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Hodnoceni a stimulace zaméstnancit firmy

Abstrakt

Bakalafska prace je vénovana hodnoceni zaméstnance. Nejdulezitéjsi zavéry vztahujici se
k hodnoceni zaméstnanct ve zkoumané firm¢ jsou nasledujici: hodnoceni je rozdéleno na
formalni a neformélni slozky, formalni hodnoceni probihd jednou roc¢né, a to ve formé
zhodnoceni dosazeni svych osobnich cili a zarovenn i zohlednéni pracovniho vystupu
zaméstnance a hodnot firmy, systém hodnoceni zohlediiuje jak nazor zaméstnance, tak i

jeho nadfizeného. Systém stimulace firmy je rozdélen na finan¢ni a nefinan¢ni slozky.

V dalsi casti prace jiz probéhly fizené rozhovory s vedenim firmy a rovnéz i dotaznikové
Setfeni mezi zaméstnanci firmy se zaméfenim na zjiSténi ndzort pracovnikd na systém
hodnoceni a stimulace zaméstnanct. Na zakladé takto uskuteénéného vyzkumu a rovnéz i
se zohlednénim teoretické casti prace byla firm& navrZzena urCitd doporuceni, kterd by
mohla zlepsit aktudlni systém hodnoceni zaméstnancti. Konkrétné se jednalo o nasledujici
doporuceni: provedeni castéjSich hodnoceni — dvakrat za rok, zaskoleni zaméstnancl o
vyhodach nefinan¢niho hodnoceni, zohlednéni prvka hodnoceni ze strany spolupracovnikti

a nakonec zaskoleni zaméstnanctli o piinosech hodnoceni.

Kli¢ova slova: stimuly, motivace, hodnoceni, benefity, odmény, kompetence, SMART,

osobni rozvoj, vykonnost zaméstnanct, kritéria hodnoceni, metody hodnoceni.



Evaluation and stimulation of business employees

Abstract
The bachelor thesis is devoted to employee evaluation. The most important conclusions

related to the evaluation of employees in the surveyed company are as following:
evaluation is divided into formal and informal components, formal evaluation is carried out
once a year in the form of evaluation of achievement of personal goals while taking into
account employee output and company values it takes into account the opinion of both the
employee and his supervisor. The system of company stimulation is divided into financial
and non-financial components.

In the next part of thethesis were conducted controlled interviews with the management of
the company as well as a questionnaire survey among employees of the company with a
focus on finding the views of workers on the system of evaluation and stimulation of
employees. On the basis of this research and also taking into account the theoretical part of
the work, the company was proposed certain recommendations that could improve the
current system of employee evaluation. Specifically, the following recommendations were
made: making more frequent evaluations - twice a year, training employees on the benefits
of non-financial evaluation, taking into account the elements of evaluation by co-workers,

and finally training employees on the benefits of evaluation.

Keywords: incentives, motivation, evaluation, benefits, rewards, competence, SMART,

personal development, employee performance, evaluation criteria, evaluation methods.
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1 Uvod

Tématem bakalaiské prace je hodnoceni a stimulace zaméstnanct firmy. Téma je
bezesporu naprosto zasadni v dne$nim svété. Zaprvé je vyznam tématu podminén vlivem
lidského kapitalu pro firmu. Lidé jsou v dneSni dobé nejcennéjSim aktivem firmy a
vyznamnym zdrojem jeho konkurenéni vyhody. Pravé lidé rozhoduji o uspéchu ¢i nékdy i
neuspéchu korporace na trhu. Divod je snadny — pravé lidé jsou nositeli know-how
korporace. Vhodna péce o zaméstnance a podniceni zaméstnanct k lepS§im vykondim je
proto strategickou zalezitosti firma. Kazda firma ma v zajmu neustale zvySovat jednou

dosazeny vykon svych zaméstnancu.

Rizeni lidskych zdrojti a péée o zaméstnance poznamenaly Vv poslednich letech velmi
rychly vyvoj — od jednoduché zajisténi administrativnich ¢innosti spojenych s nastupem,

pracovnim vykonem a pfipadnym odchodem zaméstnance z korporace az k jedné

vvvvvv

Trendy ve vyvoji fizeni lidi zcela jasn€ napovidaji o tom, Ze vyznam fizeni lidskych zdroja
bude i nadale rust vramci celkové strategie firem. Trendy jasné sméfuji k vetsi
angazovanosti zaméstnance na chodu firmy. Cilem je zifejmé udélat tak, aby zaméstnanec
nevnimal svou préci jen jako jednoduché pracovisté, kde za splnéni urcitych ukolt dostane

mzdu, ale jako soucést svého bézného Zivota.

Vhodné nastaveny motivacni systém firmy je proto zakladem tspéchu na trhu. Motivaéni
systém nejen dokaze podnécovat zaméstnance k lepSim vykontim, ale zaroven i vytvari
vhodné prostiedi pro naldkani potencialnich experti na pracovni pozice do zvolené firmy.
Navic motivacni systém nastaveny piimo na miru dané firmé dokaZze zvednout pracovni

vykonnost a omezit zbyte¢nou fluktuaci zaméstnanct.

Systém hodnoceni zaméstnanci rovnéZ hraje svou roli v rdmci podniceni lidi k lepS§im
vykonim. Dtvod spociva vtom, Ze hodnoceni zaméstnancli je soucasti motivacniho
systému. Ugelem hodnoceni je v 21. stoleti nejenom zhodnotit vykonnost zaméstnance
jako takovou, ale zaroven poskytnout jasnou zpétnou vazbu zaméstnanci, a to pro ucely
zvySeni jeho vykonnosti. Hodnoceni sméfuje k trendu zmény roli v ramci hodnoceni mezi
manazerem a jeho podfizenym na role porodnik a rodi¢, nikoliv jak tomu bylo pfed tim -

uditel a zak.

10



2 Cile prace a metodika

2.1 Cile prace

Hlavni cil prace: provést analyzu ucinku systému hodnoceni zaméstnancti a jejich
stimulace s navrhem na zlepsSeni urovné personalniho fizeni zvolené firmy.
Dil¢i cile jsou nasledujici:
1) Zhodnotit funkce systému stimulace a u¢inek hodnoceni zaméstnancti podfizenych
Vv praxi,
2) Nalézt omezeni systému hodnoceni zaméstnancii,
3) Navrhnout opatieni pro zkoumanou firmu pro zlepSeni systému hodnoceni
zameéstnancu,

4) Diskuze obdrzenych poznatkil vlastniho vyzkumu a teoretické ¢asti prace.

2.2 Metodické nastroje

Kazdy metodicky krok odpovida ur¢itému dil¢imu cili a podporuje jej. Cilem vyzkumu je
zjistit systém nastaveni stimulace a hodnoceni zaméstnancti ve vybraném podniku a timto i
vytvofit podklad pro vytvofeni navrhu na zlepSeni aktualniho systému hodnoceni.
Vyzkumna otazka je zalozena na zjisténi ucinnych stimulacnich prostfedkti na vykon
jedince. Pro tucely provedeni vyzkumu a zodpovédéni na vyzkumnou otazku se jevi jako
nejvhodnéjsi provedeni analyzy interni dokumentace, fizeného rozhovoru a dotaznikového
Setteni. Dliivodem je to, ze uplatnéni téchto tii metod pomlze vytvofit uceleny obraz o

systému hodnoceni v podniku a rovnéz i provést objektivizaci vysledkd.

K analyzdm jsou vyuzity deskriptivni metody zaloZené na studiu dokumentd, jedna se o
Interni pfirucku hodnoceni vykonu a HR manual, pozorovani, fizené rozhovory
s vedoucimi zaméstnanci podniku a dotazovani v ptipadé¢ zkoumani trovné hodnoceni
zaméstnanci a ucinkl stimuld. Proces hodnoceni zaméstnanct ve firmé je zakladem pro

plan dal$iho rozvoje a rovnéZ je i volbou stimulacnich néstroju.

Rizeného rozhovoru se zucastnili dva manazefi firmy. Jednd se o lidi, jejichz obsahem

prace je pfimé fizeni fadovych zaméstnanct, jde tedy o provozni management. Obsahem
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rozhovoru je vytvoreni ptehledu o procesu hodnoceni z pohledu manazerti a nasledném
porovnani s nazory fadovych zaméstnanci. Vzhledem k nutnosti zajisténi detailnich
odpovédi, je Setfeni realizovano formou fizeného rozhovoru s otevienymi otdzkami.

Celkove bylo manazerim polozeno 7 otazek uvedenych v ptiloze.

Dalsim souborem respondenttl jsou pravé fadovi zameéstnanci, soubor respondenttl je zcela
nahodily. Celkové se Setfeni zcastnilo tficet zaméstnanct, ktefi jsou pfimo podiizené
témto dvéma manazertim. Jedna se o pfiblizné¢ 2 % z celkového poctu zaméestnanct firmy.
Navratnost dotazniki je zajiSténa ve vysi 100 %, a to diky pfimému kontaktu. Na rozdil od
manazerd byly fadovym zaméstnanciim polozeny uzaviené otazky, a to pro ucely snadného
pfevedeni na statistickou podobu. Radovym zaméstnancim bylo poloZeno 9 otazek

uvedenych v piiloze k dané préci.

V prvnim kroku je provedeno zhodnoceni celého systému na zakladé internich materialt
firmy. Zde je uveden proces prib&éhu hodnoceni, kritéria a hlavni vystupy. Nasledné jsou
provedeny fizené rozhovory s manazery podniku se zaméfenim na oblast vykonnosti a
motivace. Pro Gcely zajisténi objektivity je provedeno i dotaznikové Setieni s podiizenymi
danych vedoucich pracovnikil. Na zakladé takto provedeného vyzkumu je mozné odhalit
omezeni aktudlniho systému hodnoceni, jelikoz vyzkum zohlediuje aktudlni nastaveni
systému hodnoceni, nazor vedoucich zaméstnancti a nazor vykonnych pracovnikt. Diky
vymezeni nedostatkti v aktudlnim systému hodnoceni zaméstnancii je mozné piistoupit

k doporucenim pro jejich odstranéni.

Prvni dil¢i cil je splnén pomoci provedeni fizenych rozhovort s vedenim firmy. Vzor
otazek je uveden v piiloze k dané prace. Rizeny rozhovor probéhl v prostorach firmy
Vv tnoru roku 2020 se dvéma vedoucimi pracovniky. Jednd se o sbér primarnich dat, a to
pomoci metody fizeného rozhovoru. Vybér respondentli byl nahodily. Jedna se o vyzkum

kvalitativniho charakteru.

V ramci praktické Casti prace je pracovano s vyzkumnou otdzkou: vliv hodnoceni na
vykonnost zaméstnance. Dana otazka vychazi z obecného cile vyzkumu a prevadi jej do

konkrétni podoby diky udéani konkrétniho sméru.

Vyzkumu se zucastnili dva manazefi, ktefi maji celkoveé desetiletou praxi v oboru, doba

pusobeni ve firmé je pét let u kazdého manazera. Jedna se o lidi, ktefi jsou schopni
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vzhledem ke své praxi a dobé pisobeni ve firmé posoudit aktualni nastaveni systému

hodnoceni zaméstnanct a jeho ucinnost.

Rozhovory probéhly v prostorach firmy s kazdym z respondentti zv1ast’, aby nebyly jejich
vysledky vzajemné ovlivnény. Doba rozhovoru je jedna hodina s kazdym z respondentt.
Prvni otazka znéla takto: ,,Jste seznamen z modernimi trendy v motivaci a hodnoceni? Jaké
trendy vyuzivate?* Cilem dané otazky bylo zjistit, jestli manaZzeti vyuzivaji moderni trendy
a porovnat to s teoretickou c¢asti prace. Druha otazka znéla takto: ,,Jaké existuje propojeni
mezi vystupem hodnoceni a rozvojem zaméstnance?* Ugelem dané otazky bylo zjistit, jaké
propojeni mezi hodnoceni a rozvojem vidi zaméstnanci. Ttreti otazka znéla takto: ,,Jaké je
misto finanéni odmény v ramci celkového hodnoceni?“ Ulelem bylo zjistit, jaké je
propojeni mezi finanéni odménou a hodnocenim ve zkoumané firmé. Dalsi otdzka znéla:
,»Co by mélo podle Vas zajistit trvaly rist vykonnosti zaméstnance?*“ Zde bylo ucelem
zjistit ndzor respondentd na trvaly rist vykonnosti a porovnat poznatky s teorii. Pata otazka
znéla takto: ,,Nakolik mate ,,volné ruce* pii hodnoceni zaméstnanci?* Pochopiteln¢ musi
v ramci hodnoceni existovat jeden spole¢ny postup hodnoceni, av§ak pro vyzkum bylo
klicové zjistit, i nakolik vedouci manaZefi maji moznost vyuzivat svoje vlastni ptistupy.
Sesta otazka znéla takto: ,.Jak byste propojil vztah fizeni lidskych zdroji a hodnoceni
zaméstnanct?“ Utelem zafazeni dané otazky bylo zjistit zafazeni systému hodnoceni
v ramci fizeni lidskych zdroji firmy. Nakonec posledni otdzka znéla: ,JJakym zpisobem
jsou vyuzity poznatky z minulého hodnoceni v ramci soucasného hodnoceni?“ Ugelem

dané otazky bylo zjistit, jakym zplisobem jsou vyuZzity minuld hodnoceni.

Dany vyzkum je doplnén 1 o dotaznikové Setfeni uskutecnéné mezi podiizenymi danych
manazerl. Celkovée byly vysledky obdrzeny od tficeti zaméstnancii firmy u v ramci Setieni,
které probéhlo v listopadu roku 2019. Vysledky z dotaznikového Setfeni jsou

kvantitativniho charakteru.

