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Hodnoceni a stimulace zaméstnanci firmy

Abstrakt

Tématem dané bakalafské prace je problematika hodnoceni a stimulace zaméstnanct
firmy. Hlavnim cilem prace je na zaklad¢ studia souvisejici odborné literatury a vlastniho
Setfeni posoudit proces hodnoceni zaméstnancii a u¢innost nastroji jejich stimulace ve
zkoumané firmé s vyslednym navrhem opatieni vedouci ke zlepSeni systému personalniho
fizeni.

Proces hodnoceni ve zkoumané firmé probiha jednou ro¢né a je zaloZen na vyplnéni
formulafe rozdéleného na dvé ¢asti — vlastni vykon a soulad s hodnotami firmy. Nasledné
se kona pohovor s manazerem. Vysledek hodnoceni je zasadni pro dalsi zvySeni mzdy, je
prostiedkem sebekontroly zaméstnance a vhodnym podkladem pro zlepSeni jeho

vykonnosti v budoucnosti.

Organizace nabizi Sirokou $kalu simulatort. Je ale nutné uvést, ze ¢ast z nich lidi vnimaji
jako narokové — jako napiiklad stravenky. Zde se projevil nesoulad mezi nazory fadovych
zaméstnanci a manazert. Zaméstnanci poukdzali na klicovy vyznam mzdy, kdezto
manazeti uvedli, Ze sice se jednd o silny stimuldtor vykonnosti, avS§ak dany stimulator

rychle vyprsi a prestane ucinkovat. Zaméstnanci ale jsou dostatecné stimulovani.

Nasledné byla firm¢ navrzena doporuceni vyplyvajici z vysledka uskute¢néného vyzkumu,
jedna se o nasledujici opattfeni: zaskolit zaméstnance o dalSich krocich hodnoceni a
moznostech kariérniho ristu, chvalit podiizené, provést zaSkoleni manaZerii o nutnosti
vnimat zaméstnance stejné bez pohledu na jejich zafazeni, zavést odménu za napad

roku/mésice a nakonec zavést hodnoceni spolupracovniky.

Kli¢ova slova: hodnoceni, stimulace, vykonnost, fizeni lidskych zdrojii, stimulatory,

osobni rozvoj.



Evaluation and stimulation of business employees

Abstract

The topic of the bachelor thesis is the evaluation and stimulation of company employees.
The main goal of the work is based on the study of related literature and own research to
assess the process of evaluating employees and the effectiveness of tools to stimulate them
in the surveyed company with the resulting proposal of measures to improve the personnel

management system.

The evaluation process in the examined company takes place once a year and is based on
filling in a form divided into two parts - own performance and compliance with the
company's values. Subsequently, an interview is held with the manager. The result of the
evaluation is essential for further salary increases, it is a means of self-control of the

employee and a suitable basis for improving his performance in the future.

The organization offers a wide range of simulators. However, it is necessary to state that
some of them are perceived by people as demanding - such as meal vouchers. There was a
discrepancy between the views of ordinary employees and managers. Employees pointed
to the key importance of pay, while managers said that while it is a strong performance
stimulator, the stimulator expires quickly and ceases to work. But employees are

sufficiently stimulated.

Subsequently, the company was proposed recommendations resulting from the output of
research, the following measures: train employees on the next steps of evaluation and
career opportunities, praise subordinates, train managers on the need to perceive
employees the same regardless of their classification, introduce a reward for the idea of the

year / months and finally introduce evaluation by co-workers.

Keywords: evaluation, stimulation, performance, human resources management,

stimulators, personal development.
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1 Uvod do problematiky

Tématem dané bakalafské prace je problematika hodnoceni a stimulace zaméstnanct
firmy. Jednd se o téma spadajici do oblasti tfizeni lidskych zdroji, které je hodné
sklofiovano v posledni dobg, a to jak v akademické sféte, tak i v podnicich. Pfitom je nutné
zduraznit, ze se nejedna o kli§é ¢i docasny médni vykyv. Lidé jsou totiz v 21. stoleti

hlavnim pfedmétem zajmu firmy na strategické urovni.

Pouze zaméstnanci jsou hlavnimi nositeli know-how a rovnéz rozhoduji o uspéchu ¢i
netspéchu firmy na trhu. Lidské zdroje jsou zékladem pro jakakoliv obchodni korporace

bez ohledu na jeho velikost, obor ptisobeni, postaveni na trhu apod.

Hlavnim vystupem systému fizeni lidskych zdroji je kontinualni rist vykonnosti
zaméstnancl, ¢ehoz nelze dosahnout bez systému jejich pobizeni k lep§im vykonim
(systém stimulace) a systému pro podavani zpétné vazby o jejich vykonnosti (systém
hodnoceni). K dalsim cilim, ke kterym sméfuji personalni fizeni ve firmé, patii loajalita,

stimulace a neustaly rast dovednosti a kompetenci.

Hodnoceni a stimulace zaméstnancti rozhodné nejsou od sebe oddélené ¢innosti, ba naopak
se jedna o ¢innosti, které na sebe navazuji: pozitivni vysledek ro¢niho hodnoceni by se mél
odrazit vlepsi penézni ¢i nepenézni stimulaci zaméstnance. To samé by mélo platit i

opacné: systém stimulace zaméstnanct by se mé¢l pozitivné odrazet v jejich hodnoceni.

Jak proces hodnoceni, tak i stimulace jsou v podstaté nikdy nekon¢icimi procesy, vSichni
manazefi a HR specialisté by méli neustale hledat prostor pro zlepSeni aktualniho nastaveni

systému.

