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Hodnoceni a stimulace zaméstnanci firmy

Souhrn

Bakalaiska prace se zabyva problematikou motivace, stimulace, hodnoceni
a naslednym odménovanim zaméstnanct. Je rozd€lena do dvou casti. V teoretické Casti se
na zaklad¢ prostudované odborné literatury zaméfime na motivaci zaméstnancli pomoci
stimulac¢nich nastroji K vykonu jejich prace, jaké se pouzivaji metody hodnoceni, priab¢h
hodnoceni a jak jsou nasledné¢ odménovani. V praktické casti na zakladé analyzy
prostudovanych dokumentii firmy Agrozet Ceské Budgovice a.s., rozhovoru

s personalistkou a dotazniku, budou navrzena Setfeni k zefektivnéni daného useku podniku.

Kli¢ova slova:
Motivace, stimulace, vykon, zaméstnanci, firma, fizeni, hodnoceni, benefity, podnik,

odménovani



Evaluation and stimulation of business employees

Summary

Bachelor thesis deals with the issue of motivation, stimulation, evaluation, and then
by rewarding employees. It is divided into two parts. In the theoretical part is based on the
studied literature, We will focus on the motivation of the employees using the stimulus of
tools to do their jobs, what methods are used reviews, progress reviews and how they are
then rewarded. In the practical part, based on the analysis of the studied documents of the
company Agrozet Ceské Budgjovice a.s., an interview with humanist and a questionnaire

will be designed to increase the effectiveness of the investigation section of the business.

Keywords:
Motivation, stimulation, performance, employees, company, management,

evaluation, benefits, business, remuneration
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1 Uvod

Bakalafska prace je zaméfena na hodnoceni a stimulaci zaméstnanci firmy.
Firma, ktera je pro praci vybrana, je Agrozet Ceské Budgjovice a.s. Jelikoz jsem
studentkou Ceské Zemédélské Univerzity, tak je pro mé firma zabyvajici se prodejem
zemédelskych strojii vhodnym kandidatem. Dalsim diivodem vybéru mé bakalaiské prace
je mij pohled na dilezitost pozitivnich vztahi mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem.
Kazdy cloveék chce pracovat v prostiedi, kde je spokojeny, bez stresu a zbyteénych
konflikth. Kazdy jednotlivec je vyjimecny a jedine¢ny. Z toho divodu je velmi tézké
nalézt jediny stimul, ktery by dokazal motivovat vSechny zaméstnance soucasné. Je to
déno individualitou potfeb kazdého cCloveka. Jednoho dokéze motivovat spiSe financni
odmeéna, druhy dava naopak prednost osobnimu rozvoji nebo vzdélani.

V této bakalaiské praci se budu zabyvat pojmy, jako je motivace, stimulace,
naslednymi metodami hodnoceni a odménovani zaméstnanct. Pokusim se charakterizovat
tyto zakladni pojmy, jelikoz jsou nedilnou soucasti naseho osobniho zivota.

Hlavnim cilem mé bakalaiské prace je, na zakladé zjisténych a prostudovanych
materidli a mnou vypracované analyzy navrhnout pro podnik mozné varianty s cilem
zlepsit efektivnost daného personalniho fizeni. Tento navrh se pokusim predvést a nasledné

konzultovat s vedenim firmy.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem mé prace je na zakladé prostudované souvisejici odborné literatury
a vlastniho Setfeni posoudit proces hodnoceni zaméstnancti a UG¢innost nastroji jejich
stimulace ve zkoumané firme s vyslednym navrhem opatieni vedouci ke zlepSeni systému
personalniho fizeni.

Dil¢i cile jsou:

- Posouzeni procesu hodnoceni zaméstnanci a jeho uc¢inku.

- Vyzkum GCinnosti stimula¢nich nastroji a urovné motivace zaméstnancl

zkoumaného podniku.

- Z&veéry a navrhovana opatieni vedouci ke zlepSeni systému personalniho fizeni.

2.2 Metodika

Metodicky postup je zalozen na studiu relevantnich literarnich zdrojia. Vychodiskem
Z literarni reserse je podrobné a dikladné porozuméni danym pojmiim v oblasti hodnocenti,
stimulace, motivace a nasledném odménovani zaméstnanc. Odborné publikace jsou
uvedeny Vv seznamu pouzité literatury. Nasledné V navaznosti na literarni reSer$i je
provadén samotny vyzkum ve firmé Agrozet Ceské Budgjovice a.s. Nejprve je provedeno
peclivé prostudovani vnitinich normativnich a hodnoticich dokument firmy. DalSim
zdrojem informaci jsou vychodiska ze strukturovaného rozhovoru s personalistkou firmy.
Vzor z rozhovoru je uveden v piiloze ¢. 2. Jelikoz je nutné tuto problematiku sledovat
I z druhé strany, bylo provedeno dotaznikové Setieni, které se tykalo vSech zaméstnancii,
kde navratnost byla pouze poloviéni. Zde byla zkoumana pfedevsim celkova spokojenost
zaméstnancll ve firmé a spokojenost Snabizenymi benefity. Dotaznik byl anonymni
a skladal se z 16 otazek. Byl vytvofen tak, aby nebyl ¢asové naroény. Dotaznik byl tvofen
otazkami se ¢tyfmi odpovéd’'mi, abychom se vyhnuli neutralnim odpovédim. Dilezitou roli
hrala oteviena otazka. Dalsi tii otazky byly vytvofeny tak, ze si respondent mohl vybrat
mezi dvéma variantami, coZ dava jasné odpovédi. Dotaznik obsahoval i obsahlejsi otazky.
Struktura dotazniku je k nahlédnuti v pfiloze €. 1. Abychom mohli aplikovat zavér
a navrhnout doporuceni firmé ke zlepSeni persondlni ¢innosti, je nejprve potieba informace
plynouci z vySe uvedenych zdrojii vyhodnotit. Na zékladé vyzkumu budou navrZena nova

opatfeni pro firmu v oblasti fizeni lidskych zdroji, ¢imz se zabyva zavér prace.
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3 Teoreticka vychodiska

Kapitola se zabyvé zpracovanim odborné literatury a poznatk od rtiznych autort,

kteti se danou problematikou personéalniho odvétvi zabyvaji.
3.1 Stimulace zaméstnanci

3.1.1 Motivace

Jedna se 0 soubor Cinitell, které piedstavuji vnitini sily ¢innosti clovéka usmérnujici
jeho jednani. Mezi zakladni motivy fadime piedev§im potieby lidi, z4jmy, postoje
a hodnoty. Neni-li ¢clovék dostate¢né¢ motivovan, mize to vést k neuspokojivému vysledku
prace. Na druhé strané, pokud dochdzi k nadmérné motivaci, mize takovd motivace
limitovat jeho jednani a to muze vést az k destrukci jeho ¢innosti. To, aby byl ¢lovék
uspésny, nestaci jen jeho schopnosti, dovednosti nebo védomosti. Aby ¢lovék naplno
vyuzil své schopnosti, potfebuje i motivacni vlastnosti. Zdroje pracovniho jednani se
nachazeji ve vnitfni motivaci, coz jsou zajmy, potieby a ve vné&jSich vlivech, coz jsou
stimuly - podnéty ovliviiyjici vnitini motivaci, které pisobi na ¢loveéka z venku. Motivace
je zaloZena na vnitinich potfebach lidi. Motivace bude pulsobit i bez naSeho vlivu tak
dlouho, dokud motivy lidi budou v souladu sjejich Cinnosti. Motivace je sloZzit&j$im

nastrojem nez stimulace. (Kocianova, 2010, s. 22)

3.1.2 Potieby

Potieba je vyvolana rozporem mezi aktudlnim stavem (to, co je ted’) a mezi stavem
nutnym ¢i zadoucim (to, co by byt mélo). (Dvofakova, 2007, s. 156)

To, zda je prace kvalitni ¢i nikoli ma za nasledek vzdjemné plsobeni vnitinich
podnétli (vnitini motivatory pracovnich potfeb) a vné&jSich bezprostiednich podminek
(stimuly) ¢innosti. Tyto dva poly motivace mohou pusobit v souladu nebo proti sobg.
(Dvotakova, 2007, s. 162)

Ukinnost puisobeni jednotlivych néstroji stimulace je u réiznych skupin zaméstnanci
riznoroda. Z Maslowy teorie potieb (Obrazek 1) vyplyva, Ze ucinnost je zavisla na
struktufe potfeb zaméstnance a jejich intenzité. K zajiSténi wG€inného motivacniho
programu je zji$téni motivaci struktury jednotlivych zaméstnanci.

(Dvorakova, 2007, s. 166)
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3.1.3 Maslowa teorie potieb
Pyramida potieb (Dvotakova, 2007, s. 169)

1. Stupen — existencni potfeby zékladniho charakteru (fyziologické)
- Potfeby musi byt uspokojeny, nema-li cloveék stradat. (hlad, spanek, bydleni)
2. Stupen — potieby bezpecnosti
- Jedna se o potieby ekonomické i fyzické. K jejich aktivizaci dochazi v obdobi
ekonomickych a socidlnich stagnaci.
3. Stupein — socialni
- Realizuje se piedevsim v oblasti mezilidskych vztaht. Pokud v této oblasti dojde
k deficitu, mtze to byt vysoky faktor vyvolavajici frustraci.
4. Stupen — psychologické potieby (status, sebetcta, prestiz)
- Pro zaméstnance s vysokymi ambicemi a schopnosti sebeprosazovani.

5. Stupen — potieby seberealizace (rozvoj osobnich vloh, pocitu vlastnich hodnot)

Obrazek 1 Teorie potieb

Potreba seberealizace

Potieba uznani a ucty

Potireba sounalezitosti

Poti'eba bezpeci a jistoty

Biologické fyzické potieby

Zdroj: Dvorakova, 2007, s. 169

Ve struktufe potfeb pracovnikli se zvySuje vyznam mezilidskych vztahd, uznani

osobnich kvalit zaméstnance a moznost rozvoje 0sobnosti. (Dvotakova, 2007 s. 171)
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Samy o sobé motivuji ukoly i1 dasledky, zda byly splnény nebo naopak splnény
nebyly. Existuji 4 podminky, které maji jistou univerzalni platnost. (Obrazek 2) Ukoly
navrhovatele musi byt splnitelné pro vykonavatele a zaroven srozumitelné. Mély by byt
pfiméfené obtizné vzhledem Kopraci a vykonu vykonavatele a dale by mély byt
individudlné zadané, coz znamena, ze by mély odpovidat osobnimu zivotu konkrétniho

vykonavatele, jeho potfebam atp. To, jak je motivace silna se projevi az v praxi, jak ptisobi

Obrazek 2 Motivujici ukoly

na lidi. Existuje nespocet alternativ, které se daji k motivaci pouzit. (Obrazek 3)

(Plaminek, 2008, s. 88)

Zdroj: Plaminek, 2008, s. 89

Obrazek 3 Pultucet motiva¢nich pravidel

Zdroj: Plaminek, 2008, s. 91
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3.1.4 Stimulace

Predstavuje ¢innost, ktera povzbuzuje jedince k praci zpravidla pozitivni povahy, a to
pomoci stimulti. U stimulace nemusime védét o svych zaméstnancich tolik, jako u
motivace. Stimulace bude G¢inna do té doby, dokud budeme do stimulace investovat usili,
potiebny cCas a firemni prostfedky. Pokud tomu bude naopak, ¢innost lidi se zastavi. Prosta
stimulace je jednoducha, my jako vedouci pracovnik davame jidlo, penize nebo dalsi
zadouci odmény a zaméstnanec nam na oplatku vykonava svou praci dobte. Ale i to ma
sva uskali. Pokud piestaneme stimulovat, tak se vykon nejspis zastavi.

(Plaminek, 2008, s. 88)

3.1.4.1 Stimuly

Univerzalni stimuly, které by byly schopné vyvolat motivaci u kazdého clovéka,
prakticky neexistuji. Jako univerzalni stimul miZeme pouzivat napiiklad odménovani, ale
nic dalsiho, co by fungovalo na kazdého zaméstnance, neexistuje. Pokud chce manazer
vést spravné firmu a motivovat své zaméstnance tim spravnym zpisobem, mél by se
zaméfit na jejich individualni potieby, pro kazdého zaméstnance prizplsobit své
hodnoceni, zadavani ukold vzhledem k jeho praci a vykonu a i nasledné odmeénovani na

zaklad¢ individualnich motivi. (Plaminek, 2008, s. 88)

Nastroje, které jsou pouzivany jako pracovni stimuly nehmotné i hmotné podoby
zaméfené na jednotlivé zaméstnance lze &lenit podle riznych kritérii':

- Hmotné hodnoceni individualniho pracovniho vykonu a jedndani mzdou, prémie,
odmeénou, bonusem, jednordzovym zvyhodnénim aj. Stimul zde musi piisobit
dvousmeérné, tj. v pripadé negativniho hodnoceni také sankce

- Ucast na vysledku jako forma zainteresovanosti zaméstnance na celkovém efektu
organizace a moznosti spoluticasti na rizeni.

- Hmotné stimuly piisobici zprostiedkované (financovani rozvoje kvalifikace, vzdeldavaci
akce, studijni pobyty a stdze)

- Souhrn socialnich pozitku nebo jinych zaméstnaneckych vyhod

' DVORAKOVA, Zuzana a kol. Managament lidskych zdrojii, 1. vyd. Praha:C H. Beck, 2007. xxii, 485 s.
Beckovy ekonomické ucebnice. ISBN 978-80-7179-893-4, s. 165
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- Vytvareni pocitu socidlnich jistot zaméstnance a jeho rodiny jako ekvivalentu kvalitniho
pracovniho vykonu a jeho loajality k organizaci, vV pripadé nutnosti uvolnit nadbytecné
zaméstnance

- Delegovani vyssi pravomoci a odpovédnosti V systému rizeni (nebo naopak ztrdta
pozice), povySovani na zdikladé hodnoceni vysledkii prdace, pracovniho profilu
a predpokladii dalstho rozvoje jako soucast planovani profesni karieéry.

- Verejne uznani vysledkii prace nejlepsich zaméstnancui a jiné formy moralniho ocenéni.

- Systéem ocenovani vérnosti organizace a ruzné prvky uplatiiovani principu seniority.

- Obohacovani obsahu prdce o kreativni prvky, vétsi samostatnost, pravo samokontroly.

- Cilevedomé vytvareni pozitivniho klimatu v mezilidskych vztazich, pozitivni utvareni
vztahit nadrizeny — podrizeny (usili o kvalitu organizacni kultury a zlepsovani image

organizace verejnosti)

3.1.4.2 Motivy a stimuly

Motivy jsou podnéty, které vychéazi z nitra ¢lovéka a tam pusobi, kdezto stimuly
ptichazejici z vnéjsiho prostiedi a puisobi tak na ¢loveka. Motivaci tak rozumime proces,
kde jsou stimuly v harmonii s preexistujicimi motivy nebo né&jaké motivy vyvolavaji.
Motivace bere v tivahu potieby a zajmy lidi, kdezto manipulace ne, proto bychom méli tyto
dva terminy odliSovat. At uzZ mame za cil motivovat nebo spiSe manipulovat, mély bychom
brat v potaz zlaté pravidlo motivace (Obrazek 4), které ptizpusobuje ukoly lidem, ne lidi
ukolim. V praxi bychom méli vybirat ulohy pro své zaméstnance tak, aby jim vyhovovaly

a odpovidaly jejich schopnostem. (Plaminek, 2008, s. 88)

Obrazek 4 Zlaté pravidlo motivace

Je nutné dodévat stimuly Piisobici motivy

prizpiisobeni prizpisobeni
¢lovéka ukolu ukolu ¢lovéku

Zdroj: Plaminek, 2008, s. 89
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DalSi pravidla ke spravnému fungovani motivace: (Plaminek, 2008)

Clovék nemusi byt se svou praci spokojeny stéle, ale alespoii ob&as nebo alespoi
s nécim. Pokud se bude zaméstnanec do své prace mit na co téSit a bude mit z néceho
radost, motivace fungovat bude. Pokud tohle pfestane fungovat a zaméstnance ztrati chut’

a radost do své prace, nastava motivacni problém.