Dotazniky byly distribuovany podfizenym manazerti, pomoci jejich vedoucich. Nasledné
byly dotazniky vyhodnoceny vlastnimi silami a pfevedeny do grafické podoby s uvedenim
relativnich a absolutnich Cetnosti (tabulky). Prvni otdzka znéla: ,,Stimuluje Vas manaZer
k vétsi vykonnosti?*. Cilem dané otazky bylo zjistit, jestli ve firmé u manazefi uplatiuji
systém motivace svych podiizenych. Dalsi otdzka znéla: ,,Existuje ve Vasi firm¢ propojeni

motivace a hodnoceni?* Zde bylo zasadni porovnat nazory manazeri a jejich podiizenych
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na propojeni téchto dvou oblasti. Tteti otdzka znéla takto: ,,Ma vystup osobniho hodnoceni
dopad na VaSe odménovani“. V dané otazce bylo kli¢ové zjistit propojeni hodnoceni a
odménovani v praxi. Nasledujici otazka znéla: ,,Ma vystup osobniho hodnoceni dopad na
V43 plan osobniho rozvoje? Uel otazky byl shodny s piedchozi, lisil se v tom, Ze zde byl
prozkouman vztah mezi rozvojem a hodnocenim. Patd otdzka znéla: ,Je propojena
pohybliva slozka mzdy a vystup z osobniho hodnoceni“. Dana otdzka méla za cil najit
propojeni mezi hodnocenim a vyloZzené pohyblivou slozkou mzdy. Sesta otizka méla
nasledujici znéni: ,,Jaky typ odmény ma na Vas nejvétsi ucinek?. Zde bylo klicové nejen
zjistit nazor respondentli na typ odmény, ale i porovnat vysledek s nazorem manazerq.
Nakonec posledni otdzka znéla: ,,Domnivate se, ze penézni odmény jsou schopny zajistit
dostateény trvaly riist vykonu vasi prace? Uel dané otazky byl shodny s predchozi, aviak
jeji zaméteni spocivalo jen na penézni odmény.

Tento vyzkum je zaloZen na kvantitativni metodé — anketé. VSichni podfizeni vybranych
manazeru se zucastnili Setfeni, tedy nebyla uplatnéna zddna metoda jejich vybéru. DalSim
zdrojem dat je interni dokumentace firmy — zejména Interni ptirucka hodnoceni vykonu a
HR manual. Data zftizeného rozhovoru jsou zpracovana formou textu a data
z dotaznikového Setfeni ve formé tabulek vcetné statistického vyhodnoceni jejich

odpovédi.

Dalsi dil¢i cil je splnén formou tvorby navrhi, které vychazi ze splnéni vyse uvedenych
metodickych kroki. Jedna se o ¢ast bakalafské prace, kterd ma nejvétsi ptidanou hodnotu.
Navrhy jsou probrany s vedenim firmy. Data z navrhti jsou prezentovana ve formé tabulky

s uvedenim diivodu zavedeni opatieni, jeho popisu a mozného dopadu realizace.

Posledni dil¢i cil je splnén formou komparace vysledki, ke kterym se dospélo v rdmci
vlastné provedeného vyzkumu a jinych vyzkumi se zaméfenim na zdroje uvedené v prvni
Casti prace. Data pro posledni Cast prace jsou Cerpany z literdrni reSerSe a zaroven i

zZ vlastn¢ provedené¢ho vyzkumu.
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3 Znalostni vychodiska

Prvni c¢ast bakalafské prace je zaméfena na vytvofeni literarni reSerSe zkoumané

problematiky.

3.1 Rizeni lidskych zdroji

Prvni poznatky o fizeni lidi je mozné dohledat u prvnich civilizaci naseho svéta. Ditvod je
snadny — vznik civilizaci je podminén nastavenim a naslednym uplatnénim pravidel pro
tfizeni velkého poctu lidi, kteti se mezi sebou zpravidla neznaji. Tradi¢ni zplsob fizeni lidi
na zaklad¢ zvyku ¢i tradic v tomto piipad¢ selhava. Zuzdk (2011, s. 26) dale piSe o tom, ze
za vzor tizeni lidskych zdrojii byla velmi dlouho vniméana armada. Jednalo se ve své dob¢
0 naprosto vybornou socidlni instituci, kterd dokdzala podle néj vyborné vyfesit otazky

kariérniho riistu, motivace ¢i rozvoje jedince.

V dne$ni dobé je tizeni lidskych zdroju uplatnitelné ve vSech podnicich a armada rozhodné
neni vzorem. Rizeni lidskych zdroji je podle Armstronga (2015, s. 43) komplexnim a
promyslenym piistupem nejen k zaméstnani lidi, ale i k jejich rozvoji v ramci dané
organizace. Dale autor pokracuje a uvadi, Ze tizeni lidskych zdroji je rozhodné ur€itou

filozofii vedeni pracovniki, pfitom dana filosofie se opira o moderni teorie.

Samotna realizace politiky Fizeni lidskych zdroju je provadéna manazery. V tom je ovSem
napomocné personalni oddéleni. Je nutné upozornit, Ze se jedna o pomocné funkce jako je
napiiklad zajiSténi planovani lidskych zdrojl, podileni na ziskavani a vybéru uchazeci ¢i
adaptaci v prvnich mésicich nasledujicich po nastupu do prace (Dvotakova, 2017, s. 20).

Klic¢ovou aktivitou a hlavnim vystupem personalniho fizeni ve firmé je neustalé zlepSovani
vykonnosti zaméstnancti. Jednou dosazeny vykon jiz neni postacujici: Vv 21. stoleti je
dilezité pracovat nad neustalym zlepSovanim, jelikoZ progres a hlavné konkurence nestoji

na misté.
Hlavni oblasti k tomu vyuZivanymi jsou podle Sikyie (2016, s. 28) nasledujici:

e Vytvafeni a analyza pracovnich mist, planovani lidskych zdrojt,
e Obsazovani volnych pracovnich pozic,

e Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnanctl,
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e (Odménovani zaméstnancu,
e Vzdélavani zaméstnancu,

e PécCe 0 zaméstnance.

Prvotnim krokem v fizeni lidskych zdroji je samotné naplanovani pracovnich ukolu a
poctu lidi k tomu potiebnych. Jednd se o prvni a zcela zasadni krok, ktery ma vliv na
vSechny ostatni. V piipadé Spatného odhadu poctu zaméstnancti hrozi bud’ pfetizeni praci

zaméstnanci ¢i naopak plytvani lidskymi zdroji.

Po fazi planovani nasleduje obsazovani volnych pozic vhodnymi jedinci. Kromé
obsazovani novych pozic je nutné pocitat s tim, ze kliCové se stava i adaptace takto nove

pfijatych zaméstnanct v novém kolektivu (Pilafova, 2016, s. 70).

Rizeni pracovniho vykonu je hlavnim vysledkem price manaZera. Vedouci zaméstnanec
ma v této oblasti zajiSténi pozadovaného vystupu neboli vykonu. Pfitom je klicové, aby
tento vystup manazer nedélal sam, ale aby vystup pochazel od jeho podfizeného. Manazer
musi k tomu vytvofit vhodné podminky. Hodnoceni zaméstnancti je vénovéana zvlastni
kapitola v ramci dané bakalaiské praci, proto dané Cinnosti realizované V ramci fizeni

lidskych zdroj neni vénovana pozornost.

Podle pracovniho prava pfislusi kazdému zaméstnanci urc¢itd mzda. Je ale nutné upozornit
na to, Ze mzda ma 1 velmi silné motivacni G¢inky a muize diky tomu byt i vhodnym

prostiedkem pro zajisténi trvalého rstu vykonu.

Trendem dnesSni doby je zajiSténi neustdlého vzdélavani zaméstnancl. Jednou ziskané
vysokoskolské vzdélani jiz neni postacujici. V 21. stoleti je nutné neustale pracovat na
svém profesnim vzdélani. Dana ¢innost ma dlouhodoby charakter, zejména s potazem na
stale rostouci pozadavky vztahujici se ke zlepSeni jazykové vzdélanosti lidi (Vastikova,

2015, s. 152).

Jak bylo vidét z predchoziho textu, fizeni lidskych zdroju je relativné sloZitou ¢innosti,
ktera mad nékolik dimenzi. Pfitom charakteristikou daného systému je velmi silna
provazanost viech jeho ¢&lankd. Spatné planovani lidi se okamzité projevi v jejich
zatiZzenosti, Spatném hodnoceni, nevhodné motivaci a koneckonct ve $patné vykonnosti.

Ve vysledku toho firma bude celit zbyte¢né fluktuaci. I naopak promysleny systém
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motivace zaméstnanct bude mit dopad na jejich spokojenost, coz povede K trvalému rtstu

jejich pracovni vykonnosti.

3.2 Pravni uprava rizeni lidskych zdroji

Trh prace patii mezi jednémi z nejvice regulovanymi trhy, pokud se jedna o trh vyrobnich
faktorti. Zde existuje cela fada omezeni, kterd jsou platna jenom pro dany trh — naptiklad

minimélni mzda, podpora rizikovych skupin na trhu prace apod.

Nejvyssi pravni silu v rdmci fizeni lidskych zdroji zaujima Listina zékladnich préav a
svobod, kterd je sou¢asti ustavniho pravniho fadu Ceské republiky. V daném pravnim fadu
je mimo jiné uvedeno, ze: ,, Zaméstnanci maji prdvo na spravedlivou odménu za prdci a na
uspokojivé pracovni podminky. Podrobnosti stanovi zdkon“. Zaméstnavatel tedy musi
svym zaméstnancim vyplacet mzdu, plné naturdlni plnéni za provedenou praci neni
mozné. A dale je uvedeno, ze: , Nikdo nesmi byt podroben nucenym pracim nebo
sluzbam . Prace je tedy dobrovolnou zaleZitosti. Ustava zahrnuje pouze obecnou Gpravu
fizeni lidskych zdrojt, detaily jsou uvedeny v ptisluSnych pravnich normach.

vvvvvv

zakonem ¢. 262/2006, Sb., zakonik prace. Jedna se o pravni normu stojici na pomezi mezi
soukromym a vetfejnym pravem. Dany pravni fad upravuje vztahy mezi zaméstnancem a
zamé&stnavatelem, kolektivni vztahy a ochranu prav zaméstnanct. Jde o jednu z nejstarSich
pravnich norem Ceské republiky — prvotni zikonik byl pfijat vroce 1965. Posledni
vyznamna novela se odehrala v roce 2012. Diivody zmén spocivaji v neustalych zménach
zpusobu prace — napiiklad posledni novela upravila ptesCasy, zkuSebni dobu ¢i

konkuren¢ni dolozku.

U daného zakoniku je nutné zminit § 224, ve kterém se mluvi o pracovnich podminkach
zaméstnancu. Dle daného paragrafu jsou zaméstnavatelé povinni vytvofit vhodné pracovni
podminky v souladu s bezpe¢nostnim vykonem prace. Dale v daném paragrafu zakon
ptimo uvadi poskytovani mimotadné finan¢ni odmeény v situacich spojenych s jubileem, po
skonCeni pracovniho poméru ¢i za jinych mimotadnych udélosti. Dal§im vyznamnym
paragrafem je vdané pravni normé § 227 upravujici odborny rozvoj zaméstnance.

V daném paragrafu jsou vyslovené uvedeny nasledujici druhy odborného rozvoje, které

17



dand pravni norma povazuje za kli¢ové: zaSkoleni a zauceni, odbornou praxi absolventl
Skol, prohlubovani kvalifikace a nakonec zvySovani kvalifikace. Dal§im vyznamnym
paragrafem piimo vztahujicim se k dané prace je § 302, kde se mluvi o slozkach motivace
podfizenych. Jinymi slovy, pravni norma piimo urcuje vedoucimu zaméstnanci nejen tidit
a kontrolovat praci podiizenych zaméstnanc, respektive zabezpecovat jejich odménovani,
ale i hodnotit jejich pracovni vykonnost, snazit se co nejlépe organizovat prace a vytvaret
piiznivé pracovni podminky pro vykon prace svych podiizenych a rovnéz zajistovat
zvySovani odborné trovné zaméstnancli. Zakon upravuje 1 povinnosti zaméstnancl, mezi
kterymi patii podle § 301 zejména pracovat podle svych sil, znalosti a schopnosti, plnit
pokyny nadfizenych a vyuzivat pracovni dobu a vyrobni prostiedky k vykonavani

svétenych praci.

Dalsi v poradi vyznamnou pravni normou je zékon ¢. 435/2004, Sb., o zamé&stnanosti.
Jedna se o pravni tad, ktery zabezpecuje statni politiku zaméstnanosti. Cilem daného
zakoniku je realizace zejména aktivni politiky zaméstnanosti, kam patii rekvalifikace,
cilené programy apod. Pravni tad je dilezity i kvili tomu, Ze upravuje zaméstnavani
cizincl, dana oblast nabyva na vyznamu, a to diku stale rostoucimu poctu cizinct Zijicich v
CR.

Vzhledem k tomu, ze Ceska republika vstoupila do EU, pravni ¥ad CR musi adaptovat i
Rady 89/391 EHS o zavadéni opatieni pro zlepSeni bezpecnosti a ochrany zdravi
zaméstnancli pfi praci, Smérnice Rady 91/533/EHS o povinnosti zaméstnavatele
informovat zaméstnance o podminkach pracovni smlouvy nebo pracovniho poméru a

nakonec Smérnice Rady 94/33/ES ochrané mladistvych pracovniki.

Pokud se opusti oblast vefejného prava, hlavni pracovnimi oblasti jsou vnitrofiremni
smérnice. Zakonik prace danou moznost zcela povoluje. Jednd se o vnitini pravni fad,

ktery mize upravovat interni postupy ¢i organizacni fad.

Velice zajimavou soucasti interni dokumentace firmy, ktera se vztahuje k fizeni lidskych
zdroji, je eticky kodex. V podstaté se jedna podle Tetievové (2017, s. 94) o soubor
moralnich hodnot, kterymi by se méla firma a jeji zaméstnanci fidit. V ramci etického
kodexu jsou uréena i pravidla chovani jak uvniti firmy, tak i navenek — ve vztahu

k odbérateliim, dodavatelim, statu apod.
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3.3 Vykon a vykonnost

Vykon je velmi Siroky pojem. Nejobecnéji je mozné jej chapat jako vystup prace
zaméstnance. V podstaté se jedna o hlavni divod existence pracovné-pravniho vztahu
stimto zaméstnancem. UGelem prace ¢&lovéka je poskytnout vystup v souladu
s o¢ekavanim jeho bezprostiedniho manazera. Koubek (2007, s. 129) vySe uvedeny ptistup
povazuje za tradi¢ni, ktery vychazi ze zhodnoceni mnozstvi a kvality vykonané prace za
uréity Casovy usek. Koubek ale dale upozornuje, ze od tohoto klasického pfistupu se

postupn¢ ustupuje.

Laufer (2008, s. 54) ma ale o néco odlisny postoj vu¢i vykonu zaméstnance. Dle jeho
nazoru pracovni vykon je funkci zavislou na schopnostech a motivaci zaméstnance.
Z vysledku vztahu mezi t€émito dvéma proménnymi i vznikd pracovni vykon. U daného
piistupu je nutné upozornit na dva nezadouci extrémy. Prvni je situace, pii které je vysoce
motivovany zameéstnance, avSak s nedostateCnymi znalostmi. Druhym je naopak velmi
schopny cloveék, ktery vSak postradd motivaci k vykonu své prace. Oba dva pfistupy
nepovedou k pozadovanému vykonu. Uéelem manazera by mélo byt nalezeni kompromisu
mezi vykonnosti a motivaci zaméstnance. Laufer tak dokonce dava feSeni dvou
nejcastéjSich situaci spojenych snizkym vykonem: bud zlepSit pracovni motivaci

zaméstnanct, anebo zvysit jejich dovednosti.