Piedkladana bakalafska prace je zaloZzena na vyzkumu v ramci obchodni korporace
CSC/DXC. Jedna se o firmu pusobici ve sféfe IT. Zkoumana firma je bezesporu lidrem ve

svém oboru a ma vhodné nastaveny systém tizeni lidskych zdroju.



2 Cile prace

Hlavnim cilem prace je na zaklad¢ studia souvisejici odborné literatury a vlastniho Setfeni
posoudit proces hodnoceni zaméstnancii a i¢innost nastroju jejich stimulace ve zkoumané

firme s vyslednym navrhem opatfeni vedouci ke zlepSeni systému persondlniho fizeni.
Dil¢i cile jsou:

e Posouzeni procesu hodnoceni zaméstnanci a jeho uc¢inku,

e Vyzkum uc¢innosti stimulaénich nastroji a urovné stimulace zaméstnanct

zkoumane obchodni korporace,

e Zavéry a navrhovana opatteni vedouci ke zlepSeni systému personalniho tizeni.

3 Metodika reseni

Metodika bakalarské prace podporuje vyse uvedené dil¢i cile. V prvni Casti bakalarské
prace je vytvofena literdrni reSerSe ve zkoumaném oboru. ReSerSe je zaméiena na
vymezeni teoretickych poznatkd vztahujicich se ke stimulaci, hodnoceni a stimulatord
Vv podnikéni. Déle je zde zminéna i oblast osobniho rozvoje zaméstnance a nastroje

stimula¢niho systému.

Vlastné provedeny vyzkum je zaloZen na tfi na sebe navazujicich krocich vedoucich
k objektivizaci vystupu prace. Jednd se 0 zhodnoceni internich materiald obchodni
korporace vztahujicich se k hodnoceni a stimulaci, dale fizeny rozhovor s manazery
obchodni korporace a nakonec dotaznikové Setfeni. Jedna se o metodické kroky, které
prozkoumaji aktualné nastaveny proces hodnoceni zaméstnanct a u¢innost nastroju jejich
stimulace. VySe uvedena metodika bude rozebirat proces hodnoceni zaméstnanci a

zaroven i systém stimulace z pohledu jejich vlivu na celkovou vykonnost.

V prvnim kroku je provedena analyza samotného procesu hodnoceni zaméstnancti ve
zvolené obchodni korporace, a to dle internich materiali obchodni korporace, jedna se o
smérnice a interni fad. Dany metodicky krok je realizovan ve formé& deskriptivni metody
zalozené na studiu dokumentli organizace. Studium vysSe uvedenych internich dokumentii
je zakladni deskriptivni metoda vyuzita v daném vyzkumu. Jedna se o vytvofeni celkové

analyzy systému hodnoceni vykonnosti zaméstnanct a zdrovenl i vymezeni jeho vztaht
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S ostatnimi soucastmi systému tizeni lidskych zdroji. Kromé toho je soucasti daného kroku
i zhodnoceni stimula¢nich nastroji vyuzivanych v obchodni korporaci. Soucasti daného
metodického kroku je dale i vymezeni spojeni mezi procesem hodnoceni a stimulace na

jedné strané a planem osobniho rozvoje a volbou stimula¢nich G¢inki na stran¢ druhé.

Dale je provedeno zhodnoceni ucinnosti stimulacnich prostiedkd z pohledu zaméstnanct
zkoumané obchodni korporace. Dany metodicky krok je uskuteénén ve formé provedeni

dotaznikového Setfeni a rovnéz i ve formé¢ provedeni fizenych rozhovort.

Cilem dotaznikového Setfeni je zhodnotit Gc¢innost nastroju jejich stimulace a zaroven
vysledkt hodnoceni na dalsi pracovni zivot zaméstnance. Vyzkumnou otazkou je zjisténi
vlivu hodnoceni na vykonnost. Z dané vyzkumne otazky vyplyva hypotéza dotaznikového
Setfeni — podfizeni zaméstnanci se domnivaji, Ze hmotné odmény maji siln€j$i vliv na
jejich dlouhodobou vykonnost, nezli nehmotné odmény. Dotaznikové Setfeni je
realizovano formou distribuce ankety mezi vykonnymi zaméstnanci obchodni korporace,
kdezto fizeny rozhovor je proveden na urovni manazerské. Prvni vyzkum je
kvantitativniho, kdezto druhy kvalitativniho charakteru. Tomu odpovidaji i otazky uvedené
v ptiloze k dané bakalarské praci — v ramci dotaznikového Setfeni se jedna o 9 otdzek
uzaviené¢ho charakteru, kdezto manaZerim jsou polozeny 10 oteviené¢ho charakteru.
Otazky uzavieného typu jsou posléze prezentovany i v tabulkach vcetné uvedeni relativni a
absolutni Cetnosti odpovédi. Vyzkum byl proveden na zaklad¢ udaji obdrzenych od 22
vykonnych a 2 fidicich zaméstnancta firmy, coz ¢ini pfiblizné 4 % z celkového poctu

zaméstnancu firmy.