Dalsi pravidlo motivace nds obcas klame, jelikoz si myslime, Ze ostatni lidé jsou
motivovani stejn¢ jako my a maji stejné potteby. To je ale nejcastéjsi chybou, kterou délaji
vedouci pracovnici automaticky. Lidé mohou byt citlivi a na rizné véci mohou reagovat
jinak. Proto ten, kdo tohle pochopi a zacne stim pracovat, tak ma v ruce obrovsky
motivacni nastroj, se kterym muize pracovat. Pro zacatek je dobré si svého zaméstnance
poiadné vyzkouset, poznat jeho samotného, jeho zajmy a potieby a nekoukat jen na
potfeby naSe nebo nasi firmy. Motivace, kterda vznika touto cestou poznani je silnéjsi
a hlubsi a budoucnu snizuje riziko eroze. Jako kazdd véc ma dvé stranky, jak tu lepsi tak
1 tu horsi stranku, tudiz musime brat v potaz, ze motivace nemtlize byt pouze piijemna
a lichotiva, ale také zde existuje motivace méné pifjemného razu. Clovék tak neni
motivovan pro néco piijemného, ale také ze strachu z toho nepiijemného, co se mu muze
stat. Pokud nemizeme pouzit motivaci pozitivni, tak sdhneme po motivaci negativni, kde

zamé&stnanec muze piijit o odménovani nebo piijit do nejistoty.

Dal$im pravidlem a zaroven tim poslednim je poznani a odhad motivacniho pole
Cloveéka. (Obrazek 5) Coz znamend, ktery faktor je v motivacnim poli ¢lovéka dominujici
a jaké moZznosti aktudlni stav nabizi. Pokud zndme dominujici faktor a charakter ¢lovéka,

jsme piipraveni a vime, jak s nim mluvit a ovliviiovat jej. (Plaminek, 2008, s. 90)
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Obrazek 5 Motivacni pole

motivaéni
zaloZeni 2
Nalada
Prostredi
Osobnost ;
odraz spolecenska 1L
kratkodobé role Ivlgplne’nl
pusobicich Dulezita, ale skryta Zivotnich
vngjsich potieb
podnéti
mohou dlouhodobé maskovat
vliv osobnosti
mohou kratkodobé prekryt zbylé
faktory
motivaéni
poloha

Zdroj: Plaminek, 2008, s. 93

3.1.4.3 Osobnost ¢lovéka ve vztahu k praci

odraz
okamzitého
vnitiniho
stavu

motivacni
naladéni

Chovani clovéka v préci je ovliviiovano mnoha faktory, které jsou jak na strané

jedince, tak na strané organizace. Tyto dva subjekty jsou mezi sebou navzajem propojeny.

Chovani clovéka ovliviiuji jak osobnostni, tak individudlni charakteristiky c¢loveka,

pracovni prostiedi, postaveni ve firm¢, kultura firmy, vedeni pracovnikia atp. Kazdy

pracovnik ma rizné schopnosti, coz predstavuje rizné dispozice k vykonu jeho prace.

Zakladem schopnosti jsou vlohy, které maji za nésledek rozvoj schopnosti clovéka.

Projevuji se tim, jak ¢lovék dokaZze snadno, rychle a kolik dokaze odvést prace za urcity
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Cas. Existuji obecné schopnosti, které uplatiujeme v ruznych cinnostech. Schopnosti
specialni se uplatiiuji v ¢innostech urcitého typu, jako je naptiklad hra na hudebni nastroj.
Schopnosti tak uzce souviseji s dovednostmi, které dokdazeme na zéklad¢é nacviku pievést
na nasSe védomosti. Na zaklad¢ prace uspokojuje clovék do jisté miry své potieby, coz jsou
projevy nedostatku. Radime sem potieby sociélni i existen¢ni. Clovék béhem svého Zivota
usiluje o uspokojeni spousty potieb, jako je postaveni ve firmé, socialni postaveni, vysoky

vydélek, potieby Gispéchii v praci atp. na zakladé jeho preferenci. (Kocianova, 2010)

3.1.4.4 Lini zaméstnanci

Ptistup vedouciho pracovnika ke svym pracovnikiim zalezi na pfistupu pracovnika
k jeho vykonu prace. Pokud mame pracovnika, ktery svou praci nevykonava tak, jak ma, je
pomaly, liny, m& pomalé pracovni tempo je t€zké k nému pfistupovat stejné jako
K ostatnim pracovnikiim. Re§enim fizeni a motivace pracovnikil, je moznost jejich lenost

a pomalé pracovni tempo zménit. (Urban, 2017, s. 88)

Postup by mél byt disledny a obsahuje 4 kroky:

1. Upozornime své pracovniky na dany problém.

2. Jasné stanoveni pozadavki na vykon.

3. Vykon zaméstnancti po néjakou urcitou dobu zachycovat.

4. Uzavfeni feSeni.

Vysledkem muze byt zména vykonu pracovnika, nebo rozhodnuti vedouciho
pracovnika nebo i na zdklad¢é spole¢né dohody ptredéleni pracovnika na jinou pozici
Vv organizaci nebo organizaci opustit.

(Urban, 2017, s. 89)

3.1.4.5 Pochvala a uznani

Slovni pochvala nebo uznani patti k nejacinnéjSim nastrojim motivace, ktera je, co
se tyCe nakladl nejméné narocnd. Pochvala ma ve vétSiné piipadl za nasledek okamzité
zlepSeni vykonu. Vedouci pracovnik by mél pochopit dilezitost slovniho hodnoceni
a nepodcenovat ho proto, Ze si mysli, ze je pro zaméstnance mén¢ dulezité. Pochvala ze
strany nadfizeného urcité nenahradi finan¢ni ohodnoceni, ale to samé miize platit 1 naopak.
Néktefi vedouci pracovnici nevyuZivaji slovni hodnoceni, jelikoZ se domnivaji, Ze by
mohlo dojit k sebeuspokojeni pracovnika, coz by mohlo dobrého pracovnika zkazit.

(Urban, 2017, s. 73-74)
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Pokud pochvalu udélime, musi se tykat konkrétnich tkold, které pracovnik vykonal.
M¢ly bychom se vyvarovat obecnym pochvalam typu: “Dobra prace.”, jelikoz to muize
vnimat pracovnik neupfimné. Pochvalu miizeme udélit po ukonceni tikolu nebo i v pfipade,
kdy tukol jest¢ neni zcela dokoncen. Tim dokazeme svého pracovnika povzbudit.
Pracovnika miizeme pochvalit i v ptipad¢, kdy se jeho vysledky zlepsily, i kdyz zatim
nedoséahl ocekavanych vysledkt. Dulezité je vysloveni pochvaly pied ostatnimi pracovniky
a n¢jakym zpusobem pracovnika vyzdvihnout. Vedouci pracovnik tak da najevo, které
jednani nadfizeny ocenuje. Musime se ale rozmyslet, jelikoz pochvala mize v kolektivu
vyvolat soutéZeni nebo Spatnou atmosféru, pak je lepsi uvazit moznost udéleni pochvaly

mezi 4 o¢ima. (Urban, 2017, s. 76-77)

3.2 Hodnoceni zaméstnanci

Hodnoceni zaméstnanct patii k zdkladnim tkoliim manaZerii a je soucésti procesu
fizeni pracovniho vykonu. Vysledky jsou zaznamenavany, uchovavany a déale vyuzivany
k dalsim tucelim v podniku. Slouzi jako podpora pro vykon pracovniki, prostiedek
vzajemné komunikace mezi manazery a zamé&stnanci. (Blaha, 2013)

Pravidelné a systematické hodnoceni pracovniho vykonu a jednani patii k zakladnim

piliftim managamentu lidskych zdrojt. (Dvoifakova, 2007, s. 256)
Samotné hodnoceni a kontrola slouzi nejen ke spravnému vykonu ukolu, ale také jako
motivaéni nastroj. (Urban, 2017, s. 61) Zaméstnanec je ohodnocen na zakladé minulého
obdobi za vykonanou praci a snazi se tak zlepSit vykon v budoucnosti. UmoZiuje
zamé&stnanci projednat své ambice se svym nadfizenym a jeho nésledné odménovani.
(Blaha, 2013, s. 56)

Spravna kontrola a pribézné hodnoceni pracovnikii mohou motivaci posilit, ale
naopak nespravna kontrola a nepravidelné hodnoceni pracovnikii vede k oslabeni.
Kontrolu a hodnoceni mé na starost vedouci pracovnik, ktery se snazi najit nedostatky,
upozornit na né své zaméstnance a co nejdiive je odstranit. (Urban, 2017, s. 61)

Pravideln¢ formalni hodnoceni se v praxi provani jednou nebo dvakrat ro¢né. Na
vysledcich hodnoceni zavisi predev§im odménovani a kariérni postup zaméstnance.

Podili se i na tvorbé kultury organizace. (Blaha, 2013, s. 56)
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3.2.1 Kontrola

K posileni motivaé¢ni funkce kontroly slouZzi:

- Vcasné upozornéni, ze kontrola bude provadéna.

Pokud mame delsi ukoly, stanoveni dil¢ich kontrolnich bod.

Zaznamenavani stanovenych ukoli.
- Stanoveni kritérii, podle kterych se bude kontrola provadeét.

(Urban, 2017, s. 62)

Kontrola by méla byt chapana jako nastroj motivace, ale ne jako projev neduvéry
vzhledem ke schopnostem zaméstnance. Kontrola by ani neméla byt vedena tak, Ze se musi
najit chyba za kazdou cenu. Pokud mdme zaméstnance, ktefi se domnivaji, Ze naSe
kontrola je projev né&jaké nedivéry, je tieba jim vysvétlit, ze praci délaji spravné
a zodpovédné, ale kazdy clovek se muze dopustit chyby. Tudiz pravidelnd kontrola je na

mist¢, jinak by se nemusela ani vedouci mista v organizacich vytvafet. (Urban, 2017, s. 62)

3.2.1.1 Rozsah kontroly

Pii provadéni kontroly je nutné se vyvarovat jak kontrole provadéné casto, tak
kontrole nedostate¢né. Novi zaméstnanci by méli kontrolu podstupovat Castéji, jelikoZz
opak by je mohl dovést k domnéni, ze se o né jejich vedouci pracovnik nezajima a to miize
vést az k nespokojenosti pracovnika. Pravidelngjsi kontrolu podstupuji zaméstnanci, kteti
ve vykonavani svého ukolu opakované selhali. U zkuSenych zaméstnancu, ktefi védi, jak
maji svou praci vykonavat, mize vést az k frustraci, Ze jim n¢kdo neustale stoji za zady.
Ale i u téchto zkuSenych zaméstnancii mize nedostatecnd kontrola vést k domnéni, ze
vedouciho pracovnika jejich prace nezajima a to mize vést az k demotivaci. Dilezita ¢ast
pribézné kontroly je politika “otevienych dvefi®, kterd umoznuje pracovnikiim informovat
svého vedouciho pracovnika o tkolech, se kterymi si nevédi rady. Tato moznost ma dat

zamg&stnanciim najevo, Ze se nemaji bat pozadat o pomoc. (Urban, 2017, s. 62)

3.2.2 Forma hodnoceni zaméstnancu

Neformalni hodnoceni se vyuziva tam, kde manaZer fidi a vede své zaméstnance,
aby vykonavali svou praci, dale také pozaduje urcity pracovni vykon. ManaZer posuzuje

a zkouma pracovni vykon svych zaméstnancii v pribéhu urcitého obdobi. Pokud nalezne

23



odchylku skute¢ného pracovniho vykonu od pozadovaného, navrhne néapravu. ZjiSténé
problémy tak manazer musi fesit se svym zaméstnancem.

Formalni hodnoceni vétSinou se uskutecnuje formou hodnoticiho rozhovoru, kdy
manazer projednava se svym zaméstnancem jeho pracovni vykon za urcité obdobi, jeho
schopnosti a motivaci. Vysledkem je zprava, kterd je soucésti persondlni evidence, slouzici
k rozhodovani manazera v dal$ich oblastech spojenych s fizenim pracovniho vykonu nebo

jako uzavieni dohody o pracovnim vykonu na dal$i obdobi.

Hodnoceni se miize opirat jak o pozitivni, tak 1 o negativni kritéria. Z vécného
hlediska mezi tim nemusi byt zadny rozdil. Z hlediska motivace je sledovéani pozitivnich
vysledki mnohdy vyhodnéjsi. Pozitivni kritéria podporuji vykonnost.

(Sikyt, 2016, s. 116)
3.2.3 Systém hodnoceni zaméstnanci

Pti vytvafeni hodnoceni je nutno nalézt odpovédi na nasledujici otazky:

3.2.4 Pro¢ hodnotit?

Hodnoceni je nastrojem vedeni a fizeni zaméstnancl, kde manazefi vyuzivaji
hodnotici informaci, zpétnou vazbu o skute¢ném pracovnim vykonu k fizeni sjednané

prace a dosahovani cild podniku.

3.2.5 Co hodnotit?

Vysledky (kvalita prace)

Chovani (pfistup v praci)

Schopnosti (zpiisobilost k praci)

Motivace (ochota k praci)

Podminky (pracovni doba, prostiedi)

(Sikyt, 2016, s. 123)

3.2.6 Jak hodnotit? — Metody hodnoceni pracovniki

K hodnoceni Ize pouzit vice metod (technik) od jednoduchych po velice slozité
metody, které mnohdy pozaduji vyuzivani specialniho softwaru. (Blazek, 2014, s. 107)
Existuji metody, které slouzi k hodnoceni chovani a kompetence zaméstnanct

a metody, které jsou vyhodnéjsi na hodnoceni vykonu prace. V praxi se vyuziva n¢kolik
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metod najednou, coz vede k zapojeni samotného zaméstnance do procesu hodnoceni

a ziskani podkladt pro nasledné odménovani, rozvoj a formulaci cilt. (Blaha, 2013)

Metody podle Werthera a Davise je fadi do dvou skupin. (Tabulka 1) Prvni skupina
se rozdéluje podle toho, zda posuzuji vykonanou praci, coZ znamena, jestli jsou
orientované na minulost. Druhd skupina se rozdéluje podle toho, jestli identifikuje
rozvojovy potencial pracovnika, tj. jejich zaméfenost do budoucnosti.