Pro ucely dané préce je zasadni spiSe pojem vykonnost. Jedna se o daleko SirSi pojem nez
vykon. Gillerova (2013, s. 199) jej definuje jako ,, Prostredek dosahovani lepsich vysledkii
Vv organizaci, vV tymech a u jednotlivcii”. Vykonnost je podle n&j daleko rozsahlejsi pojem
nezli vykon, jelikoz zahrnuje pfedem odsouhlasené standardy, cile a odpovédnosti. Navic
vykonnost je podle n¢j i celkovy pfistup zaméstnance k vykonu své pracovni Cinnosti.
Dal$im rozdilem je podle ni to, Ze vykon je relativné kratkodobym vysledkem, kdezto pro
organizaci je zasadni spiSe dlouhodoby vykon zaméstnance, coz je pravé vykonnost. Navic
Gillerova uvadi, ze vykonnost je na rozdil od vykonu ovlivnéna i piistupem vedouciho

manazera k vykonu préace svého podiizeného.

Vykonnost zaméstnance ale nemuze existovat ojedinéle bez vztahu na dalsi oblasti fizeni

lidskych zdrojii — naptiklad rozvoj kompetenci a dovednosti. Divod dané skutecnosti byl
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uveden jesté v tvodu — zaméstnanci jsou v dnes$ni dob€ nikoliv jenom vyrobnim faktorem
Spatn¢ provedena analyza pracovnich mist a pracovniho zatizeni muze vést k tomu, Ze
zamé&stnanci budou nadmérné pfetizeni, coz ve vysledku povede k poklesu jejich
vykonnosti. Pfitom chyba bude lezet nikoliv na zaméstnancich, ale na manazerech, ktefi

$patn¢ odhadli objem prace.

Hlouskova (2013, s. 162) ma ale o néco jiny pohled na vykonnost. Podle ni je vykonnost
ovlivnéna intenzitou a kvalitou odvedené prace, pracovnimi schopnostmi a pracovni
zpusobilosti. Jedna se podle jejiho nédzoru o oblasti, které maji byt posuzovany v ramci
hodnoceni vykonnosti daného zaméstnance. Minusem pfistupu dané autorky je to, ze
vramci vykonnosti podle jejiho nazoru neni zohlednéna motivace. Pfitom vhodné

nastaveny motivacéni systém dokaze naprosto vyborn¢ zvednout vykonnost lidi.

Pokud se udéla pranik vSeho vyse uvedeného, Ize dospét k zadvéru, Zze vykon lze vnimat
jako celkovy a aktualni vystup prace zaméstnance. Jedna se o hlavni divod existence
vztahu mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem. Na druhou stranu pro firmu a celkové pro
jeji fizeni lidskych zdroji je spiSe zasadni dlouhodoby vykon, coZ je vykonnost. Na
vykonnost ma vliv motivace, schopnosti a zpusobilosti. Dale je vykonnost ovlivnéna
samotnym manazerem firmy a motiva¢nim systémem. Ma se rovnéZ upozornit, ze v dnesni
dobé se vramci vykonnosti posuzuje nejen samotny vykon, ale 1 celkovy pfistup

zaméstnance ke svym pracovnim povinnostem.
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3.4 Hodnoceni a stimulace zaméstnancu

V ramci dal$i kapitoly je pozornost vénovana hodnoceni zaméstnanci jako jedné
z klicovych aktivit realizovanych v ramci fizeni lidskych zdroji. Vzhledem Kk tomu, Ze
stimulace je oblasti, ktera je pfimo provazana s hodnocenim, jsou tyto dvé kapitoly

sjednoceny.

3.4.1 Funkce hodnoceni zaméstnancu

Historicky funkei hodnoceni zaméstnance bylo porovnani vykonu zaméstnance se
standardy firmy, respektive o¢ekavani manazera ¢i porovnani S praci jeho kolegt. Jedna se
o kontrolni funkci v organizaci, kterd je zaméfena na posouzeni. Dany piistup je ale
tradi¢ni a postupné se od néj upousti. Hodnoceni neni v dne$ni dobé rozhodné provadéno
za GCelem potrestani zameéstnance ¢i pouze pro vyse uvedeny kontrolni ucel, ale ma funkci

spojenou s tvorbou piidané hodnoty jak pro zaméstnance, tak i pro firmu.

Kli¢ové se stava i provazanost hodnoceni zaméstnance, jeho vykonnosti a stimulace.
Jinymi slovy, zdsadni v hodnoceni je zaméfeni na budoucnost, nikoliv samotné hodnoceni

ex-post.

Sikyt (2012, s. 138) upozoriiuje na to, Ze hodnoceni je mzdotvornym faktorem. Diivod
jeho tvrzeni je ziejmy — ¢im je lepsi vykonnost zameéstnance, tim je i vy$si mzda ¢i odména
dané osoby. I naopak lepSi vykonnost zaméstnance by méla najit odezvu Vv jeho lepSim
finan¢nim hodnoceni, v opaéném ptipad¢ se zaméstnanec bude citit dotCeny a hrozi pokles

jeho vykonnosti.

Hodnoceni mé rovnéz i napravnou funkci — jednd se o signal zaméstnanci, ze jeho prace
neni odvadéna v souladu s ocekavani, ktera jsou na né kladena a Ze je zapotiebi zménit

urcité pracovni postupy ¢i pristup, a to pro ucely zlepseni jeho vykonnosti.

V ramci zhodnoceni vykonosti zaméstnanci je mozné se dostat k informacim o
potencialnich problémech existujicich ve firm¢. Diky hodnoticimu pohovoru miize vedouci
zamé&stnanec ziskat prehled o tom, co jeho zaméstnancim brani v pracovnim vykonu ¢i

Vv celkové zlepSeni vykonnosti.
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Martinovi¢ova (2014, s. 142) pise o tom, ze hodnoceni je poskytnuti spravného obrazu o
vykonnosti pracovnika a zhodnoceni jeho slabych a silnych stranek. V podstaté vystupem
hodnoceni je de facto rentgenovy snimek vykonnosti zaméstnance. Rovnéz autorka pise o
tom, Ze hodnoceni je dulezité nejen kvuli evaluaci vystupti prace zaméstnance, ale pro
ucely motivace a zvySeni vykonnosti dané osoby. Déale Martinovi¢ova upozoriuje na to, ze
hodnoceni plni i funkci stimula¢ni, respektive poznavaci. Podle autorky funkci hodnoceni
je vtomto piipadé pomoc v dal§im rozvoji pracovnika s vyssi vykonnosti. Hodnoceni
zaméstnance miuize tedy byt i vychozim bodem pro stimulaci lidi. Je nutné totiz pocitat
S tim, ze kazdy Clovék na rizné motivaéni podnéty muize reagovat zcela rozdilné. Prave

proto vystup z hodnoceni zaméstnance je zacatkem jeho efektivni stimulace.

Pokud shrneme vySe uvedené, tak dospéjeme k zavéru, Ze piivodni zdmér provadéni
hodnoceni mél kontrolni funkci. V dneSni dobé& se ale dany pfistup posunul z kontrolni
funkce, kterd mé omezenou pfidanou hodnotu az k funkcim, které maji za cil vytvofit
urcitou hodnotu pro firmu. V dne$ni dobé hodnoceni plni poznavaci, stimula¢ni, ndpravnou

a hlavn¢ funkci, ktera ma ptispét k trvalému zlepSeni vykonnosti zaméstnance.

3.4.2 Motivacni teorie

Existuje celd tada pfistupli a teorii motivace, v dal§$im textu jsou uvedeny nejcastéji

zminovang, jedna se o:

e Teorie instrumentalisty F. Taylora,
e Hierarchie lidskych potteb A. Maslow,
e Teorie ERG od P. Alderfeea,

e Dvoufaktorova teorie D. McGregora (Kocidnova, 2010).

Prvni teorie je historicky nejstarsi a pochazi jest€ z 19. stoleti. Divodem pro vznik dané
teorie je primyslova revoluce, ktera se odehrala ve stejnou dobu. Diky nové technologie

bylo najednou zapotiebi vést relativné velké tymy lidi, ktefi ov§em méli nizkou kvalifikaci.

Hlavnimi z4sady dané teorie je Siroké uplatnéni odmén a trestii. Motivaéni teorie v daném

pfistupu je zaloZena na pfesvédceni, ze lidi jsou motivovani k pracovnimu vykonu jen
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tehdy, kdyz se jejich vykon vaze na odménu (Armstrong, 2015, s. 219). Podle dané teorie

je clovek motivovan jasné vysvétlenymi pravidly a pokyny, kterych se musi dodrzovat.

Teorie lidskych potfeb znamenala v podstaté revoluci, jelikoz se poprvé podle Kocianové
(2010, s. 28) poukézalo na existenci celé fady potieb, které maji vliv na motivaci lidi.
Jedna se o nejen o fyziologické potieby, ale i o potfebu bezpeci, lasky a soundlezitosti,

uznani a nakonec nejvyssi potiebou, kterou je realizace.

Déle dana teorie zcela jednoznacné poukazalo na to, Ze neuspokojena nizSi potieba
demotivuje ¢loveka, kdezto naopak potieby vyssiho fadu jej spiSe motivuji a posouvaji

vykon jedince dopiedu.

Teorie ERG je v né¢em podobna Maslowové teorii poteb. Jenomze jeji hlavni odlisnosti je
to, ze dle dané teorie existuji tfi dimenze potieb, které jsou vzajemné propojeny: existencni
potfeby (anglicky existency), vztahové potiteby (anglicky relatedness) a riistové potieby
(anglicky growth). Prvni rovina potfeb je de facto stejné jak i dolni rovina v Maslowové
pyramidé, jedna se o potieby spojené s materidlnim stavem. Vztahové potieby jiz
uspokojuji socidlni potfeby. Rustové potieby jsou podle védce potiebou vyzadujici

zejména vnitini rast (Kocidnova, 2010).

Zasadnim rozdilem oproti Maslowové teorii je to, Ze se potfeby nejen prolinaji, ale i to, Ze
vSechny potfeby mohou piisobit soucasné a je zcela bézné€, ze se Clovek vraci na nizsi

uroven potieby (McGrath, 2017, s. 80).

Teorie McGregora vychazi z relativné striktniho rozdéleni lidi do dvou skupin —lidi X a Y.
Pfitom rozdily mezi obéma skupinami jsou docela zasadnimi — pro prvni skupinu je
charakteristicky silny odpor vaéi praci, lidi potifebuji vedeni a zcela se vyhybaji
odpovédnosti apod. Skupina Y je zcela opacnd — u ni pfevazuje samostatny piistup lidi
K praci, lidé spadajici do dané skupiny radi pfijimaji odpovédnost a jsou velmi tvirci
(Cejthamr, 2010, s. 65-66).

Z toho vychazi 1 odliSny pfistup v motivaci podiizenych. Je ale nutné upozornit na to, Ze
Clovek je velmi slozita bytost a nékdy se chova jako X, nékdy jako Y. Navic na vykon

jedince ma vliv cela fada ptedpokladd, které nelze predpovidat a ,,zaskatulkovat™ doptedu.
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3.4.3 Funkce a vyznam stimulace zaméstnancu

Podle Wagnerové (2008, s. 14) smyslem pracovni motivace je neustaly a dlouhodoby riist
vykonnosti zaméstnanct ve firmé. Dle jejiho ndzoru kazdy motivacni systém ve firmé by
m¢él byt zaméfen predev§sim na dlouhodobé cile, nikoliv na kratkodobé zvySeni jejich

vykonnosti.

Tureckova (2007, s. 37) piSe o tom, ze v ptipadé vhodné stimulace dochazi k tomu, ze lidi
dokazou vykondvat vétSi objem prace za stejnych podminek. Jinymi slovy, firma

se stejnymi zdroji dosahuje daleko lepSich vysledkii.

Vedouci zaméstnanec aplikuje stimulacni nastroje k tomu, aby u jeho podfizenych vznikla
motivace k lepSimu vykonu prace. Je nutné pocitat s tim, ze tyto stimulacni nastroje by
mély hrat spiSe dlouhodobégjsi ucinek. Pravé proto je vhodné zvolit riizné zplsoby fizeni

kariéry a zajistit odborny rozvoj zaméstnance.

3.4.4 Zpisoby hodnoceni zaméstnanci

V dnesnim svété existuje celd fada zptisobtl, jak provést hodnoceni zaméstnance. Po ucely

dané prace je pozornost zaméfena na nasledujici metody:

e Sebehodnoceni,

e Metoda Jacka Welche,

e Hodnoceni dle vlastnosti,

e Metoda 360° zpétna vazba,
e Hodnoceni podle vysledki,
e BARS,

e Hodnoceni podle porovnani.

Sebehodnoceni

Prvni pfistup je nejsnadnéjsi k realizaci a vychazi z vlastniho hodnoceni své pracovni
¢innosti. Nenadal (2011, s. 254) dokonce piSe, ze dany zpusob hodnoceni se t€si velké
oblibé u manazerd. Dle jeho nazort dany zpusob hodnoceni je uplatnén v mnoha firmach

pfed samotnym oficidlnim zpisobem hodnoceni a slouzi jako pfedvyzkum.
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Dana metoda je nejen snadna, ale miize pomoct ¢lovéku provést urcitou sebereflexi a
pokusit se nestrann¢ zhodnotit vysledek své vlastni prace. Diky tomuto zptisobu hodnoceni

si pracovnik mize uvédomit svych silnych a slabych stranek.

Metoda Jacka Welche

Dalsi metoda byla nabidnuta svétové zndmym manazerem Jackem Welchem, byvalym
hlavnim manazerem korporace GE. Jeho pfistup vychazi nejen z nutnosti zohlednit vykon
zaméstnance V podobé vystupu jeho aktudlni prace, ale zaroven i zduraznit znalosti a
ztotoznéni zaméstnance s hodnoty, ke kterym se korporace zavazala. Navic manazer
zduraziioval nutnost pocitat s prvkem diferenciace v ramci hodnoceni (Hronik, 2006, s.
25).

Welch navrhuje hodnotit zaméstnance podle dvou dimenzi, kterym manazer tikal Cisla.
Prvnim ¢islem jsou jiz zndmé pracovni vysledky neboli vykonnost dané osoby. Druha
dimenze jsou podle jeho nazoru tak zvana ,,necisla“ a pravé dana dimenze se vztahuje ke

sdileni ¢i naopak nesdileni firemnich hodnot zaméstnancem (Hronik, 2006, s. 25).