Na zékladé provedené literarni reSerSe a rovnéz i primarniho vyzkumu je uskute¢néna
tvorba doporuceni pro firmu se zaméfenim na systém hodnoceni a stimulace zaméstnanct.
Doporuceni jsou piimo uréena zkoumané obchodni korporace a maji oporu ve vysledcich
primérniho a sekundarniho Setfeni. NavrZzena doporuceni sméfujici ke zvySeni Grovné dané

persondlni ¢innosti.
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4 Soucasny stav poznani

4.1 Rizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdroji je relativnd mladou védeckou disciplinou, zejména v porovnani
s medicinou ¢i pravem, které se zrodily jesté v obdobi vzniku prvnich civilizaci. Hlavni
hnaci silou pro vznik ftizeni lidskych zdroji a metodického pfistupu k fizeni lidi byla
pramyslova revoluce 19. stoleti, kterd pfinesla nutnost fidit velky pocet lidi novymi
metodami (Voijtovi¢, 2011). Pied touto revoluci neexistovala potfeba fidit tak velké

skupiny lidi.

Samoziejmé nelze rozhodné fict, Ze fizeni lidskych zdroji existuje jen n€kolik poslednich
stoleti a jeho vznik je podminén pouze primyslovou revoluci z 19. stoleti. Jiz ve Starém
Recku &i Egypté existovaly uréité piistupy k managementu, jelikoZ bylo nutné fidit velky
pocet lidi — naptiklad pfi velkych stavbach souvisejicich s pyramidami ¢i chramy. Dal$im
piikladem vylozené¢ védeckého piistupu k managementu jsou tvahu svétové zndmého
Machiavelli. Nelze ale rozhodné fict, ze fizeni lidi v dané¢ dob¢ byl védeckou disciplinou.
Jednalo se spiSe o soubor urcitych praktik piimo uplatnénych na pracovisti (Dytrt, 2006).

Az od 19. stoleti je mozné mluvit o metodickém ptistupu k fizeni zaméstnancti.

Rizeni lidskych zdrojii v dnesni dobé zahrnuje viechny kroky, které jsou nezbytné nutné
k dosaZeni konkuren¢ni vyhody firmy. Jedna se o planovani, vybér, stimulace, zaSkoleni
apod. Pfitom fizeni lidskych zdroji v 21. stoleti neni omezeno pouze na aktudlni
zaméstnance, zcela bézné se pracuje i s potencidlnimi uchazeci ¢i s lidmi, kteti opustili

firmu.

Dnesni fizeni lidskych zdroju stoji na pomezi mezi exaktnimi nebo technickymi védami
jako je tfeba statistika, ekonometrie ¢i matematika a vyloZené humanitnimi védami jako je
sociologie ¢i psychologie. Rizeni lidi musi vyuZivat poznatki jak vztahujicich se ke
statistice, tak i znalosti lidského chovani. Diivodem je nutnost pracovat s lidmi, které nelze
jednoduse poskladat jak stroje. Lidi maji svoje potieby a pfani, kterd maji byt zohlednéna
vV ramci manazerské praxe. Na druhou stranu fizeni lidskych zdroji pracuje s jasnymi a
zfetelnymi pojmy, jako jsou naptiklad normohodina, rozpocet na stimulaci, ¢as potiebny

na dokonceni prace apod.
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Na zavér k dané kapitole je nutné poznamenat, ze fizeni lidskych zdroji bylo odjakziva
soucasti bézného Zzivota civilizace. Na druhou stranu komplexni a metodicky ptistup
K fizeni lidskych zdrojt je uplatnén aZ od 19. stoleti. Rizeni lidskych zdrojt je v dne$ni

dobe soucasti celkové strategie firmy.

4.2 Hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni zaméstnance je klasickou manazerskou cinnosti, kterd navazuje na fizeni
vykonnosti zaméstnance. V podstaté se jedna nikoliv o hodnoceni aktualniho vykonu

zaméstnance, ale i o celkové zhodnoceni jeho ptistupu k préci a jeho vnitini motivace.

4.2.1 Funkce hodnoceni vykonnosti zaméstnance

Kazdy autor pftistupuje k vymezeni funkci hodnoceni zaméstnanct jinak. V dalsim textu
jsou popsany nékteré piistupy. Ihned na ivod je nutné fict, Ze hodnoceni zaméstnance neni
Vv zadném piipad¢€ o potrestani jedince, hodnoceni mé plnit spiSe funkci zaméfenou do
budoucnosti. Hodnoceni ma slouzit k zamezeni vzniku chyb a trvale zajiSténému rastu

vykonnosti jedince.

Dle Martinovi¢ové et al. (2014) je hodnoceni funkei stimula¢ni a poznavaci. Prvni funkce
spoc¢iva v tom, ze v ramci hodnoceni dochazi ke zlepSeni vykonnosti zaméstnance, jelikoz
znalost 0 tom, co si zaméstnanec pieje, muze byt zakladni znalosti pro vylepSeni
stimula¢niho systému obchodni korporace. Stimula¢ni funkce spociva i v tom, ze systém
hodnoceni by mél neustale podnécovat lidi k lepsimu vykonu. Dale hodnoceni pini dle ni
funkci poznavaci, jedna se o klasickou funkci, pti které vedouci zaméstnanec analyzuje
chovani zaméstnance. Danou analyzu je mozné vyuzit napiiklad k podpoie nalezeni
zaméstnancl s nadprimérnym vykonem, u kterych je velkd pravdépodobnost dosazeni
uspéchu i na manaZerské pozici. Pravé proto systém hodnoceni zaméstnance se mize stat
soucasti talent managementem. Autorka dale piSe, Ze vystupem hodnoceni je podani

spravného obrazu o vykonnosti zaméstnance, jeho slabych a silnych strankach.

Hodnoceni je vhodnym zdrojem pro podavani informace o potencialnich problémech, které

existuji v kolektivu. Manazer se mize diky hodnoceni dozvédét se o tom, co brani jeho
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podtizenym dosahnout lepSich vysledk, respektive zjistit potencialni konflikty v kolektivu

mezi pracovniky.