(Dvoiakova, 2007, s. 263)

Tabulka 1 Metody hodnoceni pracovnika

ORIENTOVANE NA MINULOST ORIENTOVANE DO BUDOUCNOSTI
Rizeni podle stanovenych cili Sebehodnoceni
Srovnani se standardnim pracovnim vykonem Assesment centre/development centre
Testovani a pozorovani pracovniho vykonu 360 stupiti zpétna vazba

Hodnotici dotaznik

Hodnotici stupnice

Metoda BARS

Metoda kritickych ptipadii

Hodnotitelské zpravy

Srovnani pracovnikil

Zdroj: Dvorakova, 2007, s. 263

Metody hodnoceni pracovnika orientované na minulost

3.2.6.1 Metoda MBO

Jedna se o fizeni podle stanovenych cili. Jde o dohodu, kterou mezi sebou uzavie
pracovnik se svym nadiizenym. Dohoda se tyka hlavnich cila jeho prace na urcité obdobi.
Stanovi se plan, kdy a jakym zpisobem budou cile plnény. Jsou vymezena kritéria
k hodnocenti, zda jsou cile dosazeny a pravidelné se hodnoti jejich realizace, az do terminu,
kdy konéi ptedem sjednana lhtita. Na konci terminu je zhodnocena mira plnéni cill a je

uzaviena dohoda na dal$i obdobi. (Dvotakova, 2007, s. 263)

3.2.6.2 Srovnani se standardnim pracovnim vykonem
Vykon jednotlivce je porovndvam s pozadovanym vykonem prace, ktery odpovida

obvyklé intenzité.
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Pozadovany standardni vykon lze stanovit:
- Jako primérny pracovni vykon dosazeny u vétsiho poctu zaméstnancii
- Odhad intenzity prace konkrétniho pracovnika
- Odvozen z normativi ¢asu (udavaji spotiebu ¢asu na pracovni vykon v ur€itych
pracovnich podminkach)
(Dvotéakova, 2007, s. 264)

3.2.6.3 Testovani a pozorovani pracovniho vykonu

Testuji se specifické znalosti, dovednosti a dodrzovani pracovnépravnich predpisii
(pisemné testy jazykovych znalosti, znalost pocitaCovych programu, vySetfeni, zda
pracovnik neni pod vlivem alkoholu nebo jinych omamnych latek).

(Dvorakova, 2007, s. 264)

3.2.6.4 Hodnoticich dotaznik
Hodnotitel posuzuje pracovni vykon zaskrtnutim podle v dotazniku. U kazdého
zaméstnance zaSkrtne policko, které ho nejlépe vystihuje, jak ptislusny zaméstnanec plni

dané kritérium. (Dvotakova, 2007, s. 264)

3.2.6.5 Hodnotici stupnice

Nejvic uplatiiovand metoda. Hodnotitel posuzuje pracovni vykon a jedndni na
zaklad¢ zaSkrtnuti stupné plnéni daného kritéria. Kazdy stupeii kritéria je obodovan nebo
slovné definovan. Soucet bodl za vSechny kritéria udava celkové hodnoceni. Miize mit
numerickou, grafickou ¢i slovni podobu. V praxi se vyuziva vétSinou numericka podoba se
slovnim vyjadienim (4: vynikajici vykon, 3: velmi dobry vykon, 2: zlepSujici se vykon,

1: podprimérny vykon, 0: nedostatecny vykon).

Tvrdi se, ze nejvetsi motivacni G¢inek ma Sestistupniova klasifikace, ktera je doplnéna
o slovni interpretaci: (Blaha, 2013 s. 58)
- A: excelentni vykon plnéni vSech cilli a poZzadavkt a trvale vyrazné Gspé$na prace, ktera
vyrazné¢ prohlubuje vliv pracovniho mista
- B: vyborny vykon, plnéni vSech cilii a pozadavki a dosahovéani pozoruhodnych vysledki
piekracujicich normalni ocekavani pracovniho mista
- C: dobie vyvazeny vykon, plnéni cili a pozadavki pracovniho mista
- D: ptijatelny vykon, proménliva mira efektivnosti pracovniho vykonu

- E: malo efektivni pracovni vykon, plnéni malého mnoZstvi tkolt
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- F: nepfijatelny vykon, vétSina cilti nesplnéna
Vyhody:
- Nizké ndklady na vytvoreni a administrativu
- Vyplnéni formuléfe je Casoveé nenaroné
- Stupnice jsou pouzitelné pro velky pocet pracovniki

(Dvotakova, 2007, s. 265)

3.2.6.6 Metoda BARS

(Behaviourally Anchored Rating Scales) vychazi z predpokladu, ze chovani ¢lovéka
ma za nasledek i efektivni vykondvani jeho prace. Pracovni jednéni je rozdéleno do
nékolika hodnoticich stupni napt. od ,.excelentni po ,,nevyhovujici“. Kazdy stupeii
hodnoceni obsahuje 1 slovni charakteristiku znak pracovniho jednani odpovidajici
danému stupni. Metoda je narocné na piipravu. Pfipravy se Ucastni vedouci zaméstnanci,
specialisté na metodiku hodnoceni pracovnikl a v neposledni fad¢ i drzitelé pracovnich

mist. Metoda ma silnou zpétnou vazbu na pracovni vykon. (Dvordkova, 2007, s. 266)

3.2.6.7 Metoda kritickych pripadua

Jde spise o doplinkovou metodu. Hodnotitel si v pribéhu obdobi zaznamenava
kritické udalosti, které¢ se zaméstnanci staly pii plnéni pracovniho ukolu. Tyka se to
ptipadd vysoce efektivniho nebo naopak vyrazné neefektivniho jednani. Zaznamenéva se
napiiklad do deniku. Je vhodnd k hodnoticimu rozhovoru a jako podklad k dalSimu

Skoleni.

Nevyhody:
- Pro hodnotitele ¢asové naro¢né a tak to vétsSinou dopliuji az na konci obdobi.
- Hodnotitel stanovuje vlastni hodnoty a normy spravného jednani podfizenych.
- Slovni popis nedovoluje porovnavat jednotlivé zaméstnance.

(Dvotakova, 2007, s. 268)

3.2.6.8 Hodnotitelské zpravy

Hodnotitel vystavi ptehlednou zpravu o konkrétnim pracovnikovi, jeho pfednostech,
silnych a slabych strankach, potencidlu. Mize stanovit navrhy na zlepSeni a to vSechno za
urcité obdobi. Metoda poskytuje detailni zpétnou vazbu. Zpravy zdlraziiuji i rozmanité
stranky pracovniho vykonu, tim znemoZiluji porovnani zaméstnanci a neposkytuji

podklady pro personalni rozhodovani. (Dvorakova, 2007, s. 268)
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3.2.6.9 Srovnavani pracovniki
Hodnotitel porovnava jednotlivé pracovni vykony s ostatnimi kolegy ve skupiné.
Metoda je zaloZena na subjektivnim nazoru ptimého nadiizeného. Nevyhodou vSak muze

byt riziko zaujatosti hodnotitele.
Srovnani muZe mit formu:

- Prosté poiadi pracovniki - srovnani od nejefektivnéjsiho zaméstnance po nejméné

efektivniho zaméstnance

- Parové porovnavani — kazdy je porovnavan skazdym ve skupin€. Hodnotitel
u kazdého paru vybira lepsiho, toho si oznaci naptiklad znaménkem +. Soucet kladnych

znamének urcuje poradi pracovnikl. Kdo ziska nejvice, je nejlepsi a naopak.

- Nucena distribuce — rozfazeni pracovnikii do pfedem vymezenych kategorii
pracovniho vykonu. Spociva v tom, ze hodnotitel rozdéli urcité procento zaméstnance
do vykonnostnich skupin. (A: nedostate¢nd troven 10%, B: nizka uroven 20%,
C: postacujici minimalni Groven s dil¢imi vyhradami 40%, D: optimalni uroven20%,
E: excelentni uroven 10%) na zakladé¢ Gaussovy kiivky. Metoda slouzici k nalezeni
nejvykonnéjSich zaméstnanct a jejich nésledné zatazeni do programu talentd a dale
nalezeni zameéstnancl s nejhor$i urovni vykonu a ureni krokd pro zlepSeni jejich

vykonu nebo propusténi.

- Metoda pridéleni bodi - Pouziva se tehdy, kdyZz nesta¢i urCit pouze potadi. Body
pfevadime na vysledky zriiznych oblasti v riznych hodnotdch a na zéklad¢ toho,
muizeme vyjadfit profil kvalit u hodnoceného pracovnika.

(Dvoidkové, 2007, s. 268)
Metody hodnoceni pracovnika orientované na budoucnost

3.2.6.10 Sebehodnoceni

Zapojeni pracovnika do procesu samotného hodnoceni. Za nejucinnéjsi hodnoceni
povazujeme to, se kterym se pracovnik ztotozni. Pracovnik by mél sam vyjadfit svlij nazor
a pohled na sviij odvedeny vykon, v ¢em dosahl uspéchu, v ¢em je dobry nebo naopak, co
udélal Spatné nebo 1 neudélal vibec. Cilem je nalézt pficiny a spolecné tak dojit

k vychodisku a ptipadnému feseni. (Dvorakova, 2007, s. 273)
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3.2.6.11 Assesment centre/development centre

Vétsinou trva jeden den. Cviceni jsou feSena individudlné nebo ve skupiné.
Hodnoceni provadi nékolik specialn¢ proskolenych internich i externich hodnotitel, kde
vyuzivaji rtiznych metod, jako jsou feSeni ptipadovych studii, psychologické testy,

prezentace atp. (Sikyi, 2016, s. 123)

3.2.6.12 360° zpétna vazba neboli vice zdrojové hodnoceni

Spociva v tom, Ze je zaméstnanec hodnocen vice lidmi na zéklad¢ stejnych kritérii.
360° zpétnou vazbou miizeme definovat jako ,systematické shromazd’ovani udaji
o vykonu jedince nebo skupiny, ziskanych z fady zdroji, hodnoticich tento vykon, na néz
navazuje poskytovani zpétné vazby. (Armstrong, 2007, s. 433). Zpétnou vazbu mizeme
rozsifit 1 zapojenim dalSich hodnotiteld napt. o stupen vys$siho nadtizeného. (Obrazek 6)
(Blaha, 2013, s. 56-57)

Obrazek 6 Model 360°zpétné vazby

Pi#imv nadfizenv

Zakaznici : )
Sebehodnoceni \ Spolupracovnic

Podi‘l'zleni

Zdroj: Blaha., 2013, s. 57

Hodnoceni by mélo byt poskytovani okamzit¢ a mélo by byt co nejkonkrétné;si.
Pokud se jednd o negativni hodnoceni, mélo by byt zabrdnéno neptiznivym emocim c¢i

reakcim hodnoceného. Vysledkem je i vychodisko z dané situace. (Urban, 2017, s. 64)

Zpétnovazebni hodnoceni se musi poskytnout co nejdiive. Pokud zaméstnanec
odvede dobfe vykonanou préci, je potieba ho pochvalit okamzité. Dochazi tak k posileni
jeho motivaci, ale také upozornime na jeho jednani nebo spravny postup. Pokud negativni

hodnoceni podame po delsi dob¢, dochazi ke ztraté divéryhodnosti. (Urban, 2017, s. 62)
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3.2.6.13 Metoda BOS
(Behavioraln¢ observacni Skaly) pozaduje po hodnotiteli na zakladé toho, jak se
zaméstnanci urcitym zpisobem chovaji, zda vzdy, nékdy ¢i nikdy. Na zaklad¢ toho ptidéli

body, ty se pak zpruméruji, aby poskytly celkové zhodnoceni vykonnosti. (Koubek, 2015)

3.2.6.14 Mystery shopping

Je hodnotici metoda, kde jsou hodnotitelé po celou dobu v anonymité. Pozorovani
jsou realizovana externimi specialisty. Nejcastéji je vyuzivana tam, kde pracovnici ptichazi
k pfimému styku se zakazniky (banky, supermarkety, obchody s oblecenim atp.). Jsou
stanoveny urcité parametry, podle kterych jsou nasledné zaméstnanci hodnoceni, zda
spinili ur¢ité pozadavky. Hodnoceni se projevi napiiklad v odménovani, jestli splnili

mystery shopping a dostanou tak patfiénou odménu nebo nikoliv. (Blaha, 2013)

3.2.7 Kdo se podili na hodnoceni zaméstnancii?

Na hodnoceni se podili ti, ktefi jsou v ramci prace se zaméstnancem v kontaktu

a mohou tak posoudit jeho vykonanou praci. (Urban, 2017)

Nabizeji se zde tyto kombinace:

a) Primi nadfizeni hodnoti své podfizené

Nejvice kvalifikovany nadfizeny hodnoti spravedlivé své zaméstnance. Jedna se
o nejcastéjsi formu. Nadfizeni jsou zodpovédni za vykonanou praci, za odménovani
pracovnikl a za jejich vykon. Znaji cile vykonavané prace, jeji kritéria a vykon svych
zaméstnancl. Tento pfistup vSak nese fadu nevyhod. Pti hodnoceni mize byt nadfizeny
zaujaty vuci zameéstnanci nebo jeho vykonavané praci. Velkou roli zde hraji také
pfedsudky. V praxi byva tento pfistup kombinovan se sebehodnocenim nebo s dalSimi typy

hodnoceni.

b) Zaméstnanci hodnoti své primé nadiizené

Princip hodnoceni zdola slouzici k nalezeni chyb, kterych se manaZefi dopousteji
a vytipovani osob s vidcovskymi ptedpoklady. Poméha najit schopného manazera,
nalezeni jeho ptipadnych chyb. Dochazi tak ke zlepSeni jejich vykonu, lepsi komunikace
uvniti podniku a nasledné motivace. Samoziejme i tento pristup ma své nevyhody. Spousta

manazeri reaguje na hodnoceni svych podfizenych velice negativnim zptisobem. Odpor
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vuci tomuto hodnoceni se nachazi i na strané¢ zaméstnance, kterého provazi obavy, jaky to

bude mit dopad na jeho postaveni vzhledem k reakci na hodnoceného nadiizeného.

¢) Clenové tymu & skupiny se hodnoti navzijem

Cilem poskytnout hodnocenym zameéstnancim informace o tom, jak na jejich
vykonanou praci nahlizeji jejich kolegové a spolupracovnici. Snazi se nalézt podnéty, které
posili jejich vzajemnou spolupraci, komunikaci a vykon prace. VétSinou dochazi k posileni
tymové prace. Ani tento pfistup se neobejde bez nevyhod. Velkou roli zde miize hrat

zaujatost mezi jednotlivymi ¢leny ve skupiné a podavani tak zkreslenych informaci.

d) Zaméstnanci hodnoti sami sebe (sebehodnoceni)
Cilem je zamysleni se samotného ¢loveéka nad svymi slabymi a silnymi strankami,

jak by mohl préci a jeji vykon zlepsit. Zaméstnanec se tak zapojuje do procesu hodnoceni.

(Urban, 2017)

Soucasti hodnoceni by méla byt i podrobnd rozprava o pric¢inach nedostatki
a hledani jejich vychodisek. Spole¢né hledani vychodisek ma zaméstnanci ukazat jaké
chovani od néj ocekdvame. Pokud se jednd o vétsi problém, pifi vykonu jeho préace, snazi se

mu pomoct nebo poradit, jak by své chovani mohl zlepsit. (Urban, 2017, s. 67)

3.2.8 Kdy a jak ¢asto hodnotit?

Neformalni hodnoceni se provadi podle aktualni potieby. Formalni hodnoceni

podle planu hodnoceni zamé&stnancti, alespoii dvakrat za rok.

Pravidelné hodnoceni zaméstnancii

Pravidelné hodnoceni provadéné po delSi dob¢ je méné duilezité nez okamzitd zpétna
vazba. Ale i pravidelné hodnoceni ma svij smysl, kde se snazi shrnout pribézna
hodnoceni, snazi se podpofit dlouhodobé&jsi motivaci, nalézt pfi¢iny jeho nespokojenosti

a naplanovani dulezitych cilt pro dalsi obdobi. (Urban, 2017, s. 67)

Uspé&sné pravidelné hodnoceni ma 3 piedpoklady:
- Oboustranna piiprava hodnoceni
- Aktivni spoluticast hodnoceného
- Informovani o pozitivnich i negativnich strankach zaméstnance

(Urban, 2017, s. 69)
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3.2.9 Jak sdélovat a vyuzivat vysledky hodnoceni?