Interakei ,,Cisel” a ,,necisel” vznikd matice, ktera se sklada ze Ctyt oblasti: nizkd vykonnost
a vysoké sdileni hodnot, vysokd vykonnost a nizké sdileni hodnot, vysoka vykonnost a
vysoké sdileni hodnot a nakonec nizka vykonnost a nizké sdileni hodnot. V ptipadé prvni
situace je vhodné podle Welche poskytnout zaméstnanci druhou Sanci, av§ak upozornit na
problémy a spolu navrhnout feSeni. Druha situace také neni moc vhodna, avSak i s timto
¢lovékem se da pracovat, zde je ale nutné poskytnout jemu vysvétleni nutnosti dodrzeni
hodnot firmy. Idealni je tfeti situace. Nakonec v pfipad¢ vyskyty posledni situace je lepsi

ukoncit smluvni vztah s timto zaméstnancem.

Metoda je naprosto vyborna, jelikoz pocita nejen s vykonnosti, ale i s hodnoty firmy.
Welch ale zduraznuje, ze dany pfistup je mozné uplatnit zejména na manaZerskych

pozicich a neni vhodné jej aplikovat na vSechny zaméstnance (Hronik, 2006, s. 26).
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Hodnoceni dle vlastnosti

Podle Wagnerové (2008, s. 67) se jedna o nejCastéji uplatnitelnou v praxi metodu
hodnoceni zaméstnanct. Dle dané autorky dany zptsob hodnoceni vychazi z piedem
existujiciho seznamu vlastnosti nebo rysii. Jedna se nejcastéji o objem a kvalitu provedené

prace, spolehlivost, iniciativu apod. Pritom kazda vlastnost ma svoje urcité skoré.

Metoda je relativné snadno aplikovatelnd v praxi. Navic dany zplisob hodnoceni mtize byt
vyuzit i pro prezentaci vysledkl. Neni viibec problémem tuto metodu hodnoceni vyuzit i

ve vétsich podnicich.

Metoda 360° zpétna vazba

Této metod¢ se n€kdy fikd i metoda vicezdrojové hodnoceni. Metoda je zaloZena na
hodnoceni vysledku prace zaméstnance nikoliv ze strany zaméstnance samotného ¢i jeho
manazera, ale zpohledu SirSiho okruhu subjektli zapojenych do interakce s danym

zamé&stnancem - kolega, ptipadny podiizeny, dodavatel a nakonec i zakaznik.

Dany zpiisob hodnoceni je pfinosny, jelikoZ reflektuje vSechny moZné zajmové skupiny a
je schopen ptinést komplexni piehled o vystupu prace daného zaméstnance. Na druhou
stranu realizace daného zpusobu hodnoceni je relativné slozita, a to z divodu Casové a
administrativni naro¢nosti na realizaci. Hronik (2006, s. 26) navic nedoporucuje uplatiiovat

danou metodu plo$né, ale pouze na lidi, kteti se k ni dobrovolné ptihlésili.

Hodnoceni podle vysledki

Dalsi metoda je podle Kocianové (2010, s. 150) vychéazi z hodnoceni ptedem dohodnutych
vysledki. Jednd se o metodu, kterd vychazi z jasné ur€eného cile a vykonu. Navic metoda
vyzaduje i existenci planu, ktery hodnoceny ma splnit. Samoziejmosti je odsouhlaseni

daného planu pfedem z obou stran.

Kocianova (2010, s. 10) ale poukazuje na to, ze dany pfistup v hodnoceni zaméstnance je
vhodny zejména na hodnoceni specialistii ¢i manazert, tedy zaméstnanct, kteti rozhodné
necini nejveétsi procento vSech pracovnik, 1 kdyz ptfidana hodnota jejich prace je obrovska.

Zvolenou metodu se nedoporucuje vyuzivat na hodnoceni vykonnych zaméstnanci.
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BARS

Dalsi metoda vychazi z anglické zkratky — jedna se o ¢étyfi slova: behaviorally anchored
rating scale. Na rozdil od jinych metod hodnoceni BARS piinasi zaméfeni nikoliv na

vysledek prace zaméstnanct, ale na jejich celkovy pristup k praci (Srpova, 2010, s. 270).

BARS je naprosto ideéalni zpiisob hodnoceni v pfipadé dlouhodobé evaluace zaméstnanci.
Duvod je snadny — vykon zaméstnance muze rist nebo klesat béhem urcitého ¢asového
intervalu. Proto je vhodné zvolit Siroky ¢asovy tsek a nevytvaret hodnoceni jen z pohledu
kratké asové osy. Minusem metody je jeji slozitost a nutnost mit odpovidajici kvalifikaci,

aby uplatnéni dané metody bylo efektivni.

Hodnoceni podle porovnani

Dle Wagnerové (2008, s. 67) dalsi zptsob hodnoceni zaméstnancti vychazi z porovnani
vykonu daného zameéstnance s vykonem jinych pracovnikli v dané firmé¢. Vysledem daného

procesu je vytvoreni zebficku vykonnosti — od nejlepsiho az k nejhor§imu zameéstnanci.

Diky danému pfistupu zaméstnanec s nejlepSi vykonnosti ziskdva nejlepSi ohodnoceni
vysledkl své prace. Mlze se jednat jak o penézni, tak i o nepenézni odmény. Samotné
hodnoceni miize vychazet jak zcelkové vykonnosti daného zaméstnance, tak i

Z jednotlivych soucasti.

Piinosem dané metody je jeji aplikace na Siroky okruh zaméstnancii. Na druhou stranu
dany zptsob hodnoceni 1ze uplatnit jen na uzkou cilovou skupinu a tato metoda hodnoceni
je vhodna zejména pro malé korporace. Kromé toho se ma upozornit na existenci malych
rozdili mezi vykony zaméstnancii. Tato situace mize piivést k tomu, Ze hodnotitel bude

zaujaty svym postojem a muize zvelicit tyto malé rozdily.

3.4.5 Zpisoby stimulace zaméstnancu

Prvnim zplsobem stimulace zaméstnancti je rozdéleni na finan¢ni a nefinanéni zplsoby.

Prvni zplsob vychazi z toho, Ze pracovnika se ma motivovat penézi — bonusy, zvySenim
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platu, podilem na trzbé apod. Nefinan¢ni zplisob motivace vychazi z nepenéznich faktorti

jako je povySeni, moznost pracovat na zajimavych projektech, zvyseni vzdélani apod.

Nelze se ovSem domnivat, ze aplikaci pouze finan¢nich zplisobi motivace dojde
K trvalému rustu vykonnosti zamé&stnance. Penize jsou sice silnym motiva¢nim faktorem,

avsak sila jeho pisobeni rychle skonci.

Zptusobem stimulace zaméstnanci je prevod vysSe uvedenych motivacnich teorii na
pracovni uroven. V dalsim odstavci se pro ndzornost ukaze jenom jeden piistup —
Maslowova pyramida potieb rozebrdna vyse. Dle dané teorie musi byt zaprvé pracovnikovi
poskytnuta mzda K pokryti jeho fyziologickych potieb. Dale musi byt pracovnikovi
poskytnuta pracovni jistota a stabilita zaméstnani. Zaméstnanec by se mél citit soucasti
formalnich a neformalnich skupin ve firm¢. Vedouci manazer by mél svému zamé&stnanci
umoznit pocit ispésnosti a respektu. Nakonec stimulacni systém ve firm¢ by mél umoznit

pracovnikovi osobni rist a seberealizaci (Wagnerova, 2008, s. 14).

Tureckiova (2007, s. 38) nabizi o néco odlisny pohled na zplsob stimulace zaméstnanci.
Dle jejiho nazoru klicové v ramci stimulaéniho programu firmy by se mélo stat pochopeni
tii zakladnich oblasti, které jsou hlavnimi hnacimi silami pro vykonnost zaméstnanct, témi

jsou jejich potieby, zajmy a hodnoty.

3.4.6 Vztah hodnoceni a stimulace zaméstnanci k jinym personalnim ¢innostem

Jak jiz bylo uvedeno, persondlni fizeni je relativné slozitym jevem, kde kazdy jeho prvek
se nachazi v neustale interakci s jinymi prvky a mize jej ovlivnit, stejné jako i je ovlivnén i
témito prvky. Rozhodné nelze striktné odd€lovat jednotlivé funkce fizeni lidskych zdrojt.

Hodnoceni a stimulace v tom nejsou vyjimkou.

Zaprvé ma hodnoceni Uzké vazby na planovani zaméstnanc. V ramci hodnoceni
pracovnikl totiz muze vyjit najevo, Ze aktudlni poet zaméstnancu, respektive jejich
znalosti, nejsou dostacujici pro pozadovanou vykonnost. V disledku toho manazer by mél
zvazit zapojeni dalSich osob, respektive zlepsit odborné znalosti stavajicich zaméstnancti
Vv ur€ité oblasti. Hodnoceni ma ve vysledku dopad i na vzdélavaci systém ve firm¢, jelikoz

upozornuje na slaba mista ¢i oblasti, kterd vyzaduji zlepSeni.

28



Shodny dopad ma i informace o hodnoceni na vybér zaméstnanci ve firmé. Vysledky
hodnoceni mohou dat zjevny signal o pozadavcich na osoby, které se maji pfijmout do
pracovniho tymu. U stimulace mize vhodné nastaveny motiva¢ni systém hrat roli
vyznamného zdroje konkuren¢ni vyhody firmy. Informace o tom, ze firma vhodnym
zplisobem se pecuje o svoje zaméstnance, se muze rychle rozsifit mezi potencidlnimi

zameéstnanci.

Jak jiz bylo uvedeno vySe, hodnoceni ma zpravidla pfimy dopad na odménovani — zlepSeni
vykonnosti pfivadi k lepsimu hodnoceni, coz se odrazi v lepsich odménach. Hronik (2006,
s. 78) ale pisSe o tom, Ze tento vztah neni oboustranny a nelze oc¢ekavat, ze neustale zvyseni
hmotnych odmén povede K neustalému rustu vykonnosti zaméstnance. Dany autor pise o
tom, Ze je nutné pocitat i sjinymi, nezli penéznimi odmény. U stimulace vliv na
odménovani neni zas az tak jednoznacny: vétSina zaméstnancii uvitd zvyseni jejich platu,
avsak dlouhodoby dopad na jejich vykonnost je diskutabilni. Rozhodné se ale vyplati
budovat stimula¢ni program na zakladé promichani penézniho odménovani a nefinan¢nich

benefitu.

Hodnoceni ma dopad i na motivaci podfizenych. Jak jiz bylo uvedeno, je daleko vhodnéjsi
presné znat pfani a potreby svého zaméstnance a plsobit na néj takovymi motiva¢nimi
podnéty, které maji na néj nejvetsi dopad. Pokud s vysledkt hodnoceni naptiklad vyjde, Ze
zamestnance velice rad pracuje v tymu, neni vhodné jej motivovat ukoly, které jsou

naro¢né na individualni praci. Vystup z hodnoceni je takovym zdrojem informace.

3.4.7 Trendy v hodnoceni a stimulaci zaméstnanci

Hlavnim trendem dneSni doby, pokud se jednd o hodnoceni zaméstnance, je celkovy
presun od hodnoceni jako funkce zamétené na kontrolu a registraci, az k motivaci. Podle
Hronika (2006, s. 18) stale vice firem nahrazuje svilij dosavadni systém hodnoceni a snazi
se jej prizpasobit motivaénimu systému. Stejny autor dale poukazuje na to, ze
jednozna¢nym trendem je opousténi ptivodniho systému zndmkovani zaméstnancti a jejich
ptesun k oblasti spojené s feSenim problémil. Systém hodnoceni se tak stdva vice zaméteny

na budoucnost.
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Jednozna¢nym trendem dnes$ni doby je nastup nového piistupu zaméstnanct ke své praci —
v soucasné¢ dob¢ lidé ocekavaji od své prace daleko vice — vétsi odpovédnost, veétsi
transparentnost apod. Pravé tomu se ma piizptsobit i hodnoceni a motivaéni systém
korporace. Firmy si uvédomuji, ze ne vSechny motiva¢ni nastroje funguji stejné na

kazdého zaméstnance.

Je nutné poukdzat i na automatizaci celého procesu hodnoceni. V diivéjSich dobach
maximalni automatizace procesu hodnoceni spocivala v tom, ze se papirovy hodnotici
formulaf se prevedl do pocitace. V dnesni dobé je systém hodnoceni pln€ automatizovan, a
¢im dale, tim méné Castéji je mozné se potkat s papirovymi formulafi. Navic hodnoceni
zaméstnancl je diky automatizaci propojeno s dal§imi oblastmi fizeni lidskych zdroji —

jako je naptiklad zajiSténi persondlni administrativy, Skoleni apod.

Zrychleni pracovniho rezimu pfindsi dals$i pozadavek na hodnoceni — postupné se zacina
upoustét od hodnoceni provadéného jednou ro¢né a hodnoceni zacind byt provadéno

daleko Castéji — naptiklad dvakrat za rok. Divodem je rychlejsi poskytnuti zpétné vazby.

Hodnoceni zaméstnanct dale zac¢ind vychazet z daleko vétsi segmentace a rovnéz i1 izkého
napojeni na odmény. Jedna se o trend dne$ni doby, ktery zdlraznuje, Ze se ma prihlizet
k podminkam vykonu prace a nasledné vysledky hodnoceni napojovat na odmény (Pavlik,

2015, s. 52).

V ramci motivace je nutné jednoznaéné poukazat na rizné formy work-life balance, které
umoziuji zaméstnanci 1épe dat dohromady jeho osobni a pracovni €as. Pfikladem je prace
na Castecny uvazek, moznost prace z domova, flexibilni pracovni doba apod. Ve vysledku

je zaméstnanec pobizen k lepsim vykontim.

Vzhledem k rostoucimu dtrazu na zdravy zivotni styl i motiva¢ni nastroje ve firm¢ jsou
vice orientovany na danou oblast. V dnesni dob¢ je zcela bézné, ze firma nabizi relaxacni
zony ¢i nekdy dokonce i sportovni stroje, na které si zaméstnanec muze zacvicit béhem

pracovniho dne.

