanci vyjadiuji anonymné.

Pfiru¢ka vytvofena pro lepsi orientaci hodnotiteli je v urCitych ohledech piili§
subjektivni nikoliv objektivni, je z ni patrné, ze byla tvofena jedinym Elovékem. Pro lepsi
orientaci budoucich zaméstnanct nebo hodnotitell bylo navrzeno vypracovani pfirucky ve
spolupraci s dal§imi zaméstnanci napiiklad manazery riznych oddé€leni, ktefi velmi Casto

musi roli hodnotitele zastavat.

441 Hodnotici dotaznik

Uniprog ma vypracovany hodnotici dotaznik potfebny pro zhodnoceni vykonu a
orientace zaméstnance. Dotaznik je konstituovan do formy potiebné pro hodnotitele a je
pomeérné obsahly. V prvni Casti jsou zapottebi vyplnit idaje hodnotitele a hodnoceného.
Dale se zacina celkovym hodnocenim zaméstnance a postupuje se na dilci ¢asti dotazniku.
Pro hodnoceni se zohlediuji 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 napftiklad jeho
orientace na vysledek prace, schopnost fidit, nebo orientace na trh a zakazniky. Pokud
dochézelo k néjakému vzdelavani zaméstnance zhodnoti se zde i1 jeho vysledek a proces
daného vzdélavani. Ve vysledné Casti sam zaméstnanec zhodnoti sam sebe, sviij postoj
k soucasnému stavu ve firme a mize navrhnout n¢jaké zmény.

Tento styl hodnoceni je ve firmé vyuzivan ve frekvenci jednou za pil roku, ke zjisténi

globalnich vysledk( firmy.
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Pro tGvod je dulezité zminit, ze spoleCnost Uniprog ma pro tento styl hodnoceni
vytvorenou svou vlastni pfiru¢ku pro hodnotitele. Pfirucka funguje pro jednodusi orientaci

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

442 Hodnotici pohovor

Hodnoticim pohovorem se rozumi polo formalni konverzace mezi zaméstnancem a
jeho nadfizenym. Jedna se o pravidelné hodnoceni ve frekvenci jednou za pul roku a
napomaha nejen ke zlepSeni podminek na pracovisti, ale také podnécuje zajem o
zaméstnance ze strany zaméstnavatele. Hodnotitel a hodnoceny spolu vz4jemné konverzuji
na zakladé pfipravené struktury hodnoticiho pohovoru a dale po ukonceni této
predpiipravené Casti se bavi neformalné o svych pocitech a dalSich relevantnich vécech.
Spolecnost ma i1 pro tyto pfipady vytvorenou jiz zminénou prirucku, ktera napomaha lepsi
orientaci v pohovoru. Kromé frekvence jednou za pul roku, muaze hodnotitel provést
hodnoceni znovu v krat§im Case, a to mésic od pfedchoziho hodnoceni. Tuto moznost ma
firma nastavenou u problémovych zaméstnancu.

V tvodni Casti jsou polozeny otazky, tykajici se zhodnoceni spolecnosti jako celku,
zhodnoceni svého postaveni ve firmé, hodnoceni svého pfimého nadfizeného nebo napftiklad
zhodnoceni svého tymu. V posledni Casti struktury je prostor pro osobni pfipominky nebo
navrhy ke zlepSeni pracovni situace. Tyto otdzky zaméstnanec obdrzi v pisemné formé pét
dni pred oficialné oznamenym pohovorem, aby mél dostatecny Cas na jejich zodpovézeni,
nasledné zasle odpovédi svému hodnotiteli k nastudovani.

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

hodnoceni.

4.42.1 Vstupy hodnotitele

Jedna se prevazné o diskusi dvou dospélych lidi, tudiz neni doporu¢ovano, aby byl
kladen diraz na pozici ve firme. Dalezitym aspektem je zalit pozitivn€ 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 lepS§im vykonum. Pokud

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

Prabéh hodnoceni je popsan v piirucce pro hodnotitele. Pro pozitivni odezvu prabéhu
hodnoceni si spoleCnost stanovuje mezi jasnymi body nastaveni piijemné pozitivni
atmosféry. Dulezitym aspektem je nebyt vyruSovan telefonaty nebo kolegy. Manazer by
nemél delat pohovor, pokud se sam neciti v pfilis dobré psychické kondici, ponévadz by se
to mohlo odrazet v prubéhu hodnoceni.

Uvodem je dalezité zagit 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 zaCatku smysl pohovoru, to znamena sdélit zaméstnanci, ze se
jedna o hodnotici pohovor nikoliv o kritiku jeho prace.