Vysledky hodnoceni se zaméstnanctim sdéluji na zakladé hodnoticiho rozhovoru.

(Urban, 2017)

3.29.1 Hodnotici rozhovor
mél zaméstnanci poskytnout moznou pomoc a podporu ze strany manazera. Pii tomto
setkani by se meélo hovofit o vykonu zameéstnance, jeho potencidlu a jeho mozném

kariérnim rustu.

Piiprava na rozhovor

Dusledné piipravé by se mély vénovat spravné ob¢ strany, jak hodnotitel tak
hodnoceny. Zaméstnanci musi byt minimalné 1 tyden pied konanim setkani informovani,
kde setkdni bude probihat a co bude néplni. Rozhovor by se m¢l vést na klidném misté

a nemél by byt ni¢im pieruSovan.

Hodnotitel by si mél pripravit piehled o:

Slabé, silné stranky zaméstnance

Vykon za uplynulé obdobi

Konkrétni tispéchy a neuspéchy zaméstnance

Kroky ke zlepSeni vykonu prace

- MozZny rozvoj zaméstnance a jeho kariéry

Podklady pro bonusy, odmény, prémie

Hodnoceny by se mél zamyslet nad otazkami:
- Ceho jsem dosahl za minulé obdobi?

Ceho jsem naopak nedosahl a pro¢?

Jaké jsou mé silné a slabé stranky?

Jak si predstavuji svou kariéru a budouci rozvoj?

Jaka je moZzna podpora ze strany manazera?

ManaZer by mél pokladat oteviené otazky a dat tak moZnost zaméstnanci se
rozhodnout a vyjadiit svij nazor. M¢l by pokladat sondovaci otazky. Tyto otazky
podporuji tak zaméstnance hovofit o svych pocitech. Manazer musi béhem rozhovoru

naslouchat svému zaméstnanci a dat mu ptedevsim prostor se vyjadfit a nepferusovat ho.
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Struktura hodnoticiho rozhovoru

Zakladem je vytvoftit klidnou a pratelskou atmosféru, jelikoz to ma pozitivni vliv na
ob¢ strany. Rozhovor by mél zaCit manazer, ktery na zacatku vysvétli Gcel setkani
a seznami hodnoceného se strukturou rozhovoru. Hodnotitel musi umét poslouchat a dat
prostor hodnocenému se vyjadfit. Rozhovor by mél zacit silnymi a slabymi strankami
zaméstnance a klast diiraz na vykonanou praci. Dulezitou roli hraji pozitivni zakonceni
rozhovoru a spolecnd domluva budoucich cilii. VSichni, ktefi povedou rozhovor, by méli

absolvovat Skoleni, které se tyka dané problematiky.

Sebehodnoceni jako soucast hodnoticich rozhovori
Sebehodnoceni by nemélo chybét v hodnoticich rozhovorech. Ale mize fungovat jen
v situacich, kdy zaméstnanci maji jasné stanoveny standardy a cile, podle kterych jsou

hodnoceni.

Aktivity po ukonéeni hodnoticiho rozhovoru
- Kontrola v§ech formulait, zda jsou kompletni.
- Ujasnit si cile a plany, zda tomu obé strany porozumély
- Projednat se zamé&stnancem zmény v praci, které by mohly nastat a ovlivnit tak

budouci cile a plany.

Chyby pii hodnoceni zaméstnancii a vedeni hodnoticiho rozhovoru
Ani ten sebelepSi systém se neobejde bez chybicky, avSak chyby dokazeme
minimalizovat. DokaZeme to tak, kdyZ peclivé zvolime a uskute¢nime systém hodnoceni
zaméstnanct v podniku.
- Chyba shovivavosti - Zaméstnanci jsou hodnoceni vys$Sim stupném, nez by méli byt.
- Chyba prisnosti - Tendence hodnotit své zaméstnance prisnéji, nez je nutné.
- Centralni tendence - Zaméstnanci jsou hodnoceni primérné.
- Efekt nedavnosti - Hodnotitel bere v potaz ty vysledky, které se staly nedavno.
- Predsudky - Zaujatost vii¢i zaméstnanci nebo skupiné lidi.
- Chyba kontrastu - Hodnotitel srovnava zaméstnance mezi sebou nez s vykony.
- Sebeprojekce - Hodnotitel 1épe hodnoti zaméstnance, které maji spoleéné zajmy.
- Halo ahorn efekt - Vysledek v jedné oblasti hodnocen dobie, tudiz je hodnotitel

ovlivnén a i zbylé oblasti hodnoti pozitivné.
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Nespravedlivé hodnoceni

Pokud je hodnoceni nespravedlivé, miize to v zaméstnanci vyvolat velmi $patnou
reakci. Reaguji pak velmi citlivé, bez ohledu na to, zda se jedna o hodnoceni slovni ¢i
finan¢ni. K nespravedlivému hodnoceni muze dojit v ptipad¢, kdy se vedouci pracovnik
natolik nezajima o vykondvanou praci svého zaméstnance. Tato situace muze vést
k nedostatku informaci pro jeho hodnoceni. K nespravedInosti muze také dojit pii Spatné
vztahov¢ linii mezi pracovnikem a jeho vedoucim, coz patii mezi hodnotitelské chyby.
(Urban, 2017, s. 72)

Hodnoceni vykonu a potencidlu zaméstnance je nutné propojit i s ostatnimi
personalnimi ¢innostmi, coz zvysuje Uc¢inek jednotlivych persondlnich nastrojii a posilené
motivace Kk jejich vyuzivani. Pravidelné hodnoceni je piedpokladem ke spravedlivému
odménovani. Odmeéna by méla odpovidat kompetencim konkrétniho clovéka.

(Plaminek, 2008, s. 74)

3.3 Odménovani zaméstnanci
Na zékladé nize uvedenych forem odménovani zaméstnavatel oceniuje vykon svych
zaméstnanct a stimuluje je tak k vykonavani tkolu prace a dosahovani pozadovanych

vysledki:

- PenéZni forma odménovani (mzda, plat, odména)

- Nepenézni forma odménovani (formalni i neformalni pochvaly, odborny rozvoj,
motivujici pracovni ukoly, flexibilni pracovni reZimy, vyborné pracovni prostiedi,
dokonalej$i bezpecnost a ochrana zdravi pii praci, pratelské pracovni vztahy,
zaméstnanecké vyhody, apod.)

Strategie odménovani musi zabezpecit, aby odménovani zaméstnanct bylo
co nejspravedlivéjsi a nejefektivngjsi v souladu s pracovnépravnimi  piedpisy

a hospodarskymi vysledky. Slouzi také k dosahovani strategickych cili zaméstnavatele

a k uspokojovani specifickych potieb zaméstnancu.

Spravedlivé a efektivni odménovani umoziuje:
- Ziskani a stabilizace schopnych a motivovanych zaméstnancii
- Spravedlivé a dostatené odménit vykonanou praci zaméstnancii a stimulovat je
k dosahovani pozadovaného vykonu a dosahovat pozadovanych vysledki.

- Nastaveni zdkonnych a konkurenceschopnych rozdili v odménach zaméstnancu.
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- Zajisténi efektivniho fizeni nakladi prace a financovani systému odménovani.

(Sikyt, 2016, s. 124)

Pravni uprava odménovani zaméstnancu

Odm¢énovani zameéstnancu za praci v zakladnich pracovnépravnich vztazich upravuje
zakonik prace a provadéci pravni predpisy. Odménovani oznacované také jako
“kompenzace* za praci je velmi vyznamna oblast jak pro zaméstnance, tak pro organizaci.
(Kocianova, 2010, s. 160)

Systém odménovani pracovniki by mél plnit nasledujici poZzadavky:

- prilékat potiebny pocet a kvalitu uchazecti o zaméstnani
- stabilizovat zadouci zaméstnance
- odménovat zaméstnance za jejich vysledky, usili, zkusenosti a schopnosti
- Vv ziskovych organizacich by mél slouzit k dosazeni konkurence schopného postaveni
- byt racionalni, odpovidajicim moznostem organizace a akceptovan zaméstnanci
- pozitivni role pfi motivovani pracovniki, aby pracovali podle svych schopnosti
- vsouladu s pravnimi normami
- stimul pro zlepSovani kvalifikace a schopnosti zaméstnancii
- zajistit, aby naklady prace mohly byt vhodnym zptusobem kontrolovany
(Koubek, 2007)

3.3.1 Slozky odménovani

zakladni penézni odmeéna, dodate¢né penézni odmeény

zaméstnanecké vyhody

nepenézni odmény (uznani, ocenéni, odpoveédnost, uspéch, osobni rozvoj)

procesy tizeni pracovniho vykonu

(Armstrong, 2007)

Celkova odména zahrnuje:

1. transakéni odmény - hmotné, hmatatelné odmény (penézni odmény, zameést. vyhody)
2. relacni (vztahové) odmény - nehmotné (vzdélani a rozvoj, zazitky z prace)

(Kocianova, 2010, s. 161)

V celkové odmeéné jsou zahrnuty veskeré nastroje, které ma firma k dispozici a jsou
vyuzivany k motivovani, udrzeni, ziskavani a uspokojovani zaméstnancu.

(Armstrong, 2007)
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3.3.2 Hmotné stimuly piimé?

Zaméstnance a jejich nasledné odmenovani probiha podle zdakona ¢. 262/2006 Sb.,
zakoniku prace. Zaméstnanci nalezi za jeho vykonanou praci mzda, plat nebo odmeéna
Z dohody za podminek stanovenych timto zdkonem, pokud nestanovy zakon nebo jiny

pravni predpis jinak.

Mzda je penezité plnéni, které dostava zaméstnanec od svého zaméstnavatele za

odvedenou praci. Plnéni se sjednava v kolektivni smlouve, pracovni ¢i jiné smlouve.

Plat je penézité plneni poskytované zaméstnanci zaméstnavatelem za jeho vykonanou
praci.
Zaméstnavatelem miiZe byt:
A - stat
B - uzemni samospravny celek
C - statni fond
D - prispévkova organizace
E - Skolska pravmicka osoba zrizena Ministerstvem Skolstvi, mlddeze a télovychovy,
krajem, obci nebo dobrovolnym svazkem obci podle Skolského zdakona

F - regiondlni rada regionu soudrznosti

Mzda a plat se poskyzuji podle toho, jak je vykonava prace sloZita, namdahava a jakou
nese odpovédnost. Zavisi také na obtiznosti pracovnich podminek, pracovni vykonnosti
a dosahovani pracovnich vysledki. Mame 2 slozky mzdy, pevnou a pohyblivou.
Do Pohyblivé slozky patri ruzné druhy benefitu jako jsou odmeny, prémie, priplatky za

praci pres cas, o vikendech, svatcich a ve ztizenych podminkach.

2 Cesko. Zakon & 262/2006 Sb. ze dne 21. dubna 2006 zékonik prace [online]. [cit. 2018-12-08]. Dostupné z:

https://www.zakonyprolidi.cz/cs/2006-262#cast § 109
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3.3.3 Druhy mzdové formy

a) Zakladni

- Casova
- Ukolova
b) Dopliikové
- Osobni ohodnoceni - Bonusy
- Prémie - Odmény
- Provize - Utast na vysledcich

(Dvoiakova, 2007, s. 334)

3.3.4 Zaméstnanecké vyhody

Jedna se o sloZky odmény, které jsou poskytované navic k riznym formam penéZni
odmény. Mohou zahrnovat slozky, které nejsou ptimo odménou. Poskytované vyhody
zaméstnance dodate¢né zvyhodnuji, zvySuji atraktivnosti zaméstnani a zlepSuji poveést

zaméstnavatele. (Kocianova, 2010, s. 164)

Existuje nékolik déleni vyhod, které se ¢leni riznymi zpﬁsoby:3

— Socidlni povahy (pojisteni, piijcky, dovolend, sport, kultura, reakce apod.)

— Souvisejici s praci (stravovani, napoje, doprava, ubytovani, vzdélani apod.)

— Spojené s postavenim v organizaci (sluzebni automobil, podnikovy byt, nadstandardni

vybaveni kanceldre, prispévek na reprezentaci, mobilni telefon, notebook apod.)

Zamé&stnanecké vyhody nejsou mzdou, odménou za vykonanou préci, nezavisi na
odvedeném vykonu, nestimuluji ke kratkodobému vykonu. Poskytovani zaméstnaneckych
vyhod je soucasti péce 1 zaméstnance, souvisi s funkci, postavenim a délkou zaméstnani
v organizaci. Poskytovani vyhod je mozné sjednat v kolektivni, pracovni nebo jiné
smlouvé. Systém poskytovani zaméstnaneckych vyhod muZze byt ploSny nebo volitelny.
Plosny systém umoznuje zaméstnancim vyuzivat vSechny zaméstnanecké vyhody, které
zaméstnavatel poskytuje. Volitelny systém, oznaceny jako Kafetéria systém, umoziuje
jednotlivym zaméstnancim vyuzivat poskytované zaméstnanecké vyhody podle

individualnich potieb, které souvisi s pohlavim, vékem apod. Pfitom se aplikuje caste¢né

3 Sikyt, Martin. Personalistika pro manazery a personalisty. 2. aktualizované a dopln&né vydani. Praha:
Grada, 2016. 205 s. Manazer. ISBN 978-80-247-5870-1, s. 143.
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volitelny systém, kdy se zaméstnanciim poskytuje ¢ast zaméstnaneckych vyhod plosné
(prispévek na stravovani, penzijni pfipojisténi, apod.) a Cast zaméstnaneckych vyhod
volitelné (zdravotni péci, sport, rekreaci apod.) nebo se aplikuje zcela volitelny systém,
kdy zaméstnanci vyuzivaji preferované zaméstnanecké vyhody v ramci predem stanovené
nabidky a v rozsahu piedem stanovené¢ho rozpoctu na urCité obdobi (z pravidla rok).

Zajistuje rovné zachazeni se viemi zaméstnanci. (Sikyt, 2016, s. 144)
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4 Vlastni prace

Prakticka Cast je zamétfena na hodnoceni zaméstnancd, jejich celkovou spokojenost
a spokojenost s nabizenymi benefity ve firmé. Je zde piedstavena firma Agrozet Ceské
Budgjovice a.s. Hlavnim divodem, pro¢ jsem si firmu vybrala, bylo jeji zaméfeni na
zemedelskou techniku. Poté je zde popsana stru¢nd metoda hodnoceni, systém odmeénovani
na zaklad¢ studii dokumentt, strukturované¢ho rozhovoru s personalistkou a dotaznikového
Setieni.

4.1 Agrozet Ceské Budé&jovice a.s.

Firma je tradicnim prodejcem lesni, komunélni, zahradni a pfedevSim zeméd¢lské
techniky. Firma vznikla v jiznich Cechach a postupem &asu se diky svym schopnostem
a Gspéchiim rozsifila do celé Ceské republiky. V jiznich Cechach se nachézi 6 prodejnich
stiedisek, 2 v severnich Cechach, tfi na Vyso&ing a tfi na jizni Moraveé.