Celkové vzato trendy moderni doby napovidaji o tom, ze zaméstnanci se postupné stavaji
daleko aktivnéjSimi subjekty v systému fizeni lidskych zdroji. To samé plati i pro
hodnoceni — pracovnim jiz rozhodné neni pasivnim prvkem. Zcela bézné se stava, Ze

pracovnik sam shani podklady ke svému hodnoceni.
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3.5 Autorska diskuze

Vyse uvedena teoretickd ¢ast prace pfinesla vymezeni problematiky hodnoceni
zaméstnancu v teoretické roving€. Je ale nutné pocitat s tim, Ze hodnoceni zaméstnanct je
soucasti fizeni lidskych zdrojl, za jejiz realizaci nese odpovédnost management. V ramci

vlastniho vyzkumu je nutné se ujistit, Ze tomu tak skute¢né je.

Hodnoceni je jednou ze soucasti celkového systému fizeni lidskych zdroji ve firmé. Ve
vlastnim vyzkumu je nutné zjistit postaveni hodnoceni v systému fizeni lidskych zdroji
podniku. V praci se rovnéz poukazalo na to, ze fizeni lidskych zdroju je soucasti i

pracovniho prava.

Cilem kazdé firmy je trvald prace nad zlepSenim vykonnosti zaméstnanct. Historicky
prvnim pfistupem k hodnoceni zaméstnancti bylo porovnéani aktualniho a pozadovaného
vykonu. V dnes$ni dobé je ale vyznam hodnoceni daleko $ir§i — jedna se o vyznamny
mzdotvorny faktor a jeden ze zdroju slouzici k trvalému zlepSeni vykonnosti zaméstnance.
Existuje cela fada pfistupti k hodnoceni zaméstnancti, v praci byly rozebrany nejcastéjsi
z nich, kam patti: sebehodnoceni, metoda Jacka Welche, hodnoceni dle vlastnosti, metoda
360° zpétnd vazba, hodnoceni podle vysledki, BARS a hodnoceni podle porovnani.
Jednozna¢nym trendem v hodnoceni zaméstnance je celkovy piesun od hodnoceni jako
funkce zaméfené na kontrolu a registraci, az k motivaci. Ve vlastnim vyzkumu je nutné
zjistit, jakym zplisobem je provadéno hodnoceni zaméstnancli a zda jsou uplatnény noveé
pfistupy. Dale v ramci vyzkumu je nutné zjistit, jakym zptisobem je vnimano na vykonnost
a jeji zlepSeni.

Hypotézou dalsiho vyzkumu je nasledujici domnénka: zjistit jestli systém hodnoceni
zamé&stnancl ve firm¢ plni svoji funkci a je realizovdno v souladu se svym nastavenim.
Kucelu ovéteni dané hypotézy je predstavena firma, dale je provedeno piedstaveni
systému hodnoceni dle internich pravidel firmy a posléze je ovéfeno nastaveni dané¢ho
systému v praxi, a to pomoci fizenych rozhovorl s vedeni firmy a jejich podfizenymi.

Detailni popis metodiky rozhovoru a dotaznikového Setfeni je uveden v dalsi ¢asti prace.
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4 Vlastni prace

4.1 Charakteristika zkoumané firmy

Pisobnost zkoumané firmy lezi ve sféfe IT sluzeb. Jedna se o korporaci, ktera vytvari
software na zakazku. Korporace poskytuje sluzby vétSinou s velmi velkymi firmami a

vyrabi software, ktery je pfimo $ity na miru jeho klienttim.

Mezi klienty firmy patii zejména velké nadnarodni korporace a statni ufady. Oborem
pusobeni zkoumané korporace je totiz B2B a B2G trh. Mezi klienty firmy patii Oracle,
SAP, IBM, Lenovo a mnoho dalSich. Korporace poskytuje svoje sluzby ve vSech moznych

sektorech: od financi, pies dopravu az k vefejnému sektoru.

Historie firmy ma svoje kofeny v 60. letech minulého stoleti v USA. Jednalo se o dobu,
kdy postupné dochazi k rozvoji IT/IC technologii. Od daného obdobi az po dnes$ni dobu

hlavnim klientem korporace je americké ministerstvo obrany a NASA.

V dobé vypracovani dané prace pocet zaméstnancli dosahuje sto sedmdesati tisic osob.
Celkovy ro¢ni obrat firmy dosahuje 20 miliard americkych dolarti. Z toho Cisty zisk je ve

vysi 1 miliardy americkych dolard.

V Praze korporace poskytuje praci pro piiblizné tisic kmenovych zaméstnanct. Firma ma
Vv Praze svoje centrum sdilenych sluzeb, které je zaméteno na outsourcing firemnich sluZeb
Vv ramci regionu Evropa, ktery je druhy trh odbytu po USA. Nejedna se tedy o pobocku, ale
o Cist¢ financni oddéleni, které zajiStuje poskytovani sluzeb ostatnim pobockdm ve
finan¢ni oblasti. Jinymi slovy, jedna se o klasicky outsourcing zajiSt€ny uvniti samotné

firmy.

Vybér Prahy nebyl nahodny — jak je uvedeno ve Zpravé ABSL segment sektorti sdilenych
sluzeb se stava pro Ceskou republiku jednim z kli¢ovych zaméstnavateld, navic se jedna i
0 jedno z nejrychleji rostoucich odvétvi v ¢eské ekonomice. Hlavnimi konkurenénimi
vyhodami Prahy v celosvétovém méfitku je vyborna zemépisna poloha, zkuseny personal a
rovnéz relativné nizkd mzdova uroven. Praha je totiz schopna nabidnout zahrani¢nim

firmam vysoce kvalifikovany personal za relativné nizkych nakladia (ABSL, 2018).

Podnik ma v Praze sviij personalni utvar. Ukoly daného witvaru jsou nasledujici: metodicka

podpora manazert, zodpovézeni pripadnych administrativnich otazek tadovych
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zamé&stnancl, spoluprace s externim dodavatelem v oblasti nalezeni zaméstnanci a
externim dodavatelem v oblasti mzdového ucetnictvi, administrativni ¢innosti spojené se

zamestnanci (nastup, zmeéna mzdové smlouvy a ukonceni pracovniho poméru).

Snahou firmy je pfevést veskeré tucetni sluzby do jednoho regionu. Jedna se o sluzby, které
je mozné uréitym zpusobem formalizovat a které nevyzaduji znalost mistniho trhu. Na
lokélnich trovnich zlstavaji zpravidla obchodni zastupci a ucetni, ktefi spravuji mzdovou
¢i danovou agendu. K tomu firmu vedou dva hlavni davody — tGspora nakladt a rovnéz i
standardizace veSkerych sluzeb napii¢ celou firmou. Pfesun aktivit do Prahy fungoval
postupn¢ — ze zacatku se prendsely jednoduché sluzby nevyzadujici velkou znalost
ucetnich postupti, postupné se na to nabalovala vrstva sluzeb, které jiz vyzadovali znalost
nejen Ucetnictvi, ale 1 finan¢ni analyzy a progn6zovani.

Organizacni struktura korporace je ptedstavena rozdélenim firmy dle jednotlivych oddéleni
zajistujicich finanéni sluzby. Je nutné pfipomenout, ze v Praze je zajisténa pouze finan¢ni
oblast, tedy logistika, HR, dan¢, prodej apod. jsou zajistény lokalng. V soucasné dob¢ je

Vv Praze zaméstnan tisic osob, a to v nasledujicich oddélenich — viz obrazek ¢. 1:
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Obrazek 1. Organizaéni struktura firmy v Praze

Uty dodavateld

Uéty odbérateld

Hlavni kniha

Dlouhodobd
aktiva

Financ¢ni analyza
a planovani

Generalni reditel {

Vnitropodnikové
Gcetnictvi

Mzdova

administrativa

Nakup

Tranzice

Hlavni pokladna

Zdroj: HR manual firmy, vlastni zpracovani

I znovu je nutné podotknout, Ze v Praze firma ma klasické centrum sdilenych sluZeb, proto

na obrazku jsou oddé€leni poskytujici financni sluzby ostatnim pobockam firmy.

Prvni oddé€leni zajistuje spravu faktur k zaplaceni, jejich evidenci a naslednou iniciaci
zaplaceni. Uty odbérateld (anglicky Accounts receivable) zajistuje vydani faktur a
naslednou komunikaci s klientem. Oddéleni Hlavni knihy (anglicky General ledger) je
odd¢€leni odpoveédné za Gctovani piimo do ucetni knihy. Dalsi v pofadi oddéleni ma na
starosti spravu dlouhodobych aktiv firmy. Oddéleni Finan¢ni analyzy a planovani
(anglicky Financial analysis and Planning) zajistuje spravu finanéni analyzy a rovnéz i
planovani. Firma provadi celou fadu internich transakci v ramci svych dennich ¢innosti,

ktomu potfebuje — proto potiecbuje vnitropodnikové ucetnictvi (v anglicting
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Intercompany). Mzdova administrativa se jiz tyka zpracovani mezd vramci daného
regionu. Nakup (anglicky Procurenment) je odd€lenim zajistujicim nakup. Oddé¢leni
Tranzice (anglicky Transition) je nejmensim oddélenim firmy. Jedna se o oddéleni, kde
pracuji lidé odpovédni za presun znalosti z lokalniho trhu do Prahy. Posledni odd¢€leni

zajistuje spravu bankovniho Gctu a pripadné parovani plateb.

Pro danou bakalatskou praci byla vyuzita Interni pfirucka hodnoceni vykonu a HR manual.
Prvni pfirucka obsahuje podrobné vymezeni systému hodnoceni zaméstnancu — frekvenci,
odpovédnosti a obsah. HR manual slouzi pro zohlednéni celkového systému fizeni
lidskych zdroji — od néstupu, pfes adaptaci a fizeni vykonu az k ukonceni pracovniho

pomeru.

4.2 Charakteristika systému hodnoceni a stimulace zaméstnanci

V ramci dalsiho metodického kroku je provedeno zhodnoceni interni dokumentace firmy
v oblasti hodnoceni a motivace zaméstnanci. Systém hodnoceni zaméstnancti je popsan ve

zvlastni Interni pfiru¢ce hodnoceni vykonu a HR manualu.

4.2.1 Systém hodnoceni zaméstnanci

Samotnym smyslem hodnoceni v podniku je vytvoteni podkladl pro dal$i manaZerskou
¢innost. Vystupem hodnoceni zaméstnancl je jednoznacny zaveér — na co se ma zamefit
pracovnik v dalSim obdobi. MiiZze se jednat o vzd€lavaci akci, zaméfeni na urcitou
pracovni ¢innost, zlepSeni navykli komunikace apod. Hodnotici formulaf je tedy zaméten
primarné na zlepSeni urCité oblasti. V Zadném piipadé nemize byt zdvérem hodnoceni
propusténi zaméstnance — to se feSi operativné a navic rozhodnuti o propusténi nasleduje
zpravidla jiz béhem zkusSebniho obdobi. Hodnotici formulaf je dale dalezitym podkladem
pro povySeni zamé&stnance. Nejvice viditelnym pro zaméstnance vystupem hodnoceni je
zvyseni mzdy. NavySeni mzdy neprobihd automaticky, ale je zavislé pravé na vysledcich

roéniho hodnoceni.

Podle internich materialt korporace je hodnoceni rozdéleno na formalni a neformalni
slozky. Neformalni slozka je v podstaté pribézné hodnoceni prace vykonného

zamé&stnance ze strany jeho pifimého nadfizeného, jedna se o hodnoceni, které je zalozeno
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na prubézném monitorovani provoznich vysledkt jeho ¢innosti, dané hodnoceni je dilezité

pro piipadnou korekci vykonu zaméstnance (Interni piirucka hodnoceni vykonu, 2019).

Formalni hodnoceni je naopak piedstaveno formalizovanym piistupem, ktery je aplikovan
jednou ro¢né na vSechny zaméstnance firmy. Jeho postup je zna¢né standardizovan a

vychazi z pfedem definovanych krokt a kritérii, které je nutné splnit.

Dané hodnoceni je provadéno v jarnich mésicich s findlnim terminem dokonceni konec
bfezna. Divodem je to, ze firma se fidi nikoliv kalendainim rokem, ale fiskalnim rokem.
V piipadé¢ zkoumané firmy rok nekonéi v prosinci, ale v bifeznu. Snahou firmy je mit
spojeny fiskalni rok a hodnoceni vykonu zaméstnance (Interni ptiru¢ka hodnoceni vykonu,

2019).

Hodnoceni zacina obdrzenim vyzvy pro uskuteénéni hodnoceni, kterou doty¢ny
zaméstnanec dostdvd do emailu. V ramci vyzvy je uvedena zékladni informace o

hodnoceni a instrukce k celému procesu.

V ramci hodnoceni je prvnim krokem provedeni sebehodnoceni. U daného kroku
zamé&stnanec hodnoti sviij vlastni vykon za ptedchozi rok. Vychozim bodem pro hodnoceni
je soulad shlavnimi hodnotami firmy, kterymi jsou tak zvané CISTE hodnoty. Jde 0
zkratku anglickych pismen client oriented (zaméteni na zakaznika), leadership (vedeni),
execution excelence (excelence vykonu), aspiration (aspirace) a v zavéru jsou zde 1 results
(vysledky). Pracovnik musi vyplnit formuldf v souladu s témito kritérii. Pokud ma
zaméstnanec jakékoliv dotazy, miize se obratit na manualy firmy, anebo na svého ptimého

nadfizeného.

V ramci dalSiho kroku vytvari zaméstnanec hodnoceni svych osobnich cilt, které urcil
v ramci predchoziho roéniho hodnoceni — jestli bylo dosaZeno toho, ¢eho si pfal ¢i nikoliv

véetné uvedeni diivodd splnéni ¢i nesplnéni (Interni pfirucka hodnoceni vykonu, 2019).

Spolu se splnénim cilti z ptedchoziho obdobi vytvaii zaméstnanec i nové cile na dalsi
fiskalni rok. I znovu je zde moznost konzultovat svoje cile se svym piimym nadiizenym.
Ve vysledku je vytvaien celkovy pohled na vykonnost, ktery je piehledné zobrazen na

obrazku ¢&. 2:
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Obrazek 2. Celkovy pi‘ehled o hodnoceni

Cile
Celkovy
vykon
CISTE
hodnoty

Zdroj: Interni piiru¢ka hodnoceni vykonu

Celkovy proces probiha v anglickém jazyce, ktery je hlavnim jazykem firmy. Vysledky
hodnoceni jsou vyuzivany pro motivaci zaméstnanec ze strany jeho pfimého nadfizeného,

pro mozné navyseni mzdy, pro postup v kariérnim Zebticku a nakonec pro dalsi rozvoj

kariéry doty¢né osoby (HR Manual, 2019).

Je zfeymé, ze hodnoceni probihd pouze v digitdlni podobé, jeho vysledky jsou ulozeny
V internim systému spolecnosti. Ptistup k vysledkiim hodnoceni ma pouze piimy nadiizeny

a samotny zameéstnanec.