Po sdéleni urCitého hodnoceni, at’ uz n¢jaké Casti prace zamestnance nebo jeho celku
je dobré zeptat se ho na jeho zpétnou vazbu. Jak vnima dané hodnoceni on, zda s nim
souhlasi nebo nikoliv.

Stejné postupy plati i pro hodnotitele, jehoz prirucka upozoriuje na zacatek pohovoru
prevazné pozitivnimi zpravami a vyzdvihnutim téch silnéjSich stranek na daném jedinci nez
thned zacit silnou kritikou.

Dale ob¢ strany z analyzuji pfi¢iny problému a navrhnou spolu urcita opatieni, aby
k témto problémtim nebo nejasnostem jiz znovu nedochazelo.

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

zaveér hodnotitel vyzve zameéstnance k shrnuti probihajiciho hodnoticiho pohovoru.

4.43 Vystupy hodnoceni

Dle hodnoceni se dale odviji nasledny postup zmén. V ptipadé silné negativniho
hodnoceni zaméstnance, je mozné hodnoceni provést v kratSim ¢asovém horizontu znovu a
zhodnotit, zda zaméstnanec akceptoval podnéty ke zmeénam, ¢&i nikoliv. V krajnich
ptipadech, pokud zaméstnanec neni ochoten akceptovat podnéty, firma je nucena se
zameéstnancem rozvazat pracovni pomér. Vzhledem ke skuteCnosti, ze firma podnika v oboru
IT je obcas narocné nalézt ndhradu za zamé&stnance, a tak se firma snazi pfimét zamestnance
pracovat l1épe odebranim urcitych benefitd. V mnoha pfipadech se jedna pravé o odebrani
moznosti prace z domova. Firma i pfes to nikdy neodebira zaméstnancim benefity, které
jsou nad rdmec zakona, tim je mySleno napfiklad paty tyden dovolené, poptipadé financni

odmény. Pokud ovSem zaméstnanec i pres veskeré napominani a dalsi vytky stale
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nevykonava svou ¢innost ve prospéch firmy, byva firma nucena k odebrani urcitych odmén
z platu. V mnoha ptipadech dle manazerky personalniho oddéleni toto vede k ukonceni
pracovniho poméru ze strany zameéstnance. V ten moment musi firma hledat jiného
zameéstnance, ale zaroven nemusi délat restrukturalizaci podniku.

V piipad€ pozitivnich vystupti na zameéstnance je hodnoceni udrzovano ve frekvenci
jednou za pul roku nebo podle potieby.

Vystupy hodnotitel pfeda k archivaci, bohuzel dle slov par zaméstnanct a manazerky
personalniho oddéleni se pfili§ nedba na vysledky hodnoceni a je vykonavano jen z divodu
zakonnych povinnosti. Vedeni spole¢nosti by se mélo pfinejmensim vénovat zpétné vazbe
ze strany zaméstnancl, aby mohlo vytvafet lep§i podminky pro své zameéstnance a

napomahat tim k jejich stimulaci.

4.5 Stimulace zaméstnancu

Stimulace zameéstnancu ve firmé neni pfili$ pfizniva. Spole¢nost svym zaméstnancim
doptava prevazné zakonem stanovené podminky. Financni ohodnoceni ma spole¢nost velice
nadprimérné, avsak na zakladé praveé tohoto ohodnoceni nema zadné dalsi potieby pracovat

na podnétech stimulujici zaméstnance.

45.1 Pracovnizarazeni

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

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

Zameéstnanci, ktefi pouze zajist'uji chod spolecnosti a pracovniho prostiedi, bohuzel
naroky na takovéto benefity nemaji, jedinym moznym benefitem je pracovni pocita¢, ktery
by mél byt vyuzivan predev§im pro sluzebni ucely a také pro ptipadny homeoffice.

Vsichni zaméstnanci maji téz narok na homeoffice po pfedchozim schvaleni svym
nadiizenym a také na tzv. sick days. Sick days Citaji 3 dny na zaméstnance za rok. V dnesni
dobé je to jeden z hodné pouzivanych benefitt, ktery dava moznost nebyt v praci z davodu

onemocnéni, ale zaroven nepfijit o svou mzdu.

37



4.5.2 Benefity nad ramec zakonnych povinnosti

Zakon stanovuje urcité pocty dnti dovolené, pracovni dobu, postup hodnoceni, finan¢ni
ohodnoceni zameéstnanct a dalsi zakonné naroky.