Siky¥ (2012) zdtraziuje v ramci hodnoceni mzdotvorny faktor. Dle daného autora je
hodnoceni zékladem pro vhodnou odménu za nalezitou praci. Kazdy nadpramérny vykon

by mél byt urcitym zptisobem odménén.

Je moZné tvrdit, Ze hodnoceni zaméstnancii ma 1 napravnou funkci. Diky hodnoceni
vykonnosti zaméstnance mize manazer zjistit a odhalit potencialni problémy a nasledné
ptijmout odpovidajici opatfeni. Je ale nutné k zaméstnanci ptistupovat s urcitym respektem

a nehodnotit samotného zaméstnance, ale jeho vykon.

Na konci kapitoly je mozné udélat celkové shrnuti, hodnoceni vykonnosti zaméstnance
pIni  nasledujici povinnosti: stimulace, poznavani, informovani o potenciélnich

problémech, mzdotvorny ti¢el a nakonec trvale zajistény rtist vykonnosti.

4.2.2 Metody hodnoceni zaméstnancu

V dalsi kapitole jsou uvedeny metody hodnoceni zaméstnanci, jedna se o: sebehodnoceni,
hodnoceni dle vlastnosti, hodnoceni podle vysledku, hodnoceni podle porovnani, metoda

360°(zpétna vazba), hodnoceni podle Jacka Welche a metoda BARS.

Sebehodnoceni

Prvnim zptsobem provedeni hodnoceni zaméstnance je jeho sebehodnoceni. V podstaté se
jednd o ptistup, ve kterém zaméstnanec hodnoti sdm sebe. Dany ptistup je relativné snadno
aplikovatelny a realizovatelny v praxi. Navic sebehodnoceni mulize byt i uréitym
stimulatorem pro zaméstnance, které mu umozni zpétné¢ nahlédnout na sviij vykon.

Zaméstnanec mize diky tomu zpétn€ vyhodnotit svoje silné nebo slabé stranky.

Dle Nenadala (2011) jde dokonce o vyznamny trend dnesni doby, ktery je zaloZen na tom,
ze prvotnim krokem v hodnoceni je provedeni sebehodnoceni zaméstnance a posléze jiz i

hodnoceni jeho manazerem.

Diane (2010) uvadi zajimavy postieh. Dle daného autora néktefi se myIlné domnivaji, ze
hodnoceny bude uvadét piehnané pochvalné vysledky v ptipadé aplikace sebehodnoceni.
Opak je vsSak pravdou — praxe zcela jasné ukazala, ze jen stézi se lze setkat
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s vychloubavanim. V ptipad¢ sebehodnoceni naopak dochazi k tomu, ze zaméstnanec je

z vétsiny piipada objektivni.

Hodnoceni dle vlastnosti

Dalsi pristup k hodnoceni zaméstnance je nejcastéji uplatnovan ve firmach (Wagnerova,
2008). Tento pfistup je zalozen na hodnoceni vykonnosti zaméstnance dle piedem
definovaného seznamu kritérii. Jednad se o spolehlivost, wvnitini motivaci, kvalitu
odvedeného vykonu apod. Tento systém vychazi zpravidla ze skdrovaciho systému ¢i ze
Skaly.

Systém je relativné jednoduchy pro aplikovatelnost a naslednou prezentaci obdrzenych
vysledkt. Dany piistup k hodnoceni je mozné relativné snadno ménit a ptidavat dalsi
prvky K realizaci. Wagnerova (2008) ale piSe, ze systém je piili§ subjektivni a celkovy
vystup ze zhodnoceni muze byt negativné ovlivnén piistupem nadiizeného vaci

podtizenému a jeho preferencim.

Hodnoceni dle vysledki

Dalsim pristupem je hodnoceni podle vysledki. Dany pfistup je ale zaloZen na uréeni
jasnych a ptehlednych cili slouzicich k hodnoceni vykonnosti zaméstnance. V podstaté
metoda vychazi z analyzy jednotlivych vysledkt prace a jejich porovnani s o¢ekavanym

stavem (Kocianova, 2010).

Z vySe uvedené charakteristiky vyplyvaji i vyhody a nevyhody. Vyhodou je prehlednost,
jelikoZ se porovnava ocekavany a skutecny vysledek, nevyhodou je dle Kocianové (2010)
to, ze metoda neni moc vhodna pro vykonné pracovniky a spise se hodi pro hodnoceni

manazeri a specialisti.

Hodnocené dle porovnani

Dalsi ptistup je zalozen na porovnani vykonnosti zaméstnance oproti jinym pracovnikiim
vtymu. Ve vysledku je vytvoien uréity zebti¢ek vykonnosti (Wagnerova, 2008). Dany
ptistup je mozné nejlépe uplatnit v ptipadé prodejniho oddéleni, a to dle jejich prodejnich

vysledkd.
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Diky danému piistupu je mozné jednozna¢né vymezit nejlep$iho a nejvykonnéjsiho
zaméstnance a nasledné jej odmeénit. Pfitom je mozné hodnotit jak celkovou vykonnost, tak

i jednotlivé oblasti vystupu prace zaméstnance.

Vyhodou systému je ziskani komplexniho piehledu o0 vykonnosti vtymu. Omezenim
pristupu je mozna zaujatost hodnotitele a existence minimalnich rozdili ve vykonnosti,

které je nutné zohlednit.