4.2.2 Systém stimulace zaméstnanci

V ramci dalsi kapitoly je provedena analyza dokumentace, kterd se tyka nastaveni fizeni

lidskych zdroju ve zkoumané firmé.
Firma zac¢ina svoje fizeni lidskych zdroju jesté¢ pfed pfijmutim kandidata na pracoviste.
Firma nabizi intership vybranym studentim. Jedna se o placenou staz, v ramci které ma

student moznost se seznamit s praci v tymu a s chodem provozu firmy. Vybrani studenti

dokonce vykonavaji leh¢i pracovni ¢innost, kterd nevyzaduje znalosti a velké mnoZstvi
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Casu. VétSinou se jednd o ptipravu reporti, které jsou zalozeny na zéklad¢ dat vytazenych
Z GCetniho programu SAP. Zpravidla student vykonava praci pod dohledem zkusengjSich
kolegli a pracuje pod dohledem néckolika lidi. Studenti nemaji pfistup k citlivym

informacim, ale dé€laji spiSe béznou provozni a rutinni praci.

V piipad¢ oboustranné spokojenosti ma student moznost zlstat ve zvolené firmé a byt
zamé&stnan jiz na stalo. Diky systému intership se manazefi seznamuji s aktudlni situaci na
trhu prace — diiv nebo pozdéji dojde k vymeéné generaci na pracovisti, coz bude vyzadovat

1 pfizptsobeni fizeni lidskych zdroji novym podminkam.

V ramci soucasného systému odménovani je mozné v ramci daného firmy rozdélit odmény

do dvou oblasti: finan¢ni a nefinanéni. Do finan¢ni ¢asti patii:

e 20 800 K¢ za doporuceni kolegy,

e 5.4 tisice korun na rok na Skoleni zajisténo externi firmou,
e C(Cafeteria systém,

e Nadprimérna mzda,

e Pravidelné navySeni mzdy,

e Stravenky v hodnoté 80 K¢.

Firma nabizi bezkonkurencnich 20,8 tisic za doporuceni kolegy na pracovisté. V piipadé,
7e zaméstnanec bude pracovat ve firmé déle neZ tfi mésice, jeho kamarad nebo znamy
dostane za n¢j odmenu v dané vysi. Dilezité je, Zze dany prvek plati jen pro zaméstnance po

dokonceni zkuSebni lhity.

Nasledujicim prvkem v systému odménovani zaméstnanctli je 5,4 tisice korun na externi
Skoleni. Firma proplaci danou sumu externi firmé, jejiz seznam je uveden na webovych

strankach firmy. Vétsinou se jedna o $koleni z Gcetni, jazykové ¢i excelovské oblasti.

Firma proplaci zaméstnanciim i tak zvany cafeteria systém, jedna se o benefit zaloZzeny na
poskytnuti urcitého procenta ze mzdy, které I1ze utratit na skoleni, nakupy, odpocinek apod.
Dany zplsob odmény je dostupny rovnéz po skonceni zkuSebni doby. Tento systém
benefitih ma dopad na motivaci, angazovanost a vykonnost pracovnikti. Diivodem je to, Ze

prave vzdélavani je klicovym bodem v dnesni dobé.
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Firma nabizi nadprimérnou mzdu, diky ¢emuz je schopna naldkat ty nejvétsi odborniky
k sobé na pracovisté. Vedeni firmy zcela jasné chape, ze opravdovy odbornik bude
vyzadovat za svou praci pfisluSnou odménu. Dany zptsob odménovani je klasickym
vysledkem vykonnosti pracovnika. Navic se od ¢loveéka, ktery ma vhodné zkuSenosti a

pozadovanou praxi, o¢ekava se, ze i jeho vykon bude vétsi.

S vysi odmény uzce souvisi pravidelné navyseni mzdy. Jednou rocné miize dojit na
zéklad¢ ro¢niho hodnoceni k navyseni hrubé mzdy vyplacené zaméstnanci. Vyse tohoto
navyseni je zavislé na pracovnich vysledcich daného pracovnika. Jedna se o odménovani,
které ma pfimo vazbu na vykonnost zaméstnance. NavySeni mzdy ovSem nemusi byt

automatické.

Posledni zptisob odménovani je klasicky pro ¢eské firmy, jedna se poskytnuti stravenek za
kazdy odpracovany den. Jedna se o plosni benefit uplatnény bez ohledu na vykonnost. Jde
spi$e o dodrZeni nepsanych standard odménovani pfijatych v Ceské republice. Je nutné
uvést, ze se nejedna o motivacni benefit v pravém slova smyslu, jedna se o spise sledovani

trendu na ¢eském trhu a uréitou narokovou zaleZitost.
I do nefinanénich benefitu lze zaradit:

1) Hmotné nefinan¢ni benefity:
a) Multisport card,
2) Nehmotné nefinan¢ni benefity:
a) Dva dny na externi $kolenti,
b) Flexibilni pracovni doba s core hours,
c) Home office,
d) Moznost kariérniho ristu,
e) Pratelsky kolektiv,
f) Sluzebni cesty,
g) Tyden dni dovolené navic,
h) Vzdélavani na internim Skolicim online portalu,

i) Jeden den volna — zaméstnanec mésice.

Firma nabizi jako urcitou odménu pro svoje zaméstnance moznost pfispéni na Multisport

kartu. Cast z dané karty je placena zaméstnance a druha ¢ast zaméstnavatelem. Diky dané
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karté podporuje spole¢nost zdravy zivotni styl svych zaméstnanct, jelikoz spravné chape

vliv zdravi na vykonnost svych pracovnik.

Firma dale nabizi dva dny na externi $koleni zaji$téné externi firmou. Jedna se o benefit,
ktery se vyborné hodi motiva¢nimu systému firmy. Ne vSechny firmy umoziiuji svym
zaméstnancim Cerpat dany benefit a spiSe vyzaduji po svych zaméstnancich, aby vybirali

dovolenou.

Nasledujicim zpusobem odménovani je poskytnuti flexibilni pracovni doby, diky které je
zaméstnanec schopny vhodnym zplisobem najit bilanci mezi svym osobnim a pracovnim
zivotem. Pracovnik musi byt na pracovisti od deviti do tfi hodin. Zbytek objemu

vypracované doby je na ném.

Déle firma jako jedna z prvnich v Praze zavedla mozZnost prace z domova. Pfitom préace
z domova je n€kdy povinnd — kazdy zaméstnanec by mél odpracovat aspoit dva dny

Vv tydnu ze svého domova.

Samoziejmosti je v organizaci moznost kariérniho rustu. Cilem firmy je vychovat vlastni
manazery, nikoliv spolehnout se na vnéjsi trh prace. Firma je rozhodné oteviena novym

napadiim a je schopna podpofit lidi v jejich dal§im rozvoji.

Firma dale nabizi relativné piatelsky kolektiv, ktery je rovnéz urcitou motivaci k vys$sim
vykonim. Jako soucast vybilancovani volného a pracovniho Casu nabizi firma tyden
dovolené navic, ktery lze stravit spolu s rodinou, sportovanim ¢i jinym obdobnym
zpusobem. Jedna se o benefit poskytovany nad rdmec povinné dovolené vyzadované ze

zakona.

Ur¢itou formou odmény, kterd je ovSem Uzce vazéna na vzdélavani je moZnost absolvovat
online $kolici kurzy. Jedna se o novou dimenzi voboru — vzdalené vzdélavani.
Zameéstnanec diky danému zptsobu vzdélavani muze kdykoliv se pfipojit na internet a

benefitovat z celé fady vzdélavacich kurzu.

V piipadé¢ zvoleni zaméstnance mésice ma doty¢ny jeden den volna navic. Jednd se o
urcity zptusob motivace lidi k lepSimu vykonu. Soutéz zaméstnanec mésice je vyhlaSovéana
kazdy mésic a pouze jeden zaméstnanec muze byt zvolen.

Systém stimulace firmy je velmi rozsahly a zahrnuje jak penézni, tak i nepenézni formy

motivace. Samotny systém hodnoceni je piiméfeny velikosti firmy. Hodnoceni je
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provadéno jednou roc¢né. Klicové ale je porovnat proces hodnoceni a hlavné jeho vystupy
pro dal$i systém fizeni lidskych zdroju, coz je ucelem dalSich dvou kapitol. Muze se totiz
stat, ze systém hodnoceni sice je nastaven, ale neni funk¢ni, jelikoZ se s jeho vystupy dale
nepracuje. K zodpovézeni dané otazky je nutné prokoumat jeho funkénost v praxi, a to

pomoci ndzorll manazeru a jejich podiizenych.

4.3 Strukturované rozhovory s vedenim firmy

Dale je mozné uvést vysledky z provedenych fizenych rozhovord, které se uskutecnily
ve firmé. Rozhovory probéhly se dvéma manazery v prostorach firmy v tnoru 2020.

Vystupy z tizenych rozhovori jsou kvalitativniho charakteru.

Jste seznamen z modernimi trendy v motivaci a hodnoceni? Jaké trendy vyuZivate?
Prvni vedouci zaméstnanec

Prvni manaZer je naprosto vyborné seznamen se vSemi trendy v oboru, jelikoZ se neustale
zOCasthuje riznych vzdélavacich akei, ¢te odborné c¢lanky apod. V ramci motivace
manazer zminil nasledujici trendy: angazovanost, duraz na vzdélavani, diraz na zdravy
zivotni styl a vyvazenost pracovniho a rodinného Zivota. V rdmci hodnoceni manazer
uved] diraz na sebekontrolu, zaméfeni na budoucnost a hodnoceni sebe samého. Manazer
se snazi ve své paci vyuZivat zejména vétsi angazovanost a vyvaZenost rodinného a

pracovniho Zivota.

Druhy vedouci zaméstnanec

Druhy manazer neni obezndmen s modernimi trendy v oboru a spiSe se spoléhd na svoje

vlastni zkuSenosti a pfedchozi praxi.
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Vlastni komentéi k vysledkiim

Vysledky zcela jasné poukazaly na to, ze oba dva zaméstnanci maji odliSny pfistup
k hodnoceni a motivaci. Prvni je daleko 1épe seznamen s modernimi trendy, avSak druhy

zamé&stnanec dava duraz spise na svou praxi a zkusenosti.

Jaké existuje propojeni mezi vystupem hodnoceni a rozvojem zaméstnance?
Prvni vedouci zaméstnanec

Dle prvniho manaZera se jednd o naprosto piimou zavislost — vedouci zaméstnanec se
snazi reflektovat poznatky, ke kterym se dospélo v ramci hodnoceni k dal§imu rozvoji
zaméstnance. Cilem je posileni slabych stranek a vyuziti silnych stranek zaméstnance pro
dosazeni optimalniho vykonu. V tom je dle jeho nazoru klicova role vedouciho, ktery ma
vhodnym zpisobem sméfovat svoje zaméstnance. Dle jeho nazoru je role manazera v tom

velmi aktivni.

Druhy vedouci zamé&stnanec

Dle druhého zaméstnance je vSechno odvozeno zejména od samotného zaméstnance.
Diivod spociva podle né&j v tom, ze osobni rozvoj je podminén hlavné ochotou daného

zaméstnance déale poznavat svou praci a souvisejici oblasti.

Vlastni komentat k vysledkim

Vysledky zcela jasné poukdzaly na to, Ze existuje odliSny ndzor u respondentli. Prvni
manazer se domniva, ze hlavni tloha ve vytvofeni mostu mezi hodnocenim a rozvojem je
na manazerovi. Moznym divodem je to, Ze manaZer dokonale znd svého podiizeného. I
naopak je v ptipadé¢ druhého manazera dulezity spiSe nazor podfizeného, jelikoz i1 kdy

manazer se muze snazit jak chce, stejné realizatorem je vykonny zaméstnanec.
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Jaké je misto finanéni odmény v ramci celkového hodnoceni?
Prvni vedouci zaméstnanec

Finance hraji dle manazera naprosto zéasadni roli, jelikoz maji pfimy dopad na Zivotni
uroven jedince. Ze vsSech zucastnénych stran — firmy, vedouciho a vykonného
zameéstnance, je otdzka odmén nejvice citliva pravé pro zaméstnance. Dle ndzoru manazera
je vhodné se zamyslet nad zvySenim platu v ptipadé nadprimérného a trvalého vykonu
prace podiizenym. Na druhou stranu neni dle manaZzera trvaly rist mezd zarukou trvalého
rustu vykonnosti. Jednd se dle jeho ndzoru o jednostrannou zavislost — odména musi

nasledovat po trvalém a nadprimérném vykonu.

Druhy vedouci zaméstnanec

Dle druhého manazera je finan¢ni odména jednim z hlavnich vysledkd ro¢niho hodnoceni.
Bohuzel dle jeho nazoru vétSina zaméstnancti se domniva, ze zvySeni mzdy je automatické,

coz ovSem neni pravda — zvyseni je vysledkem nadprimérného vykonu zaméstnance.

Vlastni komentét k vysledkiim

Oba dva manazeii se shodli na tom, ze odména je zasadnim bodem hodnoceni. Prvni
manazer ukdzal na to, Ze odména ma naprosto zasadni vliv na Zivot jedince. Na druhou
stranu je zajimava jeho poznamka o tom, ze trvaly rist odmén se nemusi odrazit v rostouci
vykonnosti. Druhy manaZer zase poukédzal na n€kdy mylné vnimani odmény ze strany

zamé&stnancl — jeji navySeni neni automaticke.

Co by mélo podle Vas zajistit trvaly rust vykonnosti zaméstnance?
Prvni vedouci zaméstnanec

Zajisténi trvalého rustu je mozné podle n€j pouze zvySenim kvalifikace. Dle vedouciho
zaméstnance je ziejmé, ze vzdelani a sebevzdélani je zakladem pro rist jeho vykonnosti.
Pravé proto podle manazera neni ve firmé zvykem déavat hmotné odmeény, ale spise
pfispivat zaméstnanci mimoiadnou finanéni odménou k zaplaceni vzdélavaciho kurzu.

Déle manazer zdlraznil, ze Vv dneSni dobé bez rostouciho vzdélavani se muize jedinec
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dostat do relativné negativni situace, pfi které bude jeho prace ptesunuta do regionii s nizsi
mzdou, naptiklad do Indie, kde firma ma svoje centrum sdilenych sluzeb. Dle manazera

pouze ta prace nemuze byt pfesunuta, ktera je slozita a naro¢na na znalosti.