Firma vlastni centralni sklad ndhradnich dilti, pomoci kterého zasobuje jednotliva
prodejni stfediska a dealerskou sit. Vyhodou firmy je expresni sluzba a no¢ni rozvozy,
které tak umoziuji rychlou dodavku zbozi v ptipadé havarie a v€asného objednani do
druhého dne. Centralni sklad vynikéa logistikou na $pi¢kové urovni, rozsahlou nabidkou,
kterou tvofi vice nez 80 000 polozek od tradicnich tuzemskych i1 renomovanych
zahrani¢nich vyrobctl. Agrozet Ceské Budgjovice a.s. je drzitelem certifikitu systému
managamentu jakosti CSN EN 9001:2009. V roce 2011 se stal drzitelem cerfikatu systému
environmentalniho managamentu CSN EN ISO 14001:2005. (www.agrozet.cz)

4.2 Historie

Jedna se o velikou firmu s mnoholetou tradici. Firma byla zaloZena pied pétapadesati
lety. AGROZET Ceské Budgjovice, a. s. vznikla jako néstupnicka spole¢nost podle
projektu vnitrostatni fize ze dne 22. 9.2009. V roce 2012 v ramci zjednodusSeni vlastnické
struktury byl majoritnim akciondfem vyhlaSen squeeze-out (vytésnéni minoritnich
akcionait) a dale probé&hl ve smyslu ustanovené § 1 odst., 1. odst. 2 a ustanovené §61 odst.
1 zékona o pfeménach proces fize slou¢enim spole¢nosti LUZON s.r.o. jakozto jediného
akcionafe spoleénosti se spolecnosti AGROZET Ceské Budgjovice a.s., Srozhodnym
dnem 1. 1.2012. (www.or.justice.cz)
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Obrazek 7 Logo firmy

CESKE BUDEJOVICE a.s.

Zdroj: www.agrozet.cz
4.3 Predmét podnikani
Hlavnim pfedmétem podnikéani spole¢nosti je vyroba, obchod a sluzby.

Dale:*

silnicni motorova doprava - nakladni provozovand vozidly nebo jizdnimi soupravami

o0 nejvetsi povolené hmotnosti presahujici 3,5 tuny, jsou-li urceny k preprave zvirat nebo

veci, - ndkladni provozovana vozidly nebo jizdnimi soupravami o nejvétsi povolené

hmotnosti nepresahujici 3,5 tuny, jsou-li urceny k prepravé zvirat nebo véci

- provddeni staveb, jejich zmén a odstranovani

- kontrolni testovani profesionadlnich zarizeni pro aplikaci pripravki

- hostinska cinnost

- opravy silnicnich vozidel

- prodej chemickych latek a chemickych pripravki klasifikovanych jako vysoce toxické
a toxické

- opravy ostatnich dopravnich prostredkii a pracovnich stroji

- vyroba, obchod a sluzby neuvedené v prilohdach 1 az 3 Zivnostenského zdkona

4 REJSTRIK.PENIZE. Obchodni rejstiik: Agrozet Ceské Bud&jovice a.s.[online]. [cit. 2018-12-15] Dostupné z: https:/rejstrik.penize.cz/28113128-agrozet-ceske-
budejovice-a-s
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4.4 Zaméstnanci

(k 1. 11. 2018)
Ve firmé pracuje 235 zaméstnancti (Tabulka 2), kde je déle vidét podil zen a muzt
pracujici ve firme¢. Firma ma pevné danou organizac¢ni strukturu. (Obrazek 8)

Zaméstnanci si Fadi do 3 skupin:
a) Skladnik - pfijem zbozi, vydej zbozi, zakladani zbozi, prace s terminalem
b) Centrala - Gétarna, mzdova Gc¢tarna, sekretariat, vedeni

¢) Obchod nakup/prodej, servis — obchodni oddéleni, nakup

Tabulka 2 Poéet zaméstnanct

Pohlavi Pocet zaméstnanci %
Muz 183 77,3
Zena 52 22,6
Celkem 235 100

Graf 1 Poéet zaméstnancu

250

Celkem
200
150 - B Muz
N m e
50 -
0 .

Pocet zaméstnancu

Zdroj: interni dokumenty firmy
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4.4.1 Organizacni struktura

Zdroj: interni dokumenty firmy

provoz 19
AZC

provoz 18
Veselé

provoz 20
AZC

provoz 21
C. Budé&iovice

provoz 41
AZC C. Budéjovice

. 0Ts81
C. Budéjovice

Obrazek 8 Organizaéni struktura

Valna hromada

Piedstavenstvo
a.s.

Generalni feditel

isek GR

Metrolog a.s.

zavod 12
C. Krumlov

zavod 16
Husinec

zavod 24
Pelhiimov

zavod 27
Tabor

zavod 31
Velkoobchod C.
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Predstavitel
manag. pro ISM

zavod 32
Jindfichiv Hradec

zavod 51
Razice
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zavod 60
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zavod 61
Telnice
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Ekonomicky
usek

Obchodni
usek

0Oddél. Komunalni tech.
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Oddéleni

zemédélské technikv

Obchod a marketing
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4.5 Rozvaha
(ke dni 31. 12. 2017)

Tabulka 3 Rozvaha

Aktiva Pasiva
Stala aktiva 184 984 Vlastni kapital 291 269
DHM 179 979 Zakladni kapital 17 141
DNM 1652 Kapitalové fondy -
DFM 3353 Fondy ze zisku 108 408
Obézna aktiva 705 419 HYV z minulych let 135 120
Zasoby materialu 524 237 HYV bézného uc¢. Obdobi 30 600
Dlouhodobé pohledavky 21658 Cizi Kapital 594 878
Kratkodobé pohledavky 154 354 Rezervy 3137
Finan¢ni majetek 5170 Dlouhodobé zavazky 13 361
Kratkodobé zavazky 578 380
B. uvéry a vypomoci -
Casové rozliseni aktiv 3003 Casové rozliseni pasiv 7259
Celkem 893 406 K¢ Celkem 893 406 K¢

Zdroj: www.or.justice.cz

Spole¢nost ma zakladni kapital ve vysi 17 141 tis. K& ZK je tvoten 2 031 298 ks
kmenovych akcii na jméno ve jmenovité hodnoté 7,- K& a 76 703 ks kmenovych akcii na
jméno ve jmenovité hodnoté 38,10,- K& VSechny akcie jsou v zaknihované podobé
(v Centralnim depozitafi cennych papirti). Spole¢nost vlastni dlouhodoby majetek ve vysi

184 984 K¢. (www.or.justice.cz)
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4.6 Systém odménovani

Zameéstnanci ptislusi za vykonanou praci mzda, a to podle slozitosti a namahavosti
prace, rozsahu odpovédnosti, obtiznosti pracovnich podminek, pracovni vykonnosti
a podle dosahovani pracovnich vysledkli. Mzda a jeji vyse je stanovena zaméstnavatelem
za podminek stanovenych zakonikem prace a podle ustanoveni obsazenych v této smérnici.
Vyse mzdy je zaméstnanci stanovena ve ,,Mzdovém vyméru“. Mzdovy vymér je
aktualizovan v zavislosti na pracovnim zafazeni zaméstnance a na jeho kvalifikaci
a praktickych dovednostech. Mzda se sjednava v pracovni smlouvé, v kolektivni smlouvé
se sjednavaji ptiplatky, ptip. dohodach o jejich zménach. U zaméstnavatele je uplatnéna
Casova mzda, kterd je vyjadienim odmény za vykonanou praci v ¢asovém obdobi, ptipadné

¢asti mzdy za odpracovanou dobu.

Mzda zahrnuje veSkeré penézité plnéni poskytované zaméstnanci a tvoii ji tyto
mzdové slozky:

- Zakladni mzda

- Prémie

- Ptiplatky ke mzdam a mzdové zvyhodnéni

- Mzdové vyrovnani

- Odmény

- Mimotadné slozky mzdy

Vsem zaméstnancum, S vyjimkou pracovniki ochrany majetku, je stanovena stala
mésicni mzda. Jeji vySe je zavisla na pracovnim zafazeni a na pracovnich schopnostech
a dovednostech pracovnika. U pracovnikli vrcholového vedeni spolenosti ma formu
individudlné stanoveného smluvniho platu, u pracovnikd stfedniho a niz$iho
managementu, u spravnich pracovniki a pracovnikd délnické kategorie je zavisld na
zafazeni do mzdové tiidy. U fidicich a spravnich pracovnikil je pfi stanoveni vyse stalé
mésicni mzdy jiz pfihlédnuto k ptipadné praci piescas potiebné pro plnohodnotny pracovni

vykon v dané funkci.
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Piiplatky k zakladni mzdé (interni dokumenty)
Pracovniktim jsou k zakladni mzdé v souladu se zakonikem prace vyplaceny tyto piiplatky:
- za préaci prescas
o pracovni den - 25 % primérného vydélku
o ve dnech pracovniho volna - 50 % primérného vydélku
- zapraci v sobotu a v ned¢li - 50 % primérného vydélku
- za praci ve svatek - 100 % primérného vydélku
- za pracovni pohotovost - 25,- K¢/hod.
- za praci v noci (22:00-6:00 hod. tidi¢i nakladnich automobild) - 35 % primérného
vydélku

Celkovy rozsahu a vyse piiplatki jsou stanoveny kolektivni smlouvou.

Pohybliva slozka

Ugelem vyplaty pohyblivé slozky mzdy je hmotné zainteresovat zaméstnance na
plnéni planovanych ukazateli hospodateni a.s. a stimulovat rtst efektivnosti, produktivity
prace, rentability a.s. a zajiSténi vysoké urovné poskytovanych sluzeb. V ptipad¢ plnéni
stanovenych ukazateli hospodafeni spole¢nosti nebo piislusného utvaru nalezi
zaméstnancim pohyblivd slozka mzdy v odpovidajici vysi. Vypocet pohyblivé slozky

mzdy je stanoven v prémiovém fadu a individualné v mzdovém vymeéru.

Kritéria pro rozdéleni kolektivni prémie jednotlivym pracovnikiim jsou:
- po€et odpracovanych hodin
- vySe mzdového tarifu
- osobni pracovni vykon zameéstnance vdaném meésici dle hodnoceni piimého

nadfizeného

Hodinova mzda
Hodinovou mzdou jsou odménovani pouze pracovnici ostrahy, kde jsou zaméstnani
zpravidla jen pracovnici pobirajici dichod. Sazba je stanovena rozdiln¢ pro pracovniky

pobirajici starobni diichod a pracovniky pobirajici invalidni diichod.

Odména za vykon funkce
Pracovnikiim vedeni spolecnosti se vyplaci odmény za vykon funkce na zékladé

Smlouvy o vykonu funkce.
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Roc¢ni cilova odména

Pracovnikim na zvlast dulezitych pracovnich pozicich jsou vedenim spolecnosti
stanovena Kkritéria pro moznost vyplaty rocni cilové odmény. Tyto ukazatele jsou
stanoveny individualné¢ a o jejich vyplaté cilové odmény jednotlivym pracovnikiim

rozhoduje vedeni spole¢nosti.

Odména z fondu vedouciho

Urceni vedouci pracovnici maji moznost vyplatit svym podfizenym kazdy meésic
odménu z Fondu vedouciho. Prostfedky tohoto fondu se tvoii mési¢ni pausalni ¢astkou ve
vysi 1000,- na kazdého pracovnika tvaru. Rozhodnuti o vyplaté¢ odmeény a jeji vysi je plné
v kompetenci ptislusného vedouciho.
Mimoradna odména

V pravomoci kazdého VOI je navrhnout vyplaceni mimofadné odmény podiizenému
zaméstnanci, ktery se svym mimofadnym pracovnim vykonem, zlepSovacim navrhem nebo

jakkoliv jinak zaslouZil o zvySeni produktivity prace nebo zlepseni pracovnich podminek.
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4.6.1 Mzdové tridy

Tabulka 4 Mzdové tiidy

- pokladni - ekonom zavodu/provozu
- telefonistka 5 e - skladnik
w . tiida

1. trida - skladnik - manipul. pracovnik
- uklizeCka
- manazer prodeje - vedouci oddé€leni
- obchodni manazer , .

- vedouci prodeje
- ckonom zdvodu vedouci skladu
- vedouci skladu y .
- manazer prodeje

- ucetni - obchodni manazer
- pokladni £ - asistent GR

3. tfida - fanf ; c L .

servisni mechanik - specialista marketingu

- prodavac - ekonom zavodu/provozu
- skladnik - pracovnik PaM
- skladovy referent - detni
- manipul. pracovnik - pokladni
- obsluha kantyny
- feditel zavodu - feditel zavodu
- vedouci oddéleni - vedouci provozu
- vedouci prodeje - vedouci prodeje
- vedouci skladu - vedouci oddéleni
- administrator IT - servisni inspektor

5. t¥ida 6. trida

- manazer prodeje

- obchodni manazer
- manazer OTS

- hlavni ucetni

- ekonom zavodu

- analytik a spravce IS

- administrator VT

Vyse platu pracovnika je stanovena zafazenim jeho pracovni pozice do mzdové tiidy

a na zaklad¢ jeho osobnich ptedpoklada a schopnosti v ramci rozpéti tarifu dané ttidy.

(interni dokumenty firmy)
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4.6.2 Zaméstnanecké benefity

(interni dokumenty firmy)
a) Prispévek na stravu v ramci zavodniho stravovani

Zamgéstnavatel zajiStuje pro své zameéstnance V pracovnich dnech stravovani
podavanim teplych jidel v pribéhu pracovni smény. Narok na teplé jidlo maji zaméstnanci
po odpracovani minimaln¢ 3 hodin za den. Na zéklad¢ uzaviené smlouvy je jidlo denné
dovazeno. Stravovani poskytuje zaméstnavatel v zdvodni jideln€, na zavodech a provozech
na zéklad¢ smluv uzavienych s jinymi dodavateli se jidlo bud’ dovazi, nebo zaméstnanci
dochézeji na obédy v rozmezi doby urcéené v kolektivni smlouvé. Na provozech, kde neni
moznost zavodniho stravovani, se poskytuji stravenky v hodnoté¢ 60 K¢&. Obdcerstveni
zaméstnancl zajiStuje zaméstnavatel dle svych moZznosti v zdvodni jideln€, kde je

sortiment zboZi podle charakteru sluzby.

b) Radn4 dovolena nad zikonny narok 20 dni

- 5dni, 55 %

c) Odména u prileZitosti dosazeni véku 50 a 60 let p¥i pracovnim poméru trvajicim:

- méne€ nez 5 let 1 000,- K¢
- Saz 15 let 5000,- K¢
- 15az 25 let 6 000,- K¢
- 25az30 let 7 000,- K¢
- déle nez 30 let 8 000,- K¢

d) Odména p¥i odchodu do diichodu p¥i pracovnim poméru trvajicim:

- méné nez 5 let 1 000,- K¢
- Saz 15 let 5000,- K¢
- 15az 25 let 6 000,- K¢
- 25az30 let 7 000,- K¢
- déle nez 30 let 8 000,- K¢

Zaméstnavatel poskytne zaméstnanci, pfi pfilezitosti prvniho skoneni pracovniho
poméru po nabyti naroku na starobni nebo invalidni diichod, odménu odstupniovanou
podle let odpracovanych u zameéstnavatele. Z prostredkii odborové organizace bude pro
¢lena odborové organizace v téchto piipadech zakoupen déarkovy balicek, kvétiny

a malé obcerstveni v hodnoté 1000 K¢&.
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e) Pracovni vyro¢i, tj. nepietrzitého zaméstnani

- 20 let 8 000 K¢
- 25 let 12 000 K¢
- 30 let 20 000 K¢
- Zakazdych dalSich 5 let 5000 K¢

f) Prispévek na penzijni pripojisténi dle délky zaméstnaneckého poméru
- 3-8let 600,- K¢
- vice nez 8 let 800,- K¢

Ptispévek nenalezi pracujicim dichodctiim, pracovnikim na rodi¢ovské dovolené.

g) Penézita odména Fidicim nakladnich automobili s velkym privésem za zvlastni
namahavost a obtiZnost prace

- 200,- K¢/ den

h) Piispévek na jidlo p¥i sluzbach v sobotu, nedéli a ve svatek trvajicich déle nez 3
hodiny
- 25,- K¢/ den

Jen v ptipadé, kdy zaméstnanec nema narok na nahrady cestovného a stravného.
i) Prispévek na Zivotni pojisténi zaméstnancu
Vyse prispevku je individualni.
- 6000,- az 12 000,- K¢& za rok

j) Poskytnuti sluZzebniho auta s moZnosti vyuZzivani pro soukromé ucely

Dle smlouvy uzaviené mezi zaméstnancem a zamestnavatelem.

k) Poskytnuti mobilniho telefonu s mozZnosti vyuZivani pro soukromé ucely

Dle smlouvy uzaviené mezi zaméstnancem a zameéstnavatelem.