Vzhledem ke skuteCnosti, ze spoleCnost podnika v oboru informacnich technologii
jejich mzdové ohodnoceni zaméstnanci je pomérné vysoké, oproti firmam podnikajici
v jiném oboru. Primérny plat pro zameéstnance, jenz nepracuje v ramci oboru IT, ale
napomaha spoleCnosti s fungovanim tedy pozice typu HR operator, recepcni, back office
administrator, Cini Ctyficet pét tisic korun ¢eskych v hrubém zakladu.

Jedinym z benefitd, ktery bychom mohli povazovat, ze se li§i od zakonem dané
povinnosti je pocet dni dovolené pro zameéstnance. Spole¢nost nabizi svym zaméstnanciim
5 tydnt dovolené misto 4 tydnd dovolené, coz je 25 dnt dovolené. Tento jev neni piili§
neobvyklym, protoze spousta dneSnich zaméstnavatelti tento benefit svym zaméstnanciim
umoziuje.

Spolecnost téz umoziiuje prevod nevycCerpané dovolené do nasledujiciho roku nebo

prevedeni na financni ohodnoceni ve formé& jednorazového bonusu.

453 Pracovisté

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

pracovisti nasledujici benefity:

e Pitnou vodu v barelech pravidelné dopliiovanou

e Sycené napoje, jimiz jsou napfiklad limonady typu malinovka nebo jiné
e Ovoce, kazdy den Cerstvé dopliiované

e Obcerstveni typu chlebicky, pii specialnich prilezitostech

e Kuchyiku s vybavenim

e Odpocivaci koutek

e Terasu vhodnou pro koureni

e Darky v ramci riznych svatka (Vanoce, Velikonoce, Valentyn atd.)

Personalni oddéleni se pokousi o co nejvetsi mozny komfort v celé firme, poradaji
razné akce v ramci pracovisté béhem rtznych svatkli nebo se pokouseji spolecné s vedenim

spoleCnosti vytvaret lepsi pracovni prostiedi.
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454 Teambuildingové aktivity

Rozvoj tymové spoluprace je pomémé dulezitou soucasti funkcéniho projektu, proto
firma udé€luje svym zaméstnancim moznost piispévku na teambuildingové aktivity. Tento
benefit se zaméstnanci tyka nepifimo. Pokud néjaké oddéleni pozada o tymovy vyjezd
spole¢nost 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 stimulti zaméstnanci,
a to sestavenim projektu, co zaméstnancim piipadné chybi nebo by mohli vyuzit. Vedeni
spolecnosti ovSem navrhu pfili§ nevyhovélo a v ramci nékterych benefitd pfislo se svou

vlastni variantou.

4.6.1 Multisport karta

Dle prizkumu, ktery provadélo personalni oddéleni minuly rok, se ukazalo, ze
spousta zaméstnancu spolecnosti se vénuje aktivnéjSimu zivotnimu stylu, provozuje sport,
nebo ma vétsi snahu o aktivngjsi zivot. Na dotaz, zda by zaméstnanci uvitali pfispévek na
tzv. Multisport katru (jedna se o sportovni kartu, kdy jeho ¢ast nebo celek plati zaméstnavatel
a zameéstnanec piispiva nebo neplati vibec), vétsina odpoveédéla, ze by si kartu objednali.
Pro moznost odbéru této karty je zapotfebi minimalné 10 zaméstnanct, aby bylo mozné se
spolecnosti Multisport uzaviit uzkou spolupraci.

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

provedeného prizkumu vnitini organy firmy o tomto benefitu dale nediskutovali.

4.6.2 Stravovani a zazitky

Béhem prizkumu ze strany personalniho oddéleni, bylo také zkoumano, zda
zamestnanci maji zajem o financni benefit v ramci stravovani a zazitkd. V tomto piipadé se
jedna o poukazy sodexo, které dnes prechazi na elektronickou verzi ve formé karty, ktera
pusobi jako kreditni karta. Zameéstnavatel kazdému zaméstnanci nabije kartu na urcitou

hodnotu, kterou poté zameéstnanec vyuziva v pripadé nakupa. O tento benefit projevilo zajem
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cca 43 zaméstnancu a vedeni se rozhodlo zavést prispévek na stravovani ve formé prave
sodexo karty v hodnoté osmdesati korun Ceskych za kazdy odpracovany den. V prepoctu to
tedy vychazi na ptispévek v hodnoté cca tisic Sest set korun ¢eskych pifi odpracovanych

dvaceti dn v mésici.

463 Pracez domova

Béhem pandemie COVID-19 se ukazalo, ze spole¢nost méla stejné vykony pfi praci
z domova jako pfi praci v kancelafi. Tuto informaci zaméstnanci vyuzili ve sviij prospéch a
pokusili se prosadit Cast&$i moznost vybéru tzv. ,homeoffce”. Firma se, ale pfili§ obavala
zhorSeni produktivity préace, ktery by v delSim ¢asovém useku mohl nastat, a tak od tohoto
napadu upustila. V pfipadé potieby je prace z domova akceptovana jen za opodstatnénych

divodu a je stanovena na dobu potfebné nutnou.