Druhy vedouci zamé&stnanec

DalSi zaméstnanec si je jisty, ze trvaly rGst vykonnosti je mozné zajistit tim, Ze
zaméstnanec bude schopen jasné vytvofit vazbu mezi svym vykonem a vysledkem, zde je
dle jeho nazoru dilezity prvek spravedlnosti. Na to Uizce navazuje i odmény — zaméstnanec
musi presné védeét, ze za nadprimérny vykon bude odménén. Pfitom samotna odména

nemusi byt pouze penézni.

Vlastni komentat k vysledkiim

Trvaly rist vykonnosti je mozné podle vedoucich zaméstnanct zajistit pomoci vzdélani,
rastu kvalifikace, spravedlInosti a davani podfizenému zjevné najevo, ze jeho nadprimérny

vykon bude odménén.

Nakolik mate ,,volné ruce pri hodnoceni zaméstnanci?
Prvni vedouci zaméstnanec

Dle manazera firma ponechéava relativné velky prostor pro vedouci zaméstnance slouzici
pro zhodnoceni vykonnosti jeho podfizenych. Firma v podstaté pouze vytvari vSeobecna
pravidla, kterych se musi fidit dany zaméstnanec. Samotné vyplnéni hodnoticiho formulaie

je ale na manaZerovi a jeho podfizeném.

Druhy vedouci zamé&stnanec

Odpovéd’ zaméstnance byla totoznd s nazorem prvniho manazera.
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Vlastni komentat k vysledkiim

Firma rozhodné nabizi relativné volné ruce svym manazerum pii hodnoceni prace jejich
podiizenych. V podstaté zamé&stnanci museji vyplnit formulaie, které ov§em nejsou detailni
a spiSe poskytuji vSeobecny pohled. Manazeti rozhodn¢ maji volné ruce pii hodnoceni

préace svych podiizenych.

Jak byste propojil vztah Fizeni lidskych zdroji a hodnoceni zaméstnancii?
Prvni vedouci zaméstnanec

Dle sdéleni manazera podava hodnoceni zaméstnancti vychozi informaci nutnou pro dalsi
fizeni lidi. Zcela bézné se totiz podle néj mize ukazat, ze zaméstnance je mozné povysit ¢i
naopak ma doty¢ny slaba mista v uréitém oboru. Hlavnim spojovatelem hodnoceni a fizeni
je dle jeho nazoru systém motivace. Manazer uvedl, Ze se lze setkat s ndzory podtizenych

poukazujicich na to, ze hodnoceni je pro né ztratou Casu.

Druhy vedouci zaméstnanec

Hodnoceni je dle manaZera vyvrcholenim ro¢niho pldnu zaméstnance a zaroven zékladem
pro dalsi rok. Dle manaZera se ale lze setkat s ndzory zaméstnancii spojenymi s tim, Ze

hodnoceni je pouhou ztratou asu, ktera k ni¢emu nevede.

Vlastni komentét k vysledkiim

Hodnoceni je podle manazZerti prvnim krokem pro aktivni fizeni lidskych zdroji. Navic se
jedna i o vychozi bod pro dalsi ro¢ni vykon. Je nutné poukazat na to, ze dle manazera se
Ize setkat s negativnim postojem zaméstnanct spojenym s tim, Ze hodnoceni je vnimano

Z jejich strany jako ztrata Casu.
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Jakym zpiisobem jsou vyuZity poznatky z minulého hodnoceni v ramci soucasného

hodnoceni?
Prvni vedouci zaméstnanec

Poznatky z minulého hodnoceni jsou podle néj vyuzity hlavné k lepSimu pochopeni
aktualniho a predchoziho stavu. Manazer na zaklad¢ takto ziskanych informaci se

rozhoduje o dal$ich krocich spojenych s povysenim, odménou ¢i kariérou zaméstnance.

Druhy vedouci zaméstnanec

Odpovéd’ druhého manazera byla spojena s tim, ze diky hodnoceni si zamé&stnanec sam
uvédomuje svoje priority a vysledky vykonu. Jinak odpovéd’ druhého manazera byla stejna

jak 1 pfedchoziho.

Vlastni komentéi k vysledkiim

Z vysledkl odpovédi je jednoznacné mozné udé€lat zavér o tom, Ze vysledky minulého
hodnoceni jsou propojeny se soucasnym hodnocenim. Zajimavy postieh uvedl druhy

manazer, podle kterého je hodnoceni i ur¢itou formou sebereflexe.

Shrnuti

Na konci je mozné ud€lat celkové shrnuti z fizenych rozhovorti. Neexistuje jednotny nazor
manazerit na moderni trendy Vv motivaci. Systém hodnoceni rozhodné hraje svou
vyznamnou roli v ramci motivace podiizenych. Systém odmeénovani a dalsiho osobniho
rozvoje zameéstnancu jsou s nim tzce spojeny. U hodnoceni je nutné poukazat na to, ze
trvaly rast vykonnosti je mozné zajistit pomoci vzdélanim, ristem kvalifikace,
spravedlnosti a davani podiizenému zjevné najevo, ze jeho nadprimérny vykon bude
odménén. Systém hodnoceni zaméstnancli je nastaven, avSak vedouci manazefi maji
¢astecné volné ruce v jeho aplikaci. Zajimaveé je, Ze samotny proces fizeni lidskych zdroja
zaCind vystupem z hodnoceni. Pfitom poznatky z minulého hodnoceni jsou vyuzivany

v dalsim hodnoceni
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4.4 Dotaznikové Setreni

Pred uskutecnénim dotaznikového Setfeni byly zaméstnancim polozeny dvé otazky
obecného charakteru. Druha otazka ohledné pracovni pozice byla vybrana za filtracni

v n¢kolika nejdulezitéjSich z pohledu dané bakaléaiské prace otazkach.

Prvni otazka byla zaméfena na dobu zaméstnani v podniku. VysledKy jsou vidét v tabulce
¢. 1. Jak je vidét, vétSinou se jednd o Cerstvé zaméstnance, pouze tii lidi pracuji déle nez tfi

roky.

Tabulka 1. Doba prace v podniku

Moznost odpovédi Vysledek Vysledek v %
Méné nez 1 rok 22 73,33%
1-3 roky 5 16,66%
Vice nez 3 roky 3 10,00%

Zdroj: vysledky dotaznikového Seti‘eni

Radovi zaméstnanci v podniku jsou rozdéleni do dvou skupin: Géetni a senior tGcetni.

vvvvv

préci.

Tabulka 2. Pracovni pozice

Moznost odpovédi Vysledek Vysledek v %
Ucetni 27 90,00%
Senior ucetni 3 10,00%

Zdroj: vysledky dotaznikového Seti‘eni

Zcela ocekavang je prevaha ucetnich nad senior ucetnimi — viz tabulka €. 2.
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Tabulka 3. Stimuluje Vas manazer k vét§i vykonnosti?

Moznost odpovedi Vysledek Vysledek v %

Ano 21 70,00%

Ne 9 30,00%

Nevim 0 0,00%

Moznost odpovédi Ucetni Senior tcetni Vysledek
Ano 20 1 21

Ne 7 2 9

Nevim 0 0 0

Zdroj: vysledky dotaznikového Seti‘eni

Z tabulky ¢. 3 je patrné, ze vé€tSina zaméstnanct se domniva, ze manaZzer je Stimuluje

k vétsi vykonnosti. Na druhou stranu je nutné uvést, ze opacného nazoru je tictina

respondentl, coz neni moc pozitivni vysledek. Pracovni pozice nema vyznamny vliv na

odpovedi.

Tabulka 4. Existuje ve Vasi firmé propojeni motivace a hodnoceni?

MozZnost odpovedi Vysledek Vysledek v %

Ano 25 83,33%

Ne 5 16,67%

Nevim 0 0,00%

Moznost odpovédi Ucetni Senior Gcetni Vysledek
Ano 24 1 25

Ne 3 2 5

Nevim 0 0 0

Zdroj: vysledky dotaznikového Seti‘eni

Tabulka ¢. 4 uvadi vystup na otazku propojeni motivace a hodnoceni. Jak je zfejmé

Z tabulky, vétSina zaméstnancli se domniva o existenci propojeni mezi motivaci a svym

hodnocenim. Jedna se o pozitivni vysledek — lidi citi pfimy vztah mezi hodnocenim a

odménou. Zde rovnéz nelze vypozorovat vyznamny vliv pracovni pozice na odpoveédi.
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Tabulka 5. M4 vystup osobniho hodnoceni dopad na Vase odméfiovani

MozZnost odpovédi Vysledek Vysledek v %

Ano 23 76,67%

Ne 7 23,33%

Nevim 0 0,00%

Moznost odpovédi Ucetni Senior tcetni Vysledek
Ano 20 3 23

Ne 7 0 7

Nevim 0 0 0

Zdroj: vysledky dotaznikového Seti‘eni

Jak je zfejmé z tabulky ¢. 5 vystup hodnoceni mé dopad na odménovani, coz je kladné

zjisténi — zameéstnanci mohou piimo vidét propojeni mezi svym vykonem, jeho

hodnocenim a svou odménou. Pfitom dany nazor pievazuje u sluzebné starSich

zameéstnancl — ty to ziejme pocitili ve své vyplaté.

Tabulka 6. M4 vystup osobniho hodnoceni dopad na Vas plan osobniho rozvoje?

MozZnost odpovédi Vysledek Vysledek v %

Ano 19 63,33%

Ne 6 20,00%

Nevim 5 16,67%

MozZnost odpovédi Ucetni Senior ucetni Vysledek
Ano 18 1 19

Ne 5 1 6

Nevim 4 1 5

Zdroj: vysledky dotaznikového Seti‘eni

Vysledky, které ptinasi tabulka €. 6, vypovidaji o tom, zZe osobni hodnoceni ma dopad i na

plan dalsiho profesniho rozvoje. Vystupy na danou otazku zcela jednozna¢né fikaji o tom,

Ze hodnoceni neni jenom byrokratickym krokem a skutecné se jedna o ,,zivou™ soucast

fizeni lidskych zdroji. Pracovni pozice nema vliv na vysledky hodnoceni.
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Tabulka 7. Je propojena pohybliva slozka mzdy a vystup z osobniho hodnoceni

Moznost odpovedi Vysledek Vysledek v %

Ano 15 50,00%

Ne 7 23,33%

Nevim 8 26,67%

Moznost odpovédi Ucetni Senior Gcetni Vysledek
Ano 12 3 15

Ne 7 0 7

Nevim 8 0 8

Zdroj: vysledky dotaznikového Seti‘eni

Dle tabulky ¢. 7 je ziejmé, ze zaméstnanci neshledaji pfimé spojeni mezi pohyblivou
slozkou mzdy a osobnim hodnocenim. Vysvétleni ovSem neni spojeno stim, Ze
zaméstnanci nevnimaji systém odménovani jako nespravedlivy. Pricina byla vysvétlena
manazerem v interview — ve firm¢ neni zvykem davat hmotné (finan¢ni) odmény, ale
Vv ptipadé mimotadného vykonu pfispivat zaméstnanciim ke vzdéldvacimu kurzu. Pfitom je
ziejmé, Ze sluzebné star$i zaméstnanci jsou opa¢ného ndzoru — zde je zcela jasné vidét, Ze
senior ucetni naopak shledaji propojeni mezi pohyblivou slozkou mzdy a vystupem
Z osobniho hodnoceni. Dle dané tabulky je ovSem zifejmé, Ze senior ucetni vidi pfimé
spojeni mezi pohyblivou slozkou a vystupem hodnoceni ziejmym diivodem je to, Ze oni uz
pocitili dané propojeni.

Tabulka 8. Jaky typ odmény ma na Vas nejvétsi u¢inek?

MozZnost odpovédi Vysledek Vysledek v %
Penézni odmény 25 83,33%
Nehmotné odmény 1 3,33%

Mix penézni a nepenézni | 4 13,33%

MozZnost odpovédi Ucetni Senior ucetni Vysledek
Penézni odmény 24 1 25
Nehmotné odmény 1 0 1

Mix penézni a nepenézni | 2 2 4

Zdroj: vysledky dotaznikového Seti‘eni

50




Zajimavé, ze u senior ucetnich zcela pfevazuje nazor o mixu penéznich a nepenéznich
odmén. V tom jejich vysledky zcela vyborné koreluji s ndzorem manazei. Divodem je

lepsi chapani efektu stimulace na i€innost.

~r oo v

Z pohledu zaméstnancti maji penézni odmény nejvétsi Géinek — danou moznost zvolilo
vice nez osmdesat procent respondentl. Neni se ¢emu divit: jak jiz uvedl jeden
Z manazerd, penézni odmény jsou velmi citlivou oblasti pro zaméstnance, pravé proto

nehmotné odmény zvolila jen jedna osoba.

Tabulka 9. Domnivate se, Ze penéZni odmény jsou schopny zajistit dostate¢ny trvaly rist vykonu vasi prace?

Moznost odpovédi Vysledek Vysledek v %

Ano 24 80,00%

Ne 1 3,33%

Nevim 5 16,67%

Moznost odpovédi Ucetni Senior Gcetni Vysledek
Ano 24 0 24

Ne 0 1 1

Nevim 3 2 5

Zdroj: vysledky dotaznikového Setieni

Vysledky ptedchozi tabulky €. 9 zcela vyborné koreluji s vyse uvedenou tabulkou €. 8, ze
které je patrné na prvni pohled, Ze zaméstnanci uvadéji penézni odménu jako hlavni divod
rustu své produktivity. To ovSem nemusi byt pravdou — jejich manazefi, ktefi jsou v dané

otazce daleko subjektivnéjsi, uvadéji zcela jiné diivody trvalého ristu produktivity.

V tabulce €. 9 je vyborné vidét, Zze nazor senior Ucetnich se liSi od ndzoru obycejnych
ucetnich. Senior Ucetni ziejme 1épe chapou souvislost penézni odmény a néasledného rastu

vykonu.
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4.5 Zavérecna doporuceni

Na zéklad¢ zjisténych skutecnosti a poznatkli je mozné firm¢ doporucit urcita opatieni ke
zlepseni aktualniho stavu souvisejiciho s hodnocenim zaméstnanci. Veskera doporuceni
vychazeji z vysledkt provedeného vyzkumu, respektive zteoretické ¢asti prace — Viz

tabulka ¢. 10.