I) Poskytovani nékterych sluzeb zaméstnancim

Dle vnitropodnikové smérnice.

Zaméstnavatel poskytne zaméstnanci penéZitou odménu u prileZitosti:

- Prispévek pri narozeni ditéte
Zamgéstnavatel poskytne zameéstnanci pii pfilezitosti narozeni ditéte jednordzovy
ptispévek ve vysi 3 000 K¢, a to na zdklad€ narozeni ditéte. Jestlize jsou oba rodice

narozeného ditéte zameéstnanci, ptislusi tento ptispévek jen jednomu z nich.
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- Prispévek na svatbu
Zameéstnavatel poskytne zaméstnanci pii pfilezitosti svatby jednorazovy prispévek
ve vysi 5 000 K¢&. Jsou-li oba manzelé zaméstnanci, piislusi tento pfispévek jen jednomu

Z nich.

4.6.3 Socialni oblast

Dovolena a pracovni volno

Zakladni vyméra dovolené ¢ini 4 tydny u vSech zaméstnanct bez rozdilu veku.
Cerpani dovolené podle § 211 je zaméstnavatel povinen zaméstnanci uréit tak, aby
dovolenou vycerpal v kalendainim roce, ve kterém zaméstnanci pravo dovolenou vzniklo,
ledaze v tom zaméstnanci brani prekazky v praci na strané zaméstnance nebo naléhavé
divody. Dale bylo obéma stranami dohodnuto, Ze minimalné 2 tydny dovolené budou
zaméstnanci Cerpat v obdobi fijen az duben. Ve snaze, aby zaméstnanci Cerpali dovolenou,
1 nadale plati, ze do dalSiho roku se ptfevadi pouze 10 pracovnich dnli nevycerpané

dovolené.

Zaméstnavatel poskytne pracovni volno s nahradou mzdy v celkovém rozsahu:
- 4 dny - Pfi imrti manzela/manzelky
- 2 dny - Pfi amrti rodi¢a
- 1den - Pii odbéru krve a biologického materialu (registrovany darce)
Pracovné lékarska péce
Zaméstnavatel organizacnimi a materidlnimi opatfenimi pecuje o zdravi
zameéstnancl.
Lazenska péce
Zamgéstnavatel se zavazuje, ze tém zaméstnancim, kterym bude poskytnuta
lazeniskd péce, poskytne dovolenou. V ptipadé jejiho vy€erpani, poskytne pracovni volno
bez ndhrady mzdy k i€asti na stanovené 1azenské péci.
Rekreacni péce
Zamgéstnavatel bude umoznovat zaméestnancim a rodinnym ptislusnikiim rekreace
ve vlastnich rekreacnich zafizenich po dohodé s odborovou organizaci. Zaméstnavatel
miZze poskytnout na zddost osamélym matkam a osamélym muziim pecujicich o dité do 10
let véku vedle dovolené, 2 tydny neplacené¢ho volna v kalendainim roce k dalsi péci o déti

v dobé Skolnich prazdnin.
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Rekreacni péce o déti zaméstnanci

Pro déti zaméstnanct do 18 let véku umozni zaméstnavatel po dohod¢ s odbornou
organizaci pobyt v zimnich a letnich détskych taborech, Ptispévek ze socialniho fondu
bude poskytnut ve vysi 50% ceny poukazu, maximalné vsak 3 000 K&, pouze 1 x za rok, na
kazdé dite.
Socialni vypomoc p¥i imrti zaméstnance

V piipad¢ umrti zaméstnance nasledkem pracovniho tirazu nebo nemoci z povolani
poskytne zaméstnavatel poziistalym piispévek na thradu nékladi Gctovanych pohiebni

sluzbou ve vysi 8 000 K¢ ze socidlniho fondu.

Ostatni socialni sluzby
Firma bude nadéle pfispivat do penzijnich fondd/penzijnich spolecnosti, se kterymi
maji zaméstnanci uzavieny smlouvy:
- Megsicné ¢astkou 600 K¢ t€ém zaméstnanctim, ktefi pracuji ve firm¢ 3-8 let

- Mésicné ¢astkou 800 K¢ tém zaméstnanctim, kteti pracuji ve firmée déle nez 8 let

Zameéstnavatel umozni prodej nepotiebného materidlu, vyrobkll a predméti
kratkodobé spotieby za ceny stanovené cenovou komisi. Zaméstnavatel dle moznosti
poskytne dal$i sluzby zaméstnancim formou zaptjceni strojniho zafizeni, mechanizmt
a pomucek za vnitropodnikové ceny. Zaméstnavatel umozni zaptjceni osobniho nebo
dodavkového automobilu pro vlastni potfeby zaméstnance za ceny dle vnitropodnikového
ceniku za podminky, Ze zaptjceny automobil bude fidit zaméstnanec zaméstnavatele
s odpovidajicim fidi¢skym opravnénim.

Socialni fond

Fond je fondem akciové spolecnosti Agozet Ceské Budgjovice, o jehoZ pouziti

spolurozhoduje zaméstnavatel a odborovd organizace v souladu se zasadami pro jeho

pouziti a rozpoctem dohodnutym v kolektivni smlouvé.

4.7 Hodnoceni zaméstnanci

Firma vyuziva klasické ro¢ni hodnoceni a nevyuziva zadnou konkrétni metodu.
Spise klade diraz na zpétnou vazbu a sebehodnoceni zaméstnance. Hodnoceni se G¢astni
zamé&stnanec, pifimy nadfizeny, piipadné personalista a probiha na zakladé hodnoticiho
rozhovoru. Zaméstnanec je hodnocen na zakladé zpétné vazby, kdy je za pomoci stejnych

kritérii hodnocen 1 ostatnimi nadfizenymi. Hodnoti se odpracovany vykon zaméstnance,

51



zda splnil plan, jeho vykon atp. Jejich nazory a vysledky jsou pak zahrnuty v celkovém

hodnoceni. Vytvoii se dokument, ktery mé u sebe zaméstnavatel pii hodnoticim rozhovoru.

Hodnotici rozhovor provadi pfimy nadiizeny a trva vétSinou 30-60 minut. Na pocatku

nadfizeny uvede zaméstnance do problematiky, pro¢ se zde sesli, co budou fesit, ¢eho se to

tyka. Snazi se vytvofit ptatelskou atmosféru a ptijemné prostredi.

Priabéh hodnoticiho rozhovoru:

Pfimy nadfizeny:

- shrnuti pracovniho zarazeni

silné a slabé stranky zaméstnance
kontrola pracovni naplné
dodrzovani pracovni naplné, planu

doplnéni piipadné€ Gprava pracovni naplné dle potieb

Dotaz na potieby pracovnika - sebehodnoceni

o

o

o

o

jestli mé vsechny informace

jak informace pro svou praci ziskava

zda mu postacuje podpora nadiizeného

navrhy na zlepSeni

zhodnoceni spoluprace v tymu

ma potiebnou podporu od koleg

spolupracuji spolu na potiebné trovni

jakeé jsou dle zamé&stnance moZnosti na zlepSeni vztahil na pracovisti
kde vidi své mezery a naopak prednosti

slabé¢ a silné stranky

pficiny, pro€ se to dje

navrhy na zlepSeni

Vv ptipadé chyby navrhne napravu, termin napravy

které dalSi vzdélani by potieboval

Sebehodnoceni hraje dilezitou roli Vv systému hodnoceni, jelikoz pracovnik je

zapojen do hodnoceni a ma moznost se k problematice vyjadrfit a sam se tak ohodnotit.

Zaméstnavatel dal zjisStuje nedostatky a poklada zaméstnanci tyto dalSi otazky:

- Ucastni se zaméstnanec firemnich akci, které jsou organizovany pro zlepSeni

komunikace a celkovych pracovnich vztahti?
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- Je ze strany zaméstnavatele zajisténo dostate¢né vzdélavani?
o navrh zaméstnavatele na dalsi vzdélavani
- Jste spokojeny s pracovni pozici?

- Postacuje jazykové vybaveni?

Celkové zhodnoti:
- prabéh pracovniho poméru
- spravnost pracovnich postupti
- praci s informa¢nimi systémy
- préci S novymi potencionalnimi obchodnimi partnery
- €0 pomize ziskavat nové obchodni partnery
- zda vyjednava se stavajicimi partnery o lepSich podminkach, cenach
- jak vyhledava nové obchodni partnery
- je mu napomocen jeho piimy nadiizeny, ptipadné kolegové

- zhodnoceni pracovni nasazeni ze strany nadfizeného

Na zavér:
- ob¢ strany se dohodnou a navrhnou navrhy na zlepSeni pracovnich vysledki popf.
dalsi ptipominky

- muzou nastat nasledujici situace tykajici se zaméstnance:
o zména pohyblivé slozky mzdy
o pfestup pracovnika na jinou pozici, na kterou se 1épe hodi
o vzdélani pracovnika — proskoleni
o povysSeni

o vypovéd pracovnika (na dohodu, s odstupnym,...)
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5 Vysledky dotaznikového Setieni

Jelikoz je nutné vidét problematiku, jak ze strany zaméstnavatele, tak 1 ze strany
zam&stnance, bylo provedeno Setieni na zakladé vypracovaného dotazniku. Cilem
dotazniku bylo, zjistit spokojenost pracovnikli ve sledované firm¢. Zaméfili jsme Se na
konkrétni oblasti tykajici se benefitl, které zaméstnanci preferuji vice a které naopak jesté
postradaji. Dale jsme se zajimali 0 spokojenost zaméstnancii se mzdou, zda jsou za svou
praci dostatecné ohodnoceni a jestli nevidi nespravedlnost v systému odménovani.

V této casti bakalarské prace jsou vysledky, které byly analyzovany na zidkladé
dotazniku. Dotaznik byl rozeslan zaméstnancim na zékladé emailu, kde z 235
zaméstnancl odpoveédélo 117. Dotaznik se skladal z 16 otazek. (viz Ptiloha 1) Jelikoz bylo
potieba vidét danou problematiku i ze strany druhé, byl proveden strukturovany rozhovor

s personalistkou firmy. Rozhovor byl tvofen 16 otazkami. (viz Pfiloha 2)
1. Jakého jste pohlavi?

Graf 2 Pohlavi zaméstnance

Pohlavi

m)Muz mZena

Zdroj: Vlastni zpracovani (2019)

Ve firmé pracuje 235 zamé&stnanci, z toho na dotaznik odpovédélo pouze 117. Vétsi
¢ast respondentii tvofi muzi 72,6 %, coZ by odpovidalo situaci ve firmé&, kde pracuji

pfevazné muzi. Zbytek 27,4 % odpovidajicich tvoii Zeny.
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2. Jaky je Vag vek?

Graf 3 Vékova kategorie

Vékova kategorie

23.9%

mménénez 18 let m18-29let =m30-39let m40-59]let mo0avice let

Zdroj: Vlastni zpracovani (2019)

Nejvetsi Cast respondentu 49,6 % tvoii vékova kategorie v rozmezi 40-59 let.
Dalsi pocetnéjsi skupinu 23,9 % tvofi zaméstnanci ve veéku 30-39 let. Nejméné
zastoupenou skupinou 1,7 % jsou pracovnici pod 18 let, coZ jsou brigadnici a jedna se tak

o potencionalni zaméstnance.
3. Ve kter¢ ze tii skupin organizacni struktury pracujete?

Graf 4 Organizaéni struktura

Organizacni struktura

47.9%

mCentrala ®mSkladnil: = Obchod - prodej/makup

Zdroj: Vlastni zpracovani (2019)

Nejvice zastoupenou skupinou pracovniki 47,9 % pracuje Vv oddéleni nakupu.

Zastoupeni pracovniktl z centraly 24,8 % a skladu 27,4 % je téméf vyrovnané.
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4. Jak dlouho pracujete ve firme?

Graf 5 Délka pracovniho poméru

Délka pracovniho pomeéru

14.7%

20.7%

14.7%

mMeénénezlrok ml-5let mG6-10letmll-151et m16-20let m 21 let a vice

Zdroj: Vlastni zpracovani (2019)

Ve firmé je nejvice pracovniki 32,8 % pracujicich v rozmezi 1-5 let. Dalsi rozsdhlou
skupinou 20,7 % jsou pracovnici, ktefi ve firm¢ pracuji 11-15 let. Mame tu dvé stejné
zastoupené skupiny 14,7 %, kde pracovni pomér trva 6-10 let a na druhou stranu
pracovnici, ktefi ve firmé& pracuji pres 21 let. MlZe to byt zplsobeno tim, Ze firma ma
rodinné zazemi a zaméstnanci se zde citi dobfe. Proto jen malé procento 5,2 % pracovnikl

je zaméstnano kratce.
5. Jste spokojen s benefity, které Vase firma nabizi?

Graf 6 Spokojenost s benefity

Spokojenost s benefity

0.4 .
13.8% 17.2%

25.9%

43.1%

EAno ESpiseano B Spisene HNe

Zdroj: Vlastni zpracovani (2019)
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Pata otazka byla zaméfena na spokojenost zaméstnanci s benefity. Naprostou
spokojenost projevilo 17,2 % zaméstnanct. SpiSe spokojeni jsou zaméstnanci zastupujici
skupinu 43,1 %. Naprostou nespokojenost prokazuji zaméstnanci ze 13,8 %, coZ se
pfibliZuje procentem zaméstnancum, ktefi jsou s benefity naprosto spokojeni.