Hodnoceni dle metody 360°

Hronik (2006) doporucuje metodu 360° neboli metoda zpétna vazba. Dany pfistup
zohlednuje hodnoceni vykonnosti riznymi osobami. Hodnoceni zaméstnance probiha ve
form¢ vicezdrojového hodnoceni (Filip, 2019). Nejcastéji je dané hodnoceni realizovano

nasledujicimi lidmi: kolega, nadfizeny, podtizeny, dodavatel a piipadné i zdkaznik.

Danad metoda je realizovana ve formé strukturovanych dotaznikd, jejichz ucelem je popis
chovani jedince, nezli jeho posuzovani. Tyto dotazniky maji podle Wagnerové (2011)

spiSe anonymni formu.

Vyhodou metody je ziskani komplexniho piehledu o vykonnosti zaméstnance. Omezenim
je Casova naroc¢nost na realizaci a vysoka administrativni zatéz. K tomu je nutné pocitat 1
casové hledisko. Proto je dand metoda hodnoceni uplatnéna na manazerskych pozicich.
Hronik (2006) dale doporucuje uplatiovat dany zptisob hodnoceni jen pokud se doty¢na

osoba se k ni dobrovoln¢ piihlasila.

Hodnoceni dle pristupu J. Welche

Americky top manager Jack Welche vytvofil sviij vlastni systém hodnoceni vykonnosti
zaméstnancu, ktery byl del$i dobu uplatnén v jeho korporaci GE. Vedouci zaméstnanec
zdiirazioval dvé oblasti pro hodnoceni zaméstnance — témi jsou nutnost zohlednit hodnotu
obchodni korporace a zaroven i diferenciaci v ramci vykonnosti zaméstnance. Jeho piistup

nese nazev hodnoceni vykonnosti dvou ¢isel (Hronik, 2006).

Pristup Welche vychazi z nutnosti zohlediiovat zejména tak zvana ,isla®“, coZ jsou podle
jeho nazoru pracovni vysledky ¢i vykonnost. Dale manazer zohlediiuje necisla, coZ jsou

osoby s kladnym ¢i nékdy i zapornym vlivem na druhé osoby. Pfitom kladny nebo z&porny
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vliv je hodnocen dle toho, jestli dana osoba sdili ¢i naopak nesdili firemni hodnoty

(Hronik, 2006).

Déle je mozné tyto dva prvky spojit a obdrzet matici. Diky interakci téchto dvou
proménnych vznika matice o &tyfech prvcich: prvni kvadrant je zastoupen nizkou
vykonnosti a nizkym sdilenim hodnot, dal$i kvadrant je zastoupen vysokou vykonnosti a
zaroven i vysokym stupném sdileni hodnot firmy, tfeti kvadrant pfedstavuje nizkou
vykonnost a vysoké sdileni hodnot a nakonec ¢tvrty kvadrant znamena vysokou vykonnost

avSak nizké sdileni hodnot.

Jak logicky vyplyva z vyse uvedeného modelu, idedlni situace je situace pii které je
zaméstnanec v kvadrantu s vysokou vykonnosti a zaroven i s vysokou urovni sdileni
hodnot. V piipadé nizké vykonnosti a nizké trovni sdileni hodnot je nutné zvazit ukonéeni
smluvniho poméru. Ve dvou ostatnich ptipad€¢ je nutné¢ zasahnout ze Strany manazera a
bud’ provést zaskoleni zaméstnance a povysit jeho vykonnost ¢i zdlraznit nutnost sdileni

hodnot obchodni korporace.

Je ale nutné uvést, Ze dand metoda jiz neni uplatiovana ve firmé, kde dany top manazer
pracoval. Jeho pfistup k hodnoceni ptivadi ke zbyte¢né rivalit¢ a soupefeni mezi
zaméstnanci, kdezto diiraz v dnesSni dobé je potieba davat spiSe na spolupraci a kooperaci

(Urban, 2017).

Hodnoceni dle BARS

Nakonec hodnoceni podle metody BARS je zaloZeno na klasifikacni stupnici. Samotny
nazev metody pochazi ze ¢&tyf anglickych slov - behaviorally anchored rating scale.
Zamérem dané metody je ohodnotit nikoliv samotnou vykonnost zaméstnance, ale spise

jejich celkovy piistup k praci (Srpova et al, 2010).

Metoda je relativné slozita pro uplatnéni, proto je realizovana jenom odborniky. Vyhodou
metody je ale moznost zohlednéni dlouhodobého ristu vykonnosti zaméstnanct.

Nevyhodou jiz zminéna nutnost zaméstnat odborniky.
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4.3 Realizace hodnoceni vykonnosti zaméstnance

V praxi hodnoceni vykonnosti zaméstnance probihda nejcastéji pisemného formou a
nasledné navazujicim pohovorem mezi nadiizenym a jeho podiizenym. Mikulastik (2007)
dokonce upozoriuje, Ze hodnotici pohovor by se mél odehrat vyhradné s piimym

nadiizenym dané osoby, neni moc vhodné zarazovat dal$i osoby do interview.

Diane (2010) dtsledné doporucuje piipravit a ziskat pro hodnoceni zaméstnance informaci
z ruznych zdroji a nespoléhat se jenom na jeden zdroj informace. MiZe se stat, Ze rizné
zdroje poskytnout odliSny piechled o vykonnosti daného zaméstnance. Hlavnim

vychodiskem pro provedeni hodnoceni je podle autora popis prace.

Hodnoceni neni jednorazovou udalosti, ale v praxi se uplatiuje spise cyklické hodnoceni, a
to nejcastéji v ro€nich intervalech. Do hodnoceni miize zasahovat persondlni oddéleni ve

firmé, jeho funkce by ale mély byt spiSe podpurné (Dvoiakova, 2012).