Tabulka 10. Doporuéeni zkoumané firmé

Diivod zavedeni doporuceni | Doporuceni Ptinos

Nizka frekvence hodnoceni,
trend smétujici k castéjSimu
hodnoceni

Provedeni CastéjSich Operativni korekce chovani
hodnoceni — dvakrat za rok | jedince

ZlepsSeni vztahu

Prili§ velky diraz je davan | Zaskoleni zaméstnancili o y .
zaméstnance k systému

zaméstnanci na finan¢ni vyhodéch nefinan¢niho C s
. . hodnoceni, lepsi vystupy
hodnoceni hodnoceni ,
Z hodnoceni
Zohlednéni prvki “r L
. , Lepsi vypovidaci schopnost
Nové trendy v oboru hodnoceni ze strany . ]
1o systému hodnoceni
spolupracovnikii
Negativni vztah
zameéstnanct k systému Zaskoleni zaméstnancii o . .
C T o . ZlepSeni vykonnosti
hodnoceni, vnimani jako pfinosech hodnoceni

byrokratické prekazky

Zdroj: vysledky vlastniho vyzkumu

Prvnim doporufenim by se mohlo stat zavedeni castéjSiho systému hodnoceni

zaméstnancl, a to ve form& hodnoceni provadéného dvakrat za rok. Castéjsi hodnoceni

nepfinese vEtsi vypovidaci schopnost a miiZze naopak zplsobit byrokratické potize.

V soucasné dobé je frekvence hodnoceni jednou zrok, coz umoziuje pouze zpétné
hodnoceni, kdezto trendem v oboru je zohlednéni budouciho hodnoceni a celkovy
proaktivni pfistup v hodnoceni zaméstnanci. Diky zavedeni dané¢ho opatfeni dokaze
vedouci manazer rychleji korigovat chovani svého podiizené¢ho a diky tomu dosahovat i

lepsich vysledkd v rdmci vykonnosti.

Jak vyplynulo z vyzkumu, zaméstnanci davaji velky diiraz na finanéni slozku hodnoceni a
nefinan¢ni slozku nevnimaji jako ptfinosnou pro sviij vykon, coZ je rozhodné negativni
zjisténi. Jedna se o zasadni chybu — napiiklad odména ve formé& proplaceni vzdélani mize

do budoucnosti vést K lepsi vyplateé podtizeného.
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Pravé proto se jevi jako vhodné opatfeni proskoleni zaméstnancii o vyhodnosti
nefinanéniho hodnoceni, aby zaméstnanci dokézali 1épe propojit nefinanéni hodnoceni a

jeho dopad na jejich rodinny rozpocet.

Jednozna¢nym trendem v ramci hodnoceni zaméstnance je zohlednéni hodnoceni ze strany
jinych lidi. Manazer nemusi védét Gplné vSechno o svém podfizeném. Zohlednéni nazort
spolupracovnikti pfi hodnoceni zaméstnance poskytne daleko lepsi zpétnou vazbu a firma
bude diky tomu schopna zlepsit vykonnost svych pracovniki. Je mozné rovnéz hodnotit

zaméstnance pomoci lidi, ktefi se s nim podileli na feSeni urcitych projekti.

V ramci vyzkumu bylo mozné se setkat s nazory, ze zameéstnanci negativné vnimaji
samotny proces hodnoceni a berou ho jako urcitou byrokratickou ptekazku. Pfitom naopak
proces hodnoceni hraje vyznamnou roli v celém procesu motivace. Kvili tomu se jevi

vhodné proskoleni zaméstnancli o vyhodach procesu hodnoceni ptimo pro né.
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6 Shrnuti vyzkumu

6.1 Vystupy z ucinkii stimuli

Déle je mozné udé¢lat celkové shrnuti vysledkii obdrzenych od zaméstnanci. ManaZzer je
osobou, ktera je stimuluje k vykonu prace. Pozitivné je nutné vyhodnotit, ze existuje
propojeni mezi motivaci a vykonnosti. Vystup hodnoceni ma ptimy dopad na jejich
odménovani a na systém dalSiho rozvoje. Hlavni odliSnosti mezi vykonnymi zaméstnanci a

jejich manazery je V tom, Ze zaméstnanci povazuji hmotné odmény za svtij hlavni stimul.

Hypotéza vyzkumu - zjistit jestli systém hodnoceni zaméstnanct ve firmé plni svoji funkci

a je realizovano V souladu se svym nastavenim — byla jednoznaéné potvrzena.

Provedeny vyzkum ma i nékterd omezeni, ke kterym patfi to, Ze byl prozkouman systém
hodnoceni a stimulace jen vramci prazské pobocky. Dal§im omezenim je pocet
respondentit — ten by mohl byt vétsi. Nakonec omezenim vyzkumu je zohlednéni pouze
jedné firmy. Navic vyzkum prob¢hl jenom se zaméfenim na jedno oddéleni firmy, které se
specializuje na finan¢ni sluzby, vystupy v ptipad¢ provedeni analyzy u prodejniho oddéleni
by mohly byt o néco odlisné, Budouci vyzkumy v daném boru by mohly reflektovat i
propojeni hodnoceni s dal§imi prvky, které pati k celkovému systému fizeni lidskych

zdroji firmy.

6.2 Vystupy z hodnoceni

Systém hodnoceni ve zkoumané firmé je zna¢né neformalni a je v ném davan diraz na
sebehodnoceni a sebevyjadieni zaméstnance. V tom je nastaveni systému hodnoceni zcela
v souladu s teoretickymi poznatky — jedna se o zaméteni hodnoceni na vytvoreni ptidané

hodnoty a poskytnuti moznosti sebereflexe.

Odlisnosti od teoretické casti prace je to, Ze ve zkoumané firmé€ je soucasti systému
hodnoceni i zohlednéni toho, jestli chovani zaméstnance je v souladu s hodnotami, ke

kterym se ptihlasila firma.

Ze zpusobl hodnoceni uvedenych v teoretické Casti prace vyuzivd firma dva hlavni

zpusoby, témi jsou sebehodnoceni a hodnoceni podle vlastnosti. Prvni zptisob hodnoceni je
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zohlednén v ramci prvni faze, coz je hodnoceni ze strany zaméstnance svého vlastniho

vykonu.

Druhy zptisob hodnoceni je zohlednén diky CISTYM hodnotam firmy, v podstaté téelem
dané soucasti hodnoceni je vymezeni toho, jakym zplisobem chovéani zaméstnance

odpovida hodnotam, ke kterym se ptihlasila firma.

Systém hodnoceni zaméstnanci firmy zahlenuje i nékteré moderni trendy uvedené
V teoretické ¢asti prace, mezi né patii zdiraznéni prvku motivace, nikoliv kontroly v ramci
systému hodnoceni, zaméfeni na budoucnost, automatizace procesu, zohlednéni prvku
work-life balance a samoziejmé fakt, ze zaméstnanci jsou v pfipadé¢ zkoumané firmy

aktivnimi subjekty v ramci systému fizeni lidskych zdroja.
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[ Zavér

V prvni &asti bakalaiské prace bylo vypracovano literarni reSerSe v oboru. Rizeni lidskych
zdrojii je aktivitou provadénou manazery firmy ve spoluprdci s personalisty. Jednim
z dulezitych vysledkt dané ¢innosti realizované ve firmé je dosazeni zlepSeni vykonnosti
zaméstnanct. K tomu je ndpomocné praveé jejich hodnoceni. Existuje celd fada zptsobt
hodnotit zaméstnance, v teoretické Casti prace byly prozkoumany tyto zpusoby:
sebehodnoceni, metoda Jacka Welche, hodnoceni dle vlastnosti, metoda 360° zpétna
vazba, hodnoceni podle vysledki, BARS a hodnoceni podle porovnani. V posledni
kapitole teoretické casti bakalaiské prace byly vymezeny nové trendy v oboru, kam patii:
celkovy presun od hodnoceni jako funkce zamétené na kontrolu a registraci, az k motivaci,
automatizace celého procesu hodnoceni, Castéjsi frekvence hodnoceni a tzké napojeni

systému hodnoceni na systém motivace.

Daéle byla provedena analyza interni dokumentace ve firm¢, a to se zaméfenim na systém
hodnoceni a stimulace. V ramci systému hodnoceni firmy je nutné vymezit nasledujici:
hodnoceni je rozd€leno na formalni a neformalni slozky, formalni hodnoceni probiha
jednou ro¢ng, a to ve formé zhodnoceni dosazeni svych osobnich cili a zéaroven i1
zohlednéni pracovniho vystupu zaméstnance a hodnot firmy, systém hodnoceni zohlediuje
jak nazor zaméstnance, tak i jeho nadfizeného. Systém stimulace firmy je rozdélen na
finan¢ni a nefinancni slozky. Financ¢ni ¢ast je zastoupena: 20 800 K¢ za doporuceni kolegy,
5,4 tisice korun na rok na Skoleni zajiSténo externi firmou, cafeteria systém, nadprimérnou
mzdou, pravidelnym navySenim mzdy a stravenkami v hodnoté¢ 80 K¢. Nefinanéni
stimulace je zastoupena témito oblastmi: dvéma dny na externi Skoleni, flexibilni pracovni
dobou, home office, moznost kariérniho rustu, multisport card, pratelskym kolektivem,

sluzebnimi cestami, tydnem dovolené navic a vzdélavanim na internim online portalu.

V dalsi casti prace jiz probehly fizené rozhovory s vedenim firmy a rovnéz i dotaznikové
Setfeni mezi zaméstnanci firmy se zaméfenim na zjiSténi nazort pracovnikl na systém
hodnoceni a stimulace zaméstnanct. Jednalo se o Cast bakalaiské prace, ktera nasledné
poslouzila jako podklad pro tvorbu doporuceni. V této ¢asti prace se dospélo
k nasledujicim zavérim: nazor na vyznam finan¢ni odmény na vykonnost je odlisny u
manazeri a vykonnych zaméstnancii, trvaly rast vykonnosti je mozné zajistit pomoci

vzdélani, rastu kvalifikace a spravedlnosti v odménovani, zaméstnanci nékdy negativni
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vnimaji systém hodnoceni jako ptekazku v ramci jejich prace, poznatky z minulého
hodnoceni jsou uplatnény i Vv sou¢asném hodnoceni a rovnéz i to, Ze zaméstnanci siln¢
precenuji vyznam finan¢niho hodnoceni. Na zaklad¢ vySe uvedenych argumentd je mozné
se domnivat, ze prvni dil¢i cil prace - zhodnotit funkce systém stimulace a UcCinek

hodnoceni zaméstnanct podiizenych v praxi — je mozné povazovat za splnény.

Diky uskute¢nénému vyzkumu byly zjiStény nasledujici nedostatky aktudlniho systému
hodnoceni zameéstnancti: nizka frekvence hodnoceni, pfiliS velky daraz je déavan
zaméestnanci na finanéni hodnoceni, neni zohlednén prvek hodnoceni ze strany
spolupracovnikli a nakonec negativni vztah zaméstnanci k systému hodnoceni, vnimani
jako byrokratické prekazky. Kvuli témto zjisténim je mozné tvrdit, ze dalsi dil¢i cil
bakalaiské prace - nalézt omezeni systému hodnoceni zaméstnancli — je mozné povazovat
za splnény. Jak je zfejmé cil vyzkumu - zjistit systém nastaveni stimulace a hodnoceni
zaméstnancli ve vybraném podniku a timto i vytvofit podklad pro vytvofeni navrhu na
zlepsSeni aktualniho systému hodnoceni — byl splnén. Vyzkumnd otazka byla rovnéz

zodpovézena.

Na konci vyzkumu na zakladé obdrZenych poznatkl a rovnéZ i se zohlednénim teoretické
¢asti prace byla firmé navrZzena urcitd doporuceni, ktera by mohla zlepsit aktudlni systém
hodnoceni zaméstnanc. Konkrétn¢ se jednalo o nésledujici doporuceni: provedeni
cast€jSich hodnoceni — dvakrat za rok, zaSkoleni zaméstnancli o vyhodach nefinan¢niho
hodnoceni, zohlednéni prvkii hodnoceni ze strany spolupracovnikli a nakonec zaskoleni
zamé&stnancl o piinosech hodnoceni. Proto je mozné tvrdit, Ze i dalsi dil¢i cil bakalaiské

prace - navrhnout pro zkoumanou firmu zmény v oblasti hodnoceni zaméstnanci — je

mozZné povazovat za splnény.

Na konci bakalaiské prace byla provedena diskuze obdrZzenych poznatkd, a to na zakladé
porovnani vysledki teoretické Casti prace a literarni reSerse. Kviili tomu je mozné tvrdit, ze
1 dalsi cil prace - diskuze obdrzenych poznatkii vlastniho vyzkumu a teoretické casti prace

— je moZné povazovat za splnény.

Na zaklad¢ splnéni vySe uvedenych dil¢ich cili je mozné i hlavni cil prace — provést
analyzu uc¢inku systému hodnoceni zaméstnanct a jejich stimulace s nadvrhem na zlepSeni

urovné personalniho fizeni zvolené firmy — je mozné povazovat za splnény.
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9 Prilohy

9.1 Otazky k Fizenému rozhovoru

No g~ Dd PR

Jste sezndmen z modernimi trendy v motivaci a hodnoceni? Jaké trendy vyuzivate?
Jaké existuje propojeni mezi vystupem hodnoceni a rozvojem zaméstnance?

Jaké je misto finan¢ni odmény v ramci celkového hodnoceni?

Co by mélo podle Vas zajistit trvaly rast vykonnosti zaméstnance?

Nakolik mate ,,volné ruce* pfi hodnoceni zaméstnancti?

Jak byste propojil vztah fizeni lidskych zdrojti a hodnoceni zaméstnancti?

Jakym zpisobem jsou vyuzity poznatky z minulého hodnoceni v ramci soucasného
hodnoceni?

9.2 Dotaznikové Setireni

1.

Doba prace v podniku

1.1. Mén¢ nez 1 rok

1.2. 1-3 roky

1.3. Vice nez 3 roky

Pracovni pozice

2.1. Ugetni

2.2. Senior ucetni

Stimuluje Vas manazer k vétsi vykonnosti?

3.1. Ano

3.2. Ne

3.3. Nevim

Existuje ve Vasi firmé propojeni motivace a hodnoceni?
4.1. Ano

4.2. Ne

4.3. Nevim

Ma vystup osobniho hodnoceni dopad na Vase odménovani
5.1. Ano

5.2. Ne

5.3. Nevim

Ma vystup osobniho hodnoceni dopad na Vas plan osobniho rozvoje?
6.1. Ano

6.2. Ne

6.3. Nevim

Je propojena pohybliva slozka mzdy a vystup z osobniho hodnoceni
7.1. Ano
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7.2. Ne

7.3. Nevim

Jaky typ odmény ma na Vs nejvétsi ucinek?
8.1. Penézni odmény

8.2. Nehmotné odmény

8.3. Mix penézni a nepenézni

Domnivate se, ze penézni odmeény jsou schopny zajistit dostatecny trvaly rast vykonu
vasi prace?

9.1. Ano

9.2. Ne

9.3. Nevim
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