4.6.4 Zavér

Veskeré pokusy ze strany personalniho oddéleni a zaméstnanct byly ve své podstaté
marné az na neékteré vyjimky jako napfiklad zminény piispévek na stravovani nebo praci
z domova. Zaméstnanci by se radi pokusili 1 pfes veskeré piedchozi snahy o dalsi zmény.
Vedeni spolecnosti souhlasilo s pfijetim této prace jako doporuceni pro zménu, pokud budou
veskeré navrhy dostate¢né opodstatnéné. Jednim z podminek je nalezeni pozitivniho dopadu

zavedenych benefiti a nové doporucenych.

4.7 Dotaznikové Setieni

Ve spolupraci s personalnim oddéleni byl pro zaméstnance vytvoren dotaznik, ktery
zkoumal spokojenost zaméstnanci v ramci hodnoceni ze strany firmy a téz spokojenosti
s benefity a odménami za vykonanou praci. Zameéstnanci budou odpovidat na par otazek
tykajici se hodnoceni a stejné€ tak benefitd. Pro lepsi orientaci se vyuzil pfedchozi vyzkum
ze strany firmy, aby se dalo l1épe orientovat v tvorbé nového vyzkumu. Z osmnacti otazek
plné uzavienych byla jedna otazka oteviena a umoziovala zaméstnancim se vyjadfit
k chybé&jicim benefitim. Po vyplnéni dotazniku meéli zaméstnanci moznost se ke kazdé

otazce vyjadrit v ramci komentare.
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Graf 1 Spokojenost s priitbéhem hodnoceni
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Zdroj: vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni, 2022

V prvni otazce byli respondenti dotazovani na spokojenost prubéhu pravidelného
hodnoceni. 72 % respondentti odpovédélo kladné, pricemz témér nad polovicni vétSina
odpovédi byla pro odpoveéd’ ,,spiSe ano“ a zbytek zvolil variantu ,,rozhodné ano®, zbylych
28 % odpoveédi zvolilo odpoveéd negativniho razu, kde prevazovala odpoveéd ,,spiSe ne®.
Z celkového hlediska mizeme konstatovat, ze vétSina respondentt je spokojena s prubéhem
pravidelného hodnoceni, ale je dilezité nezapominat, ze 28 % téméf nespokojenych
zamestnancl je pomérné vysoké Cislo. Kazdy zaméstnanec mél moznost vyjadfit se
komentafem v papirové podobé k dané otazce, z komentaia vyplynulo, ze nespokojeni
zaméstnanci maji problém se stereotypem daného pribéhu hodnoceni a uvitali by zmény

v prabéhu hodnoceni.
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Graf 2 Dostacujici pravidelnost probihajicich hodnoceni
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Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setreni, 2022

V druhé otazce byli respondenti tazani 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
Cast€j§i hodnoceni v ramci hodnoceni vykont.

Dalsi otazka se zameéfovala na pocity zaméstnanci béhem hodnoticich pohovort.
Zaméstnanci byli dotazovani na komfort béhem hodnoticiho pohovoru, zda se citi
komfortné. V této otazce 87 % odpovédi bylo kladnych a 13 % negativnich. Z celkového
poctu poté 58 % zaméstnanci zvolilo odpovéd , spiSe souhlasim™ a 29 % ,rozhodné
souhlasim“. Co se tyCe negativnich odpovédi, zda celych 13 % zaméstnanci zodpovédélo
,,spiSe nesouhlasim“. V ramci dodate¢ného tazani ve formé komentait, nebyl sdélen zadny
nazor, ktery by tento jev vysvétloval.

Vzhledem k vnitfnim pravidlim firmy, které stanovuji upozornéni zaméstnance na
budouci hodnotici pohovor minimalné dva tydny dopfedu, smétovala dalsi otazka prave na
toto téma. Zaméstnanci byli tazani, zda jsou vzdy vcas upozornéni na budouci hodnoceni.
49 % respondentd odpovédeélo ,,rozhodné souhlasim®, 40 % odpovedélo ,,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 ,,rozhodn€ nesouhlasim*.