Samoziejmé je mozné hodnoceni provadét i prabézné, a to s cilem odhalit mozné
nedostatky a posilit vykonnost zaméstnancii. Jednd se o neformalni hodnoceni, kde je
dalezitd okamzita reakce nadiizeného. Formalni hodnoceni je specifické jasné danym

postupem (Martinovicova et al., 2014).

Realizace procesu hodnoceni je slozitou ¢innosti zalozenou na prace predevsim piimého
nadfizeného daného zaméstnance. V ramci hodnoceni je nutné pracovat s celou fadou

ruznych informacnich zdroji.
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4.4 Stimulace zaméstnancu

Stimulace je Uzce propojena s pojmem motivace. Jedna se o shodné, avsak zcela odlisné
pojmy. Pod pojmem motivace se rozumi vnitini pohnutka nebo sila, ktera hybe ¢lovékem.
Stimulace je naopak zalozena na externim pasobeni na lidi, zpravidla ze strany organizace

a okoli jedince.

Pochopitelné se mohou objevit ndzory upozoriujici na to, ze obchodni korporace
nepotiebuje motivovat svoje zameéstnance, je to Ukol spiSe pro zaméstnance odvadet
ocekavany vykon a trvale pracovat na jeho zlepSeni a takto uSetfené¢ penize je mozné
nasledné vyplatit zaméstnancim ¢i rozdélit mezi majiteli firmy. Je ale nutné si pamatovat,
ze existuje vyznamny tlak konkurence, nové technologie a rovnéz zrychleny vyvoj
podnikéni a celkové vzato i globalizace, které nuti firmy hledat mechanizmy schopné
zajistit vykon a efektivitu v organizacich (Hospodafova, 2008). Pouze firma, kterad je
schopna usmérnit vykon svych zaméstnanci k dosazeni vyssich cil, nejen ptezije, ale
dokéze 1 tispéSné se rozvijet. Dnesni svét je natolik narocny na technologie, Ze firma je
prosté nucena investovat prostfedky do vzd€lavani a rozsiteni znalosti svych zaméstnanct
— udrzeni se ve Spi¢ce oboru pifimo vyzaduje piilakani schopnych a produktivnich

zaméstnancl, ¢ehoZ nelze dosahnout pouze nabizenim mzdy vyssi nezli primér v odvétvi.

Sikyi (2016) uvadi, Ze uskutednéni potieb obchodni korporace je mozné jen za
piedpokladu uspokojeni specifickych potieb zaméstnanct. Pravé proto kazda firma musi
pocitat s tim, ze je nutné mit urcity stimulacni program, ktery zahrnuje individualni motivy
jedndni a chovéani zaméstnanci a dosahovani cilli organizace. Jedna se o systematicky
proces, pfi kterém manazetfi se zabyvaji béhem celého Zivotniho cyklu zaméstnanch
v organizaci: od ziskavani, pies adaptaci a fizeni pracovniho vykonu az k jejich rozvoiji.
V ramci stimulace zaméstnanct je klicové uplatiovat pozitivni pfistup a vychazet

z prednosti pracovnikd, vyuzivat spravné stimulaéni techniky na spravnych mistech.

Stimulace je tak podle Véchala et al. (2013) puisobenim zevnéjsku na objekt, a to s cilem
navodit v zaméstnanci urcitou vnitini odezvu a timto ovlivnit jeho zajem a snahu. Dale
autor pfimo vyjmenovava nasledujici stimula¢ni prostfedky: penéZni odména, neformalni
hodnoceni, spolecenské hodnoceni v pracovnim oboru, hodnoceni v pracovni skuping,

porovani vysledka prace s vysledky jinych, samotné provadéni pracovni ¢innosti, znalost
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prabéznych vysledkll prace, pfiméiena odborna ptipravenost, pracovni zarazeni umoznujici

pracovnikovi seberealizaci.

Stimulace zaméstnancii je rozhodné individualni a dlouhodobou zalezitosti. Je nutné
pfipomenout, ze se mize klidn¢ stat situace, pii které je jeden zaméstnanec motivovan
jednim souborem stimulatort, avSak na dal§iho zaméstnance nemaji tyto faktory téméf
zadny vliv. Je tikolem pro manaZera zvolit stimulatory, které budou mit efektivni vliv na

zamestnance.

Samotné nastaveni stimulace v obchodni korporaci je vsSak zalezitosti vrcholového
managementu. Ten by mél mit na starosti ur¢eni kliCcovych prvka systémil stimulace.
Realizace daného systému lezi pfedev§im na niz§im managementu. Ktomu ma

management ndpomocnou ruku v HR oddéleni.

Rozhodné se nejedna o zbyte¢nou ¢innost, ktera jenom bere manazertim ¢as. Urban (2017)
uvadi nasledujici vyhody stimulace zaméstnanct z pohledu manazer: zaméstnanci pracuji
usilovnéji, jsou daleko vstticn€jsi, ochotnéjsi a dopoustéji se mensiho poctu chyb. Diky
tomu je dosazeno nejen lepSich vysledkt, ale i menSiho poctu chyb. Navic manazer, ktery
je schopen zajistit efektivni systém stimulace podtizenych nemusi tolik svého ¢asu travit
kontrolou zaméstnancu. Ve vysledku ziskava manazer uréity ¢as, ktery je schopen uplatnit

jinak, nezli kontrolou svych podtizenych.