6. Serad’te skalu stimula¢nich nastroji podle vasich preferenci:

Graf 7 Stimulaé¢ni nastroje podle jednotlivych preferenci

Stimula¢ni nastroje podle preferenci
100% -
0
00% | 88.8%
80%
70%
55.2%
& 60%
g s0% - 45.7%
[=]
& 40% - 33.6%
30%
20%% | 9.5%
10% |
0% -
m Mzda
W Priplatky k zadkladni mzdé (prdce v noci, pfes ¢as, svatek,..)
M Benefity (automobil, zivotnijubileum, pfispévek na détsky tabor,..)
M Osobnirozvoj, vzdélani ve firmé
Pochvala, vyzdvihnuti dobfe vykonané prace pred ostatnimi kolegy

Zdroj: Vlastni zpracovani (2019)

Nejvice preferovanym stimulacnim nastrojem je mzda. Tento stimul preferuje velmi
silné procento 88,8 % zaméstnanci. Benefity jako napiiklad telefon nebo osobni automobil
jsou zaméstnanci velmi preferovani 45,7 %. Mensi roli hraji ptiplatky k zakladni mzdg,
které preferuje pouze 55,2 % zaméstnancl. 33,6 % zaméstnancl by se rado rozvijelo
a vzdé¢lavalo. Nejmensi zastoupeni 9,5 % tvofi pochvaly a moralni ohodnoceni. VétSina

zaméstnanctu preferuje benefity financni odmény.
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7. Za nejlepsi benefity ve firmé povazuji:

Graf 8 Serazeni benefita dle dilezitosti

Serazeni benefitu podle dulezitosti - 1 nejlepsi

s 11,7
9.5 9.8
10 5 93 —
8.2

8 ) —

£ 6 54 -
g 43 46

27 3 I I I

2 __I I B I

0 | | S | | S | | S | | S | | S | | S | | S | | S | | S | | S | | S | | S | | -

DaleZitost

m Piispévek najidlo pii sluzbach v sobotu, nedéli a ve svatek trvajicich délenez 3 hodiny
m Peneézita odmeéna ridictm nakladnich automobilt s velkym privésem za zvlastni namahavost a obtiznost prace
= Prigpévek narekreacni pobyt ditéte zameéstnance (letni a zimni détsky tabor) do jeho 18 let
B Socidlni vypomoc na thradu nakladi aétovany ch pohiebni sluzbou pii umrti zameéstnance
H Prispévek na zivotni pojisténi zamestnanci
H Penézita odmeéna pii vyro¢i odpracovany ch let
m Penézita odmena pii odchodu do dichodu
= Prispeévek na penzijni pripojidténi
Prispévek na zivotni jubilenm
B Poskytnuti sluzebniho auta s moznosti vyuzivani pro soukromeéucely
= Poskytnuti mobilnihotelefonu s moznosti vyuzivani pro soukorméncely
Radna dovolenanad zakonny narok 20 dni

Prispévek na stravu v ramci zavodniho stravovani

Zdroj: Vlastni zpracovani (2019)

Bylo vymezeno 13 benefitl, které zaméstnanci fadili od nejdulezitéjSich po nejméné
dilezité. Mezi prvnimi si vétSina zaméstnancti zvolila pfispévek na jidlo pii sluzbach
o vikendech a svatcich. Druhym nejoblibenéjsim se stala penézitd odména fFidi¢im
nakladnich automobild. Oblibeny je i pfispévek na rekreacni pobyt ditéte, coz je vice
zajimavé pro zameéstnance s détmi. DalSim zastoupenym benefitem byl piispévek na
zivotni pojisténi zaméstnanctu. Benefity, jako poskytnuti sluzebniho auta nebo telefonu,
jsou pro zameéstnance zajimavé, ale ne kazdy je na pozici, na které by mohl mit moznost
tuto vyhodu ziskat. Proto to mlize byt dlivodem, Ze tyto benefity zaméstnanci fadili jako
nejméné dilezité. Posledni pozici zastupuje pfispévek na stravu, coz mé osobné

ptekvapilo. Ostatni benefity pro zaméstnance uz tolik zajimavé nejsou.
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8. Kter¢ benefity ve firmé postradate?

U této otazky bylo tézké nalézt jednotné odpovédi, protoze se jednalo o otevienou
otazku, avsSak jednu ze stézejnich. Odpovédi na tuto otazku tak mohou poukazat na slabé
stranky a nedostatky, které by firma mohla zménit a situaci ve firm¢ tim zlepsit. Mezi
nejcastéj$imi odpovédmi byl sick day a 13. plat. Dalsi nejéastéjsi odpoveédi byl piispévek
na kulturni akce a nasledné za nim piispévky na sportovni aktivity, jako napiiklad karta
multisport. Vétsina lidi by pozadovalo pohyblivou pracovni dobu a piispévek na dopravu.

Ve firm¢ spousta zaméstnancli postrada moznost vzdélani, coz si myslim, ze by se firma

m¢éla snazit umoznit. Nasli se i taci, kteti ve firmé nic nepostradaji.
9. Jak jste spokojeni s motivaci 0d Vaseho nadiizeného?

Graf 9 Spokojenosti s motivaci od svého nadrizeného

Spokojenost motivace nadrizeného

16% 14.5% 14,5%
12.8%

;
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y
>
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2% +—
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Procenta
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[=]
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Zdroj: Vlastni zpracovani (2019)

Devata otdzka byla zamétena na spokojenost zaméstnanci s motivaci jejich
nadfizeného. Nejvyssi procento 14,5 % zastupuji dvé skupiny hodnoceni a to 4/10 a 7/10.
Nejnizsi stupen 1/10 zastupuje celkem vysoké procento 10,3 %, coz je pomérné dost.

Z celého vysledku vysel primér 5,4, coz je slaba polovina. Z toho vyplyva, ze zamé&stnanci

nejsou dostate¢né motivovani svym zaméstnancem.
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10. Myslite si, Ze jste za svou dobie odvedenou praci dostate¢né ohodnocen/a?

Graf 10 Hodnoceni vykonané prace

Hodnoceni priace

36.4% 43.6%

mAno mNe

Zdroj: Vlastni zpracovani (2019)

Vice nez polovina 56,4 % zaméstnanci neni spokojena s ohodnocenim za jejich
odvedenou prace, coz je na jednu stranu pochopitelné, jelikoz kazdy by si pral vice penéz.
Ale na druhou stranu jsou zde zaméstnanci, kteti si uvédomuji, Ze délaji hodné& prace na
ukor menSich penéz a zaslouzili by si leps$i ohodnoceni. Takovi zaméstnanci vidi v systému
odménovani nespravedlnost. Neceld polovina 43,6 % zaméstnancti jsou spokojeni

se systémem odmeénovani.

11. Ovliviuje Vas pracovni vykon motivace?

Graf 11 Pracovni vykon a motivace

Pracovni vikon a motivace

= Ano mNe

Zdroj: Vlastni zpracovani (2019)
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U velkého procenta zaméstnancti 82,9 % je motivace velmi dilezitym faktorem pro

dobte odvedenou praci. U 17,1 % pracovniki motivace nehraje Zadnou roli.
12. Zohlednuje nadfizeny Vs nazor pii rozhodovani?

Graf 12 Zohlednéni Vaseho nazoru p¥i rozhodovani

Vas nazor pri rozhodovani

wVzdy mNekdy =Zfidka ®Nikdy

Zdroj: Vlastni zpracovani (2019)

Z grafu vySe vyplyvd, Ze vice nez u poloviny zaméstnanci 52,1 % obcas
zaméstnavatel zohlediiuje nézor svych zaméstnanci. O néco niz$i procento 30,8 %

zaméstnancl si mysli, Ze ziidka. Par zaméstnancti se nepodili na rozhodovani viibec.
13. Mate u svého stavajiciho zaméstnavatele moznosti k osobnimu rlistu?

Graf 13 MoZnost osobniho rastu

Moznost osobniho ristu

94%

mAno, ale minimdlné  mAno, dostateéné  mSpidezadné  mZadné

Zdroj: Vlastni zpracovani (2019)
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Moznosti osobniho ristu se vétSinou odviji od pracovni pozice. SpiSe zadné nebo
za4dné moznosti osobniho riistu budou prevazovat u lidi s mensim postavenim ve firme
55,6 %. Alespon minimalni moznost osobniho ristu ma 23,9 % zaméstnanci a dostate¢nou

moznost ma 20,5 %.
14. Jste spokojen/a s Vasim zaméstnanim?

Graf 14 Spokojenost se zaméstnanim

Spokojenost se zaméstnanim

8,5%

41.0%

mSpokojeny/a m Spie spokojeny/a = Spitenespokojeny/a mNespokojeny/a

Zdroj: Vlastni zpracovani (2019)

Velka vétsina respondenttll, coz je cca 70,9 %, je se svym zaméstnanim spokojena.

Naopak nespokojeni zaméstnanci zastupuji pouze malou cast 8,5 %.
15. Stresuje Vas Vase prace?

Graf 15 Stres v praci

Stres v praci

7.8%

25,0%
224%

.

44,8%

mAno M Spideano mSpidene mNe

Zdroj: Vlastni zpracovani (2019)
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Z grafu vyse vidime, ze 69,8 % zaméstnanci jsou se svoji praci spokojeni

a nestresuji se. Néco malo ptes ¢tvrtinu zaméstnanci jejich prace stresuje.
16. Bojite se ztraty svého zaméstnani?

Graf 16 Strach ze ztraty zaméstnani

Strach ze ziraty zaméstmani

9.4%

(5]

52.1%

HSpiseano ® Ano ®Spisene ®mNe

Zdroj: Vlastni zpracovani (2019)

Na otazku, zda se boji ztraty zaméstnani odpovidali pfevazné kladné. Zaméstnanci se
neboji ztraty svého zaméstnani a jsou si jisti svym postavenim. Nizké procento cca 28,5 %
zaméstnancll ma ze ztraty zaméstnani strach. Muze to byt zplsobenou Spatnou finan¢ni
situaci v rodin€. VétSina respondénttl, ktefi odpovidali na ztratu zaméstnanani negativng,
byli starsi lidé vé v€ku 40 let a vice. Divodem miiZe byt strach z jejich nahrady mladS$im

jedincem.

5.1 Vyhodnoceni vysledkii

Dotaznik byl z vétsi ¢asti tvofen otazkami se ¢tyfmi odpovéd'mi, abychom se vyhnuli
neutralnim odpovédim. Jedna otazka byla oteviena. Dalsi tfi otazky byly vytvofeny tak,
aby si respondent mohl vybrat mezi dvéma variantami, coz dava jasné odpovédi. Jedna
otazka byla koncipovana tak, aby zaméstnanec setadil Skalu stimulacnich nastrojii podle
jeho preferenci. Dalsi otazka byla zaméfena na spokojenost zaméstnancti s motivaci od
svého nadfizeného. V této otdzce byla stupnice od 1 do 10, kde zaméstnanec mél urcit

obsahla a zahrnovala 13 benefitl, které firma nabizi. Kazdy respondent tak fadil jednotlivé

benefity za sebe podle jejich dilezitost pro néj jako jednotlivce.
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Z dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze s benefity ve firmé je spokojena vice nez
polovina zaméstnanci, kteti se do dotaznikového Setfeni zapojili. Nejvice preferovanym
stimulem je mzda, ktera nese velmi silné procento odpovidajicich 88 %. Na druhou stranu
velmi nizké procento lidi nepreferuje jako stimul pochvalu. Muzeme fict, ze za vstiicné
slovo si ¢loveék nic nekoupi, proto nejpreferovanéjsi stimulem jsou penize. Jako nejlepsi
benefity, které firma nabizi zaméstnanci zvolili pfispévek na jidlo pfi sluzbach o vikendech
a svatcich. Oblibeny je i pfispévek na rekreacni pobyt ditéte, coz je vice zajimavé pro
zamé&stnance s détmi. Benefity jako poskytnuti sluzebniho auta nebo telefonu jsou pro
zaméstnane zajimavé, ale ne kazdy je na pozici, na které¢ by mohl mit moznost tuto vyhodu
ziskat. Proto to mize byt divodem, Ze tyto benefity zaméstnanci fadili jako nejméné
dilezité. Velmi dualezitou roli hrala oteviena otdzka, kterd ukazala slabé stranky a jaké
konkrétni benefity zaméstnanciim chybi. Nejcastéji pozadovanym benefitem byl sick day
a 13. plat. Dale ptispévek na kulturni akce a sportovni aktivity, jako tieba karta multisport.
Spousta lidi by pozadovalo pohyblivou pracovni dobu a piispévek na dopravu. Z celého
vysledku na otazku spokojenosti zaméstnancii s motivaci 0d jejich nadfizeného vysel
pramér 5,4, coz je velmi slaby primér. Zaméstnanci nejsou dostate¢né motivovani svym
Zaméstnavatelem.

Ve firm¢ pracuje 235 zaméstnancl, z toho na dotaznik odpovéd€lo pouhych 117.
Tento vysledek souvisi s motivaci. Zaméstnanci jsou neochotni udélat néco navic, ikdyz
byli obezndmeni s moZnosti zlepSeni situace ve firmé. Vice nez polovina 56,4 %
zaméstnancll neni spokojena s ohodnocenim za jejich odvedenou praci, coz je na jednu
stranu pochopitelné, jelikoz kazdy by si pial vice penéz. Na druhou stranu jsou zde
zamestnanci, ktefi vidi systém odmeénovani jako neadektvatni vici svému pracovnimu
vykonu. Motivace zaméstnancii ma velmi silny vliv na jejich pracovni vykon. MoZnost
osobniho rlstu a ziskani 1épe ohodnocené pracovni pozice do budoucna jako pfileZitost
vidi jen neceld polovina zaméstnancii. Celkova spokojenost zaméstnancti vysla velmi
kladng. Lidé zde pracuji radi a nestresuji se. VE&tSina zaméstnanaci si je jista svou pracovni
pozici, ale naSlo se i malé procento dotazovanych respondentli, které se ztrity o své

zamé&stnanani boji. MiiZe to byt zpiisobeno Spatnou finan¢ni situaci danych osob.
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6 Zavér a doporuceni

Bakalaiska prace se zabyvala stimulaci a hodnocenim pracovnikti. Na spravny chod
a uspésnost dané firmy ma vliv cela fada faktori. Spravna piiprava a vedeni hodnoticich
rozhovorti,, posuzovani vykonané prace zaméstnancii, jejich uspéSnost pii plnéni ukolu,
dobie a efektivné provadét hodnoceni, spravné své zaméstnance stimulovat, planovat ukoly
tak, aby je byli zaméstnanci schopni plnit. To v§e ma vliv na spravny chod firmy.

Cilem bakalaiské prace bylo na zakladé prostudovanych potiebnych materialt zjistit,
jak probiha hodnoceni a stimulace zam¢stnanci ve sledované firmé. K Setieni byla vybrana
firma Agrozet Ceské Bud&jovice a.s. Firma se zabyva zemédélskou technikou, je tedy
svym zaméfenim uzce spjata s univerzitou, kde byla bakalarské prace vypracovana. Jedna
se o uspésnou firmu s mnoholetou tradici. V soucasné dob¢é ma firma 235 zaméstnancti.
Informace o firm¢ byly ziskany na zakladé nékolika rozhovort s personalistkou, kde
nasledné probéhlo 1 dotaznikové Setfeni se zaméstnanci firmy.