Pétou otazkou byli zameéstnanci dotazovani na pfipravu pro hodnoceni z jejich strany.
78 % respondentii odpovédelo, ze si na hodnotici pohovory pfipravuje materialy ve forme
pfipominek ke svym projektim nebo firmé jako celku. 22 % negativnich odpoveédi, bylo

toho nazoru, ze na takové hodnoceni neni divod se pfipravovat.
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Graf 3 Strach ze sdéleni konstruktivniho ndzoru
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Zdroj: vlastni zpracovani na zakladeé dotaznikového Setreni, 2022

V Sesté otazce jsme se dotazovali, zda se zaméstnanci neboji sdélit sviij konstruktivni
nazor nebo kritiku vici 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
,,yozhodné nesouhlasim®. Lehké pochyby se potvrdili v ramci komentovaného Setfeni, kde
témer 70 % respondenti uvedlo, ze se neboji sdélit svij nazor tykajici se svych projekti, ale

vyhybaji se hodnoceni piistupu firmy.
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Graf 4 Vnimani dalsi prdce s daty ziskané z hodnoceni
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Zdroj: vlastni zpracovani na zdakladeé dotaznikového Setreni, 2022

Po konzultaci s personalnim odd¢leni se ukazalo, ze firma pfiliS nepracuje s daty
ziskanych od zaméstnancu. V této otazce jsme se tazali, zda zaméstnanci vnimaji praci s daty
ziskané v prub€hu hodnoceni. Pouze 22 % respondentt ,,rozhodné souhlasilo™ a 49 % , spise
souhlasilo®, 31 % odpovédi nesouhlasilo. Pokud vezmeme 31 % pro nesouhlas a 49 % pro
spiSe souhlas jednd se pomérné o vysoka ¢isla a firma by se méla alespori ¢asteCné na tuto
problematiku zaméfit. Z hlediska komentate se objevili vytky vi¢i neposlouchani potieb
svych zaméstnancua.

V dalsi sadé otazek se dotaznik zameéfuje na hodnoceni svych hodnotitelt v ramci
hodnoticich pohovorti, pficemz prvni otazka se taze na profesionalitu hodnotitele. 85 %
odpovedi tvorilo kladnou odpovéd’ a zbylych 15 % zvolilo odpoveéd’ ,,spise ne®. Jak jiz bylo
feceno, pohovory ve firme probihaji polo formaln€. Zde mizeme vidét, ze i pres to je vétsina

zaméstnancu spokojena a ztotoziuje se s nazorem profesionality hodnotitele.
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Graf 5 Vnimdni pripravenosti hodnotitele na pritbéh hodnoceni
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Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setveni, 2022

Dalsi otazkou zamétenou na hodnotitele bylo, jak hodnoceni zaméstnanci vnimaji
pfipravenost svého hodnotitele na pribéh hodnoceni. Pouze 18 % ,,rozhodné souhlasilo®, 61
% ,,spiSe souhlasilo®, 18 % , spiSe nesouhlasilo™ a 3 % ,,rozhodné nesouhlasilo“. V ramci
komentafe se zadny zaméstnance nevyjadiil pfesnéji, tudiz se da pouze odhadovat
spokojenost s piipravou. Téz se muzou negativni vysledky jevit, jako duasledky polo
formalniho pohovoru, coz muze zapfiCinit zkresleni pfipravenosti a zaméstnanci mohou

nabit dojmu, ze dochazi k vyhledavani otazek pro udrzeni tématu.

Graf 6 Spokojenost na pracovisti
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Zdroj: vilastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setveni

Od hodnoceni jsme v dotazniku postupné piesli ke spokojenosti zaméstnanct 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 daju je patrné, ze jen 27 %
je na pracovisti naprosto spokojenych. Ostatnich 13 % se vyjadiilo k vyroku negativné a se
svou spokojenosti na pracovisti nesouhlasi. Dle komentovaného Setfeni se objevily davody
typu mezilidskych vztaha. 75 % respondentd uvedlo v komentafi, Zze pokud se neciti
spokojené je to vétsinou z davodu lidskych problémi na pracovisti, napf. problémy s kolegy.

V navaznosti na prostiedi a spokojenost zaméstnancti jsme se tazali, zda zameéstnanci
citi motivaci ze strany zaméstnavatele k dobrym vysledkim. V tomto ohledu 65 %
respondenti odpovédélo ,,spiSe souhlasim“, 11 % ,.rozhodné€ souhlasim®“, 20 % ., spiSe
nesouhlasim“ a 4 % ,rozhodné€ nesouhlasim“. Motivace je pomérn€é zasadni Cinitel
v uspeéchu firmy a pokud zaméstnanci nejsou motivovani jejich vysledek neni nejlepsi.
Z celkového poctu muizeme konstatovat, ze 76 % souhlasi s vyrokem motivace, avSak
vzhledem k Cetnosti odpovédi ,,spiSe souhlasim® je mozné predpokladat chybéjici aspekt
k uplné motivaci. Dle slov zameéstnanci firma motivuje k vysledkim na nejdualezitéjSich