Hospodaiova (2008) uvadi zajimavou poznamku pro stimulaci. Dle jejiho nazoru je nutné
pocitat s tim, ze pokud chce firma mit ve své organizacni struktuife motivované a schopné
lidi, mél by si je vybirat jiz v okamziku nastupu do prace. Diky tomu lze uSetfit spoustu
casu. Clovek, ktery ma primérné znalosti, aviak vysokou vnitini motivaci a chut’ k préci,
muze rychle doplnit svou odbornou troven. Proto je vZzdycky nutné zvolit nejen schopne,

ale 1 motivované zaméstnance.
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4.5 Stimulatory zaméstnanci

Stimulatory je mozné ¢lenit podle riznych hledisek. Prvnim pfistupem je rozdéleni na
hmotné a nehmotné. Hmotné odmény vychézeji z finanéni odmény a ze zaméstnaneckych
vyhod. Urban (2017) piSe o tom, Ze hmotné stimulatory sice maji okamzity G¢inek na
jedince, jejich vliv v8ak rychle vyprcha. Divod podle jeho nazoru spociva v tom, ze u
jedince nastupuje klesajici uZzite€nost spotiebnich statki, které lze vyménou za penize

ziskat. Dalsim diivodem je to, Ze zvySeni pfijmi se odrazi v obétovani ¢asti volného ¢asu,

ptitom subjektivni hodnota volného ¢asu s ristem mzdy roste.

Kocianova (2010) dale nabizi rozliseni stimulatord do dvou skupin — pozitivni a negativni.
Prvni zpuasobuji spokojenost, rast vykonnosti a celkové vytvafeni pozitivniho vztahu
Kk praci. Negativni jsou naopak piedstaveny negativnim u¢inkem, ktery se vyusti v pracovni
nespokojenost a mozny odchod zaméstnance z obchodni korporace. Priklady stimulatort
s negativnim té¢inkem mohou byt Spatné pracovni podminky, nejistota pracovniho mista,
nizky status ¢i nevhodna personalni politika. Pozitivni stimulatory jsou ukazany dale, jde

o:

e Systém odménovani (plat, stravenky, ro¢ni bonusy apod.),
e Radost z vykonané prace,

e Jistota zaméstnani,

e Moznost kariérniho ristu,

e Vyssirozhodovaci pravomoc,

e Pracovni prostfedi a pracovni podminky,

e Vztahy v kolektivu.

Prvnim stimulatorem ve firmé je systém odménovani. Jedna se nikoliv pouze o stimulator,
ale i o povinnost firmy zajistit soulad s pracovnim prdvem — kazdy zaméstnanec musi
dostat zaplaceno za vykonanou préci (Milkovich et al., 2013). Systém odménovani podle
néj by mél byt spiSe prozkouman z pohledu dvou zajmovych skupin, které maji na ngj
zasadni vliv. Jednd se o majitelé a manaZery na jedné strané¢ a zaméstnance ze strany
druhé. Pro prvni skupinu je systém odménovani jednou ze soucasti strategického rozvoje

podnikani, v dnesni dob¢ pievazuje pohled na vydaje na zaméstnance jako na investice, od
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kterych se oc¢ekava urc€ity ptinos v budoucnosti. Je ale stale mozné se setkat s tim, Ze se na
zaméstnance pohlizi jako na naklad, dany nazor ale postupné ztrdci na vyznamu. U
zaméstnancu je to zcela jiné — pro né je odména nezbytné nutnou soucasti bézného Zivota a
velmi Casto 1 jedinym zdrojem obzivy. Jinymi slovy, pro zaméstnance odména ma daleko
veétsi vliv, jelikoz se pfimo tyka jeho zivobyti. Z toho mize vyplyvat odlisny vztah
k odménovani — zaméstnanci logicky budou chtit co nejvys$si mzdu, kdezto manazefi a

majiteli pohlizeji na mzdy spiSe ve spojeni s moznou navratnosti vlozenych prostiedka.

Odmeénovani pracovnikit by mélo ptisobit jako vyznamny stimulator, ktery by zaméstnance
nutil neustale pracovat na zlepSeni svého pracovniho vystupu. Systém odménovani by mél
byt podle Sikyfe (2016) zaméfen nejen na stimulaéni slozku, ale by mél pusobit
spravedlivé — kazdému zaméstnanci musi byt jasné, pro€¢ on dostava plat v dané vysi.
Systém odménovani v obchodni korporaci dle n¢j by mél omezit zbyte¢nou fluktuaci
zaméstnanci. 1 naopak by mohl pisobit jako vhodny stimulator pro potencialni

zameéestnance.

Samotny systém odménovani podle Milkoviche et al. (2013) je mozné rozdélit do Ctyf
komponentt: zakladni mzda, incentivy, mimofadna odména a benefity. Zakladni mzda je
to, co na ¢em se dohodli zaméstnanec a zaméstnavatel, jedna se o stalou slozku celkového
platu zaméstnance. I pres to plat zaméstnance se mize menit — napiiklad po provedeni
ro¢niho hodnoceni, v pfipadé povyseni, pfestupu na jinou pracovni pozici apod. Incentivy
jsou docasnou odménou pro zaméstnance, jedna se o slozku platu, ktera je piimo vazana na
okamzity pracovni vykon jedince. Sem je mozné rovnéz zaradit i natolik oblibené mezi
Ceskymi firmami stravenky — ty ale nemaji vyznamny stimula¢ni G¢inek. Mimoiadna
odména muZze mit penéZni a nepenézni formu. Nakonec zaméstnanecké benefity jsou
zastoupeny vSemi dalS$imi slozkami, jako jsou napiiklad penzijni pfipojisténi, sluzebni
mobil, moznost si zafidit Grazové pojisténi apod. Pravé o posledni slozku maji firmy
V posledni dobé nejvétsi zajem, jelikoz u dané slozky je nejlepsi provazanost se stimulaci a

potazmo 1 vykonem.