Firma ma pevné danou organizacni strukturu. Pracovni vztahy se uzaviraji na
zaklad¢é smlouvy, kde jsou pfesné vymezeny pozadavky na pracovni misto, napln prace,
také pravomoci a odpovédnost. O vSe kolem zaméstnanci od pfijimani novych
zaméstnancll az po vytvafeni novych pracovnich mist se stard persondlni oddéleni.
Personalista hledd vhodného kandidata, ktery se na danou pozici nejlépe hodi. Kazdy
kandiddt musi projit pfijimacim pohovorem. Personalni oddéleni ma dale na starosti
adaptaci nového zaméstnance a hodnoceni zaméstnancli. Ve firmé probihd hodnoceni 1x
ro¢né. K hodnoceni zaméstnanci firma nevyuzivd konkrétni metodu. Snazi se své
zamé&stnance do hodnoceni zapojit na zakladé sebehodnoceni. Hodnoceni ma pak vliv na
odmény zaméstnanct. Dilezitou soucast pro fizeni je motivace, coz je dal§im ukolem
personalistd. V ramci moznosti vytvari vyhody a benefity zaméstnancim. Firma nabizi
svym pracovnikiim Sirokou nabidku benefitli a zaméstnaneckych vyhod. Dal§im tkolem

personalistil je vzdélani a rozvoj zaméstnanctl, coz probihd na zaklad€ pribézného Skoleni.
Z dotaznikového Setieni, které bylo ve firmé provedeno, vyplyvaji nasledujici fakta:

S benefity ve firmé je spokojena vice nez polovina zaméstnancl, ktefi se do
dotaznikového Setfeni zapojili. Nejvice preferovanym stimulem je mzda. Na druhou stranu
velmi nizké procento lidi nepreferuje jako stimul pochvalu. Jako nejlepsi benefity, které

firma nabizi zaméstnanci zvolili pfispévek na jidlo pfi sluzbach o vikendech a svatcich.
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Oblibeny je i prispévek na rekreacni pobyt ditéte, coz je vice zajimavé pro zaméstnance
s détmi. Zaméstnanci ve firmé by pozadovali sick day, 13. plat, ptispévek na kulturni akce
a prispévek na sportovni aktivity. Vice nez polovina zameéstnancii neni spokojena
s ohodnocenim za jejich odvedenou praci, coz je na jednu stranu pochopitelné, jelikoz
kazdy by si ptal vice penéz. Na druhou stranu jsou zde zaméstnanci, kteti vidi systém
odmeénovani jako neadektvatni viic¢i svému pracovnimu vykonu. Motivace zaméstnancii ma
velmi silny vliv na jejich pracovni vykon, ale bohuzel zaméstnanci nejsou dostatecné
motivovani chovanim, zptisobem vedeni nadfizenych. Moznosti osobniho ristu a ziskani
Iépe ohodnocené pracovni pozice do budoucna vidi jako pfilezitost jen neceld polovina
zaméstnancl. Zaméstnanci jsou ve firm¢ spokojeni a nestresuji se. Zaméstnanci vi, ze
vykonavaji dobrou praci a vétSina si je tak jistd svou pracovni pozici. Jen malé procento
dotazovanych respondenti, se ztraty svého zaméstnani boji.

Zavérem mozno fici, ze firma Agrozet Ceské Bud&jovice a.s., kterd byla pro
bakalaiskou praci vybrana, je velmi prosperujici firmou. Nenasli se zaméstnanci, kteti by
byli vyloZzené¢ snééim nespokojeni, je to jist¢ 1 diky dobfe provadénému systému
hodnoceni a stimulaci pracovnikli. Po zhodnoceni vysledkl je velice obtizné zkoumané

firm¢ néco navrhnout ¢i vytknout, co by mohlo vést ke zlepseni situace ve firmé.

roNr

Zavérecna doporuceni pro personalni fizeni:

Z pozorovani vyplynulo, Ze zamé&stnanciim ve firmé chybi nékteré benefity jako je
sick day, 13. plat, ptispévek na kulturnich a sportovni akce. Po konzultaci vysledku
s personalnim oddélenim bylo zjiSténo, Ze je v jednani tyto benefity zafadit mezi stavajici
benefity, coZz by mohlo mit vliv na zvySeni spokojenosti zaméstnanct ve firmé. Na zakladé
strukturovaného rozhovoru jsme se dozvédé€li, Ze neni dostatecné rychle poskytovana
Zpétna vazba, coz by méla firma n&akym zplsobem zménit. Velmi nizké procento
zaméstnancl si mysli, Ze ma moznost osobniho riistu, coz je ddno rozdilnymi pozicemi.
Zaméstnanci sice maji moznost se ve firmé vzdé¢lavat, ale ne kazdy toho vyuziva.
V nékterém useku byly zaznamenany konflikty. Proto je navrZzeno pravidelné konani
teambuildingt, jelikoz se ve firmé Zzadné nekonaji. Pii téchto aktivitdich se pracuje
v tymech, coz by mohlo pracovniky stmelit a naucit se spolupracovat. Celkova spokojenost
zaméstnancli se zaméstnanim ve firmé je velmi vysoka. Proto je navrzeno pravidelné
hodnoceni spokojenosti zaméstnanci na zékladé dotaznikd. Ziskd se tak pravidelny

prehled a zaruCime tak staly dohled nad danou problematikou. Zaméstnanci nejsou
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spokojeni s ohodnocenim za jejich odpracovany vykon. Proto je navrzena S kazdym
zamé&stnancem invidualni konzultace, kde by ob¢ strany probraly danou problematiku
a navrhli tak spole¢né vychodisko K feSeni. Zaméstnanci ve firm¢ jsou neochotni ud¢lat
néco navic i1 za predpokladu, ze to mulze situaci ve firmé zlepsit, jak jsme mohli vidét
z vypliiovani dotazniku k Setfeni. Mlze to byt zplsobeno nedostate¢nou motivaci. Ve
firm¢ se zaméstnanci nemizou podilet na rozhodovani, coz je dédno pevné danym
managamentem. Na zlepSeni by méla pracovat i komunikace vedoucich pracovniki se
Zameéstnanci, ktera ve firm¢ vazne.

Dalsi zména by mohla probéhnout v hodnoceni pracovnikii. Firma hodnoti své
zamé&stnance jen jednou ro¢né, coz je malo. Proto je navrzeno pravidelngjsi hodnoceni
pracovnikii, které¢ tak zamezi nedostatkim. Hodnoceni probihd na zaklad¢ hodnoticiho
rozhovoru, kde vedouci pracovnik md o svém zaméstnanci zpétnou vazbu od jeho
nadfizenych. Pfi tomto procesu muze dojit ke zkresleni informaci a nespravedlivému
hodnoceni. Miize to byt napiiklad zplsobeno S$patnym vztahem vedouciho pracovnika
a zamé&stnance, nékde ma naopak nadtizeny svého oblibence. Ve firmé tento hodnotici
systém funguje, zaméstnanci jsou na néj zvykli a nikdo si nestéZuje, proto v této oblasti

nejsou navrzeny zadné zmeny.
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8 Prilohy

8.1 Priloha 1 Dotaznik

Dobry den,

vénujte prosim nékolik minut svého casu vyplnéni nésledujiciho dotazniku. Jsem
studentkou VS v Praze. Dotaznik mam ke své bakalatské praci. Dotaznik je anonymni. Na
zéklad¢ Vasich odpovédi provedu analyzu podniku a vyhodnotim zavér, ktery by mohl

vést ke zlepseni situace u Vas ve firmé¢. Dékuji za Vas Cas.

1. Jakého jste pohlavi?
a. Zena
b. Muz

2. Jaky je Vas vek?
a. méné nez 18 let
b. 18-29 let

. 30-39 let

d. 40-59 let

o

e. 60 a vice
3. Ve kter¢ ze tfi skupin organizacni struktury pracujete?
a. Centréla
b. Skladnik
c. Obchod — prodej/makup
4. Jak dlouho pracujete ve firme?
a. Mén¢ nez rok
b. 1-5let
c. 6-10 let
d. 11-15 let
e. 16-20 let
f. 21 avice
5. Jste spokojen s benefity, které Vase firma nabizi?
a. Ano
b. SpiSe ano

C. Spise ne
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d.

ne

6. Serad’te skalu stimula¢nich nastroji podle vasich preferenci:

€.

Mzda

Ptriplatky k zakladni mzd¢ (prace v noci, pies Cas, svatek,...)
Benefity (automobil, zivotni jubileum, ptispévek na détsky tabor,...)
Osobni rozvoj, vzdelani ve firme

Pochvala, vyzdvihnuti dobie vykonané prace pied ostatnimi kolegy

7. Zanejlepsi benefity ve firme povazuji:

=)

o o

o Q —H~ o

Ptispévek na stravu v rdmci zadvodniho stravovani
Poskytnuti mobilniho telefonu s moznosti vyuzivani pro soukromé ucely

Poskytnuti sluzebniho auta s moznosti vyuZzivani pro soukromé tcely

. Piispévek na Zivotni jubileum

Radna dovolena nad zdkonny narok 20 dni

Penézita odména pii odchodu do dichodu

. Penézita odména pii vyroci odpracovanych let
. Piispévek na penzijni ptipojisténi

. Socidlni vypomoc na uhradu ndkladd uctovanych pohtfebni sluzbou pii umrti

zamestnance

. Prispévek na rekreacni pobyt ditéte zaméstnance (letni a zimni détsky tabor) do

jeho 18 let

Penézitd odména fidi¢im nédkladnich automobilll s velkym pfivésem za zvlastni

namahavost a obtiznost prace

. Ptispévek na jidlo pii sluzbach v sobotu, nedéli a ve svatek trvajicich déle nez 3

hodiny

m. Ptispévek na Zivotni pojisténi zaméstnanct

8. Které benefity ve firm¢ postradate?

9. Jak jste spokojeni s motivaci od Vaseho nadiizeného?

1 nejhorsi 10 nejlepsi- hodnotici stupnice

10. Myslite si, Ze jste za svou dobie odvedenou praci dostate¢né ohodnocen/a?

a. Ano
b. Ne
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11.

12.

13.

14.

15.

16.

Ovliviiuje Vas pracovni vykon motivace?
a. Ano
b. Ne

Zohlednuje nadfizeny Vas nazor pii rozhodovani?

a. Vzdy

b. Nékdy

c. Zridka

d. Nikdy

Mate u svého stavajiciho zaméstnavatele moznosti k osobnimu rtistu?

a. Ano, ale minimaln¢é

b. Ano, dostate¢né

C. SpiSe zadné

d. Zadné

Jste spokojen/a s Vasim zaméstnanim?

a. Spokojeny/a

b. Spise spokojeny/a

C. SpiSe nespokojeny/a

d. Nespokojeny/a

Stresuje Vas Vase prace?

a. Ano

b. SpiSe ano

C. SpiSe ne

d. Ne

Bojite se ztraty svého zamé&stnani?

a. SpiSe ano

b. Ano

C. SpiSe ne

d. Ne
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8.2 Priloha 2 Strukturovany rozhovor
1. Jak probihd hodnoceni zaméstnanct ve Vasi firmé?
V nasi firm¢ hodnoceni jako takové nema zadnou specidlni metodu nebo tak. Hodnoceni se
ucastni zaméstnanec, piimy nadfizeny, pfipadné personalista. Hodné¢ jsme zaméfeni na
planovani cili, sebehodnoceni. Provadi ho pifimy nadfizeny a trva vétSinou 30-60 minut.
Hodnoceni u nas probiha na zékladé hodnoticiho rozhovoru. Kde na zacatku zaméstnavatel
sezndmi svého zaméstnance, ¢eho se bude rozhovor tykat, slabé a silné stranky, pochvali
ho nebo naopak i pokara. Nemame zadny specialni manual nebo pfiru¢ku, kde by byla
metoda hodnoceni popsana.
Dale se zabyvaji nasledujicimi otdzkami:
- shrnuti pracovniho zafazeni, kontrola pracovni napln¢, dodrZzovani pracovni napln¢,
doplnéni piipadné tiprava pracovni naplné dle potieb.
Zaméstnanec na zdkladé sebehodnoceni je tak zahrnut do hodnoceni a ma moznost se
k dané situaci vyjadfit, ohodnotit sam sebe:
-Jestli ma vSechny informace, jak informace pro svou praci ziskava, zda mu postacuje
podpora nadfizeného, navrhy na zlepSeni, zhodnoceni spoluprace v tymu, potiebna
podpora od kolegt, vztahy na pracovisti, jaké jsou dle zaméstnance moznosti na zlepSeni
vztahll na pracovisti, UCastni se firemnich akci, které jsou organizovany pro zlepSeni
komunikace
a nalady
- dale se hodnoti pribéh pracovniho poméru, zajisténo dostatecné vzdélavani, které dalsi
vzdélani by potieboval, zhodnoceni spravnosti pracovnich postupti, pfistupu k informacim,
co by mu pomohlo ziskdvat nové obchodni partnery, jak vyhledavd nové obchodni
partnery, je mu napomocen jeho piimy nadfizeny piipadné kolegové, spokojenost
s pracovni pozici, kde vidi své mezery a naopak ptednosti, co mizZe firm¢ pfinést nového,
jaké ma navrhy na zlepSeni své prace, komunikace, postacuje mu jeho jazykové vybaveni,
zhodnoceni pracovni nasazeni ze strany nadfizené¢ho, jednani nad obchodnimi vysledky,
analyza Cisel- ekonomické stranky obchodni pripadt
Na zavér:

- navthy na zlepSeni, pochvala piipadn€¢ ndvrhy na lepSi pracovni vysledky,

pfipominky

a hodnoceni obou stran
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. Jaké vyuzivate metody hodnoceni ro¢ni nebo ptilro¢ni?

- Nevyuzivame zadné konkrétni metody hodnoceni, ale hodnoceni probiha jednou
rocné.

. Mate n¢jaky specialni manual, podle kterého hodnotite?

- Nic takového nemame, jak uz jsem fekla, my ani nemame zadné specialni metody

hodnoceni.

. Podle kterych kritérii hodnotite své zaméstnance?
- Zalezi na individualité¢ kazdého zaméstnance, ale k t€ém zakladnim patii vysledky,

tempo, zisk, sebevzdelavani.
. Mohou se zaméstnanci rozvijet a vzdélavat?

- Ano, takovou moznost zde mame. Konaji se rizna Skoleni.

. Jsou zaméstnanci dostate¢né motivovani?

- Tohle se tézko tika, protoze je to usek od useku.

. Jesté by m¢ zajimala otazka, jak jste motivovana vy jako personalistka?

- Tak to je dobra otazka, ale asi pouze vzdélavanim.

. Dostavaji zaméstnanci okamzZitou zpétnou vazbu?
- Zaméstnanci nedostavaji okamzitou zpétnou vazbu, coz je samoziejmé chyba, jinak

probiha na zéklad€ rozhovoru.

. Mohou se zaméstnanci podilet né¢jakym zptisobem na rozhodovani?

- Tak tahle moznost tu vubec neni.

10. Myslite si, Ze jsou Vasi pracovnici dostatecné odménovéani za jejich odvedeny

pracovni vykon?

- Jé si myslim, Ze ano.

11. Které benefity hodnotite jako nejzajimavéjsi oproti tfeba jinym firmam?

- Asi jen socialni vyhody.

12. Chystate n€jaké nové programy, benefity nebo zmény v personalnim fizeni, které by

mohli zlepsit situaci ve Vasi firme?
- Ano, planujeme a je to nyni vfeSeni. Planujeme zavést sick day, vice volna

z rodinnych divodd, piispévek na volnocasové aktivity, 13. plat.
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13. Co si myslite, Ze drzi zaméstnance u Vas ve firmé?
- Mame tu spoustu zaméstnanct, kteti u nas maji dlouhy pracovni pomér a neménili

by. Myslim si, Ze to je zpusobeno rodinnym a nestresovym prostredim.

14. Zajimala by mé otazka, i co se tyce kolektivu, jaké jsou vztahy na pracovisti?
- Tak to je jak ve kterém. Né&kterd pracovisté absolutné bez problémil, nékde jsou

konflikty zaznamenany.

15. Na zavér se zeptam. Mate ve firmé 235 zaméstnancti. Na dotaznik mi odpovédélo
néco malo pies 100. Co si o tom myslite? Cim je to zptisobeno?

- Bohuzel i mezi zaméstnanci, ktefi chtéji véci ménit a udélaji pro to néco navic, jsou
zde 1 tact, ktefi o to zdjem ocividné nemaji. Je to dano nejspis nezdjmem o nové véci,
bez potieby néco zménit, 1 za piredpokladu zlepSeni situace ve firm¢. Zaméstnanci
stagnuji.

D¢kuji Vam za Vas €as a odpovédi.
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