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

Graf 7 Duraz na ndzor zaméstnanci
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Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setreni, 2022

Pomérmé velkou vahu kladlo personalni oddéleni na zjisténi, jak zaméstnanci vnimaji
pfijeti jejich nazord, z grafu je pomérné patrné, ze témer 63 % se neztotoziuje s nazorem.
Ostatnich 37 % s nazorem souhlasi. Pokud zaméstnanci nabiraji dojmu, ze firma nevnima
jejich nazory a potreby, mohlo by to v krajnich ptipadech vést, az k ukonceni pracovniho

pomeéru. Zaméstnanci maji pocit, Ze se na jejich nazory prili§ nedba z hlediska pohodli a
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z divodu neuspésnych pokusti o zmény na pracovisti nebo pokusu o ziskani benefitd. Co se
tyCe nazoru k projektim, zaméstnanci se téméf jednohlasné shodli, ze v ramci prace jako
vykonu ¢innosti jsou jejich nazory 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 vysledku je patrné, ze 80 % je se svou mzdou spokojeno a zbylych 20 %
spokojeno neni. Velmi zdlezi na typu pracovni pozice, v nékolika pfipadech bylo
v komentatich zminéno, Ze pracovnici zajist'ujici chod spolecnosti by uvitali zvySeni mzdy.
Tento jev neni nijak neobvykly, v dnesni dobé najdeme malo zaméstnancu, ktefi by pfiznali,

ze Jsou se svou mzdou spokojenti.

Graf 8 Spokojenost s benefity
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Zdroj: vlastni zpracovani na zdakladeé dotaznikového Setreni, 2022

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

Po otazce spokojenosti jsme se rovnou zeptali, zda zameéstnanci citi, ze jsou benefity
pro né dulezitou motivaci. 27 % oznacilo odpovéd ,rozhodné souhlasim“, 52 % , spiSe

souhlasim®“, 18 % ,,spiSe nesouhlasim“ a 3 % , rozhodné nesouhlasim“. Zaméstnanci se
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v tomto ohledu mohli téz vyjadrit komentovanou casti, vétSina uvedla, ze pokud by
prechazela k jiné spoleCnosti sledovala by krom mzdy také nabizené benefity, a to by
pravdépodobné zapusobilo jako motivace ke zmén€ zameéstnani.
Zaméstnanci v dotazniku mohli vyjadiit jaké benefity by ve firmé uvitali, tento
soupis ukazuje nejcasteji opakované:
e Multisport karta,
o Castgjsi prace z domova,
e Kupon pro méstskou hromadnou dopravu,
e Penzijni pfipojisténi,
e Piispévek na zivotni pojisténi,
e Prispévky na dalsi zdravotni péci (napf. masaze, 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 téméer 90% dotazovanych, Castéjsi praci z domova
zvolilo 50 %, kupon pro méstskou dopravu oznacilo 40% dotazovanych, Penzijni
pripojiSténi napsalo také 40 %, ostatni vypsané benefity byly vepsany v 25%
ptipadech. Dale se objevovali benefity typu activepass, vice firemnich akci. 5 %

z dotazovanych neuvedli zadny benefit.
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Graf 9 Moznost vzdélavdni a rozvoje
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Zdroj: vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setveni, 2022

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

Posledni otazka byla kladena pravé na spokojenost stimto vzdélanim. 65 %
respondentt souhlasilo se spokojenosti nabizenych vzdélani a 35 % spokojenych nebylo.
Dle komentafti, ne¢ktefi zaméstnanci, ktefi prosli vzdélavacim kurzem necitili naplnéni a
zastavali pocitu zbytecné straveného 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 vysledkd dotaznikového Setfeni a zkoumanych
procest a predpist ve firmé Uniprog. Z vysledkt bylo mozné zkoumat a oveéfit zavedené
procesy v ramci spole¢nosti, hodnoceni zaméstnanct a jejich stimulace.

V ramci hodnoceni zaméstnanci jsou vysledky dotaznikového Setfeni pomérné
raznorodé. Z vysledkd vyplyva, ze zaméstnanci jsou spokojeni s pruibéhem hodnoceni,
ackoliv se vyskytovali odpovédi v negativnim pojeti. Co se tyCe Cetnosti nadpolovicni
vétSina zaméstnanct je spokojena s pravidelnosti, ale i pfes to je zde pomémé vysoké
procento nespokojenosti, které neni dobré opomijet. Zaméstnanci se ve vétSiné piipadu
neboji sdelit zaméstnavateli své nazory v ramci hodnoceni. V ramci dotazu nasledného
vnimani praci s daty bylo zji§téno, ze ackoliv vétSina vnima praci s daty pozitivnég, je zde
jisté procento nesouhlasu, a i v tomto pfipad€ by mohlo dochazet k nedtivére spoleCnosti ze
strany zamé&stnancl. Hodnotitelé jsou hodnoceni velmi pozitivn€ a vanimani na profesionalni
urovni v jistych pfipadech je mozné si povSimnout negativnich hodnoceni, ale tento jev je
dle autora s nejvetsi pravdépodobnosti zpasoben formatem hodnoceni, ktery probiha v polo
formalni roving.

Zameéstnanci se na pracovisti citi spokojeni a pokud se vyskytuji problémy ve vétSiné
piipadu se jedna 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€¢ zaméstnancii vykonavajici praci na vedlejSich projektech, nikoliv hlavnich.
Z hlediska naslouchani pociti zameéstnancu, se projevil nesouhlas v pomérné velké mife.
Zaméstnanci ve spoleCnosti nemaji pocit, ze by firma ptikladala jejich nazorim a napadim
velkou vahu. Vnimaji, Ze se s jejich poznatky o fungovani firmy nepracuje, a to muze spét
ke Spatné komunikaci mezi zaméstnanci a zaméstnavatelem.

Z hlediska odménovani jsou zaméstnanci ve vétSin€é piipadd spokojeni,
k nespokojenosti dochazi pouze v piipadech 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 vysledkd dotaznikového Setfeni si

muizeme 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 dulezité, aby stimulace
zaméstnanci byla co nejefektivnéj§i. NejcastéjSim chybé&jicim benefitem byla prave
Multisport karta, o kterou zameéstnanci usilovali jiz v minulosti. Dal§imi pomérné
prosazovanymi benefity byly prace z domova nebo napiiklad kupon na MHD.

Vzdélavani ve firmé je taktéz funkénim stimulem a zaméstnanci jsou relativné
spokojeni s nabizenymi moznostmi, ackoliv zde existuyje moznost lepSiho vybéru

nabizeného vzdélavani a rozvoje.

5.2 Navrh reSeni stavu ve firmé

Jak jiz vime z prizkumu tykajici se vnitinich smérnic a pfedpist firmy, manual pro
vykon hodnotitelské pozice byl vypracovan pouze jednou osobou a dle nazoru autora je
pomérné zasadni, aby se na manualu podileli t€z zaméstnanci, ktefi vykonavaji Cinnost
hodnotitelt. Ackoliv je manual pomérné dobie fungujicim piedpisem, dneSni doba se
posouva neuveéfitelnou rychlosti a je dilezité nezanedbavat jeho aktualnost. Pro pocatek by
ale méla postacit spoluprace vice jednotlivct na jeho uprave.

Dal§im bodem vramci hodnoceni je navrh zvySeni pravidelnosti hodnoceni
zaméstnancu, navzdory vysledkim prizkumu ¢astéjsi hodnoceni neposkodi firmu nijakym
zpusobem, a naopak pomuze ziskat detailnéjsi informace o svych zaméstnancich. Z ¢ehoz
také vyplyva dal§i doporuceni, a to prace se ziskanymi daty. Autor se domniva, ze bylo
dokazano, ze firma nepracuje s daty ziskanych od svych zaméstnanct v takové mife, aby
mohly ovlivnit chod spoleCnosti. Tato data se daji zpracovavat mnoha zptisoby at’ uz pro
zlepSeni pracovniho prostiedi nebo pracovnich podminek. Téz by firma ziskala Cast&si a
vetsi zpétnou vazbu ohledné projektt, kterymi momentaln€ disponuje.

Pokud pomineme mezilidské vztahy na pracovisti, jedna se o témér klidné pracovni
prostfedi. Navzdory tomu je ale dobré zajimat se 1 tuto stranku véci a soustfedit se na
utuzovani kolektivu, aby nedochéazelo k potyCkam mezi zaméstnanci a vSichni smétrovali k
jedinému cili, jimz by mél byt uspéch a zisk firmy. Firma se potyka s problém vyslySeni
vlastnich zaméstnanct a vedeni spolecnosti by na nazory zaméstnanct mélo klast vétsi vahu.
Nejen ze nazory zaméstnancli mohou firmé pomoci v riistu jeji trzni hodnoty, ale jejich
vyslySeni napomuze pocitu, ze se zamé&stnanci podili na jejim chodu a vytvafeni hodnot.
Autoriv nazor 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 podtizenych.
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Firma by neméla opomijet benefity pro své zameéstnance, jak je znamo nejen
z prazkumu tvotrenych firmou, tak i prizkumu obsazeného v této praci, zaméstnanci nejsou
ve vysoké mirfe sbenefity ve firmé spokojeni. Samoziejmé by nemélo dochazet
k rozkazovani ze strany zaméstnancu a diktovani si podminek na pracovisti, nicméné sama
firma stémito vyzkumy souhlasila za uclelem ziskani blizsiho pojeti o situaci mezi
zameéstnanci a jejich potfebach. Autor timto vyzyva firmu, aby tomuto problému prikladala
pomérné velkou vahu. Doporucuje zfizeni minimaln€é multisport karty, ktera pro firmu
nemusi byt viilbec zvyS$eni nakladi. Multisport karta je podminéna minimalnim odbérem 10
karet v ramci jedné spoleCnosti, v takové to situaci nebude problém tuto podminku splnit.
Pokud firma nechce zaméstnancim prfispivat, 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 spolecnosti nesouhlasi ani s t€émito
podminky je na misté doporuceni vétsiho prizkumu mezi zaméstnanci skrze personalni
oddélenti.

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

téz zkoumani pfinosu zminénych vzdélani pro zameéstnance a firmu jako celku.
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6 Zavér

Cilem prace bylo bliz§i zkoumani ve vybrané firmé funkénost hodnoceni a stimulace
zamestnancu 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 procest. Dale byly vysvétleny
principy a procesy stimulace. Nebyly opomenuty pojmy odméfiovani a vzdélavani
zaméstnancu, kterych se tato prace téz dotkla.

V praktické Casti byla zminéna historie spole¢nosti a jeji momentalni situace, dalSim
zkoumani probihalo v rdmci personélniho oddéleni, v jehoz spolupraci byl vypracovan cely
vyzkum. Byl umoznén pfistup k internim fadim a manualim vytvorenych spolecnosti. Po
celkovém nastudovani byl vramci spoluprace vypracovan dotaznik potifebny
k dotaznikovému Setfeni mezi zameéstnanci. V ramci dotazniku byly zaméstnanci tazani na
otazky ohledné hodnoceni, odménovani, benefiti a vzdélavani. Po sesbirani dat potrebnych
dat bylo Setieni vyhodnoceno.

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

ve firmé.
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8 Prilohy
Priloha 1 — Dotaznikové Setfeni

Dotaznikové Setreni
Hodnoceni a stimulace zaméstnancu

Vazeni zaméstnanci spoleCnosti Uniprog, dovolte nam vam zaslat dotaznik, ktery je
orientovany na vasi spokojenost na pracovisti. Budeme radi, kdyz nam k otazkam a vyroktim
zanechate 1 vas 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 Rozhodn¢

nesouhlasim
Komentai:

2. Pravidelnost probihajicich hodnoceni je dostacujici.

Souhlasim Nesouhlasim
Komentai:

3. Bé&hem hodnoticiho pohovoru se citim komfortng.
Rozhodn¢ souhlasim  Spi$ souhlasim Spis nesouhlasim Rozhodn¢

nesouhlasim
Komentai:

4. Na budouci hodnoceni jsem vzdy vCas upozornén.
Rozhodn¢ souhlasim  Spi$ souhlasim Spis nesouhlasim Rozhodn¢
nesouhlasim
Komenta:

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

nesouhlasim
Komentai:

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

nesouhlasim
Komentai:

7. Ze strany zaméstnavatele vnimam dalsi praci s daty ziskanymi z hodnoticich
dotaznika.
Rozhodn¢ souhlasim  Spi$ souhlasim Spis nesouhlasim Rozhodn¢

nesouhlasim
Komentai:

55



10.

1.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

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

nesouhlasim
Komentai:

Hodnotitel je vzdy ve vSech smérech fadné pripraveny na prubéh hodnoceni.
Rozhodn¢ souhlasim  Spi$ souhlasim Spis nesouhlasim Rozhodn¢

nesouhlasim
Komentai:

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

nesouhlasim
Komentai:

Citim, ze firma své zaméstnance umi motivovat k dobrym vysledkim.
Rozhodn¢ souhlasim  Spi$ souhlasim Spis nesouhlasim Rozhodn¢
nesouhlasim

Komenta:

Firma dba na nazory svych zaméstnancu.

Rozhodn¢ souhlasim  Spi$ souhlasim Spis nesouhlasim Rozhodn¢
nesouhlasim

Komenta:

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

nesouhlasim
Komentai:

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

nesouhlasim
Komentai:

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

nesouhlasim
Komentai:

Ve firmé bych uvital tyto benefity:

Komentai:

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

nesouhlasim
Komentai:

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

nesouhlasim
Komentai:
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