| samotna radost z vykonané prace mize byt vyznamnym stimulatorem, ktery je zaméfen
na zlepSeni vykonnosti ¢lovéka. Nekdy j mozné se setkat, Ze zaméstnanci jsou motivovani
i vyzvami a novymi Ukoly ve své praci. Uréitym typem daného stimulatoru je uplatnéni
vlastnich znalosti a schopnosti ¢i prace v zajimavém prostiedi. Je ale nutné pocitat s tim, Ze

ne vSichni jsou motivovani pracovnimi vyzvami a jsou spokojeni se stavajici pracovni
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naplni. Naopak zcela novy typ prace nebo obtizny ukol mize byt pro né na obtiz a haopak

vést k poklesu vykonnosti.

Meier (2009) uvadi, ze jistota prdce muze byt vyznamnym stimulatorem, jednd se o
stabilitu pracovniho mista, pracovniho prostiedni ¢i pravidelnou vysi platu. V dne$ni dobé
koronaviru se muze jednat o vyznamny stimulator — zejména s potazem na jiz chystané

propousténi mnoha firem, zejména ze sektoru pohostinstvi ¢i gastronomie.

Moznost Kkariérniho rastu je dalsim lakadlem pro zaméstnance, zejména pokud dany
pracovni je aktivni a snazi se posunout dopfedu. Pfitom nemusi se jednat o pouze rust
Z pozice fadového zaméstnance na pozici manazera, ne vSichni maji touhu vést ostatni.

MiizZe se klidn€ jednat o rtist ve sméru specialisty v urcitém oboru.

Vyssi rozhodovaci pravomoc s timto Uzce souvisi, jedna se o moznost vétsiho pisobeni
bez supervize. Pochopiteln¢ pro nové nastupujici ¢i mladé zaméstnance se nejednd o

ur¢itou vyhodu, ale naopak dany stimulator oceni zkuSenéjsi uchazeci.

Samotné fyzické pracovni prostiedi a pracovni podminky jsou dal§im stimulatorem — diraz
na ergonomiku pracovniho mista, dostatek svétu, omezeni hluku apod. Tyto faktory maji

pochopitelng i zpétny Gcinek — piilisny hluk, prach muze vést k poklesu vykonnosti lidi.

Clovek je socialni tvor, proto zcela bézné dochazi k tomu, Ze i vztahy v kolektivu mohou
byt vyznamnym stimulatorem. Pravé kvali tomu firmy vynakladaji takové financni

prostiedky na rizné teambuildingy a jiné shodna akce na podporu team spiritu.
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4.6 Osobni rozvoj zaméstnance

Osobni rozvoj zaméstnance je jednou z kli¢ovou manazerskych aktivit ve firm¢. Muze se
jednat rovnéz i o vyznamnou vnitini pohnutku zaméstnance, ktera zene zaméstnance
doptedu. Vyznam osobniho rozvoje spociva predevsim v tom, ze diky nému zaméstnanec
zlepSuje svou vykonnost, kterd je bezesporu klicovym bodem v celém procesu tizeni lidi
v jakékoliv organizaci. Duvod spociva v tom, Ze na vykonu jednotlivych zaméstnancu je
pak zcela zavisly vykon celé organizace, proto je zcela v zajmu obchodni korporace se

pecCovat o osobnostni rozvoj svych lidi.

Navic i samotny pojem rozvoj je zcela béznou soucasti managementu dnesni doby, jde o
proces zalozeny na zlepSovani ptivodniho stavu ¢i jeho urcité pretvaieni do lepsi podoby.
Jinymi slovy se jednd o vytvoreni lepsi verze skuteéného stavu. I opakem rozvoje je
stagnace vedouci nikoliv ke zlepSovani, ale naopak ke zhorSeni aktudlniho stavu. Aby
nedochédzelo ke stagnaci, je nutné neustale uplatiovat ucéeni, a to jak na urovni
zaméstnance, tak i na arovni obchodni korporace. Pravé proto v dne$ni dobé stale vétsi
popularitu ziskava koncept tak zvané ulici se organizace neboli anglicky Learning
Organisation. Jedna se o teorii fungovani organizace, pfi které je dosazeno rovnovahy mezi
individualni iniciativou a tvofivosti na jedné strané a pravidly a fddem na stran¢ druhé.
Kromé toho vyslednym cilem fungovani organizace tohoto typu je slad’ovani
individualniho a tymového vykonu. Pravé proto je takovy duraz v ramci moderniho pojeti

fizeni lidskych zdroji davan na vzdélavani (Ortenblad, 2019).

Nejveétsi zvlastnosti daného oboru managementu a fizeni lidi je to, Ze osobni rozvoj
zaméstnance je oblasti, kterd vznik4 propojenim dvou rovin — zaméstnance samotného a
organizaci, kde se zaméstnanec nachazi. Na stran¢ zaméstnance jde 0 zajem v oblasti
rozvoje a zvySovani své vlastni kvalifikace, zlepSeni vzdélavani, moznosti seberealizace a
Vv neposledni fad¢ i pro vytvafeni pozitivnich a tvir¢ich mezilidskych vztahi v kolektivu.
U zaméstnavatele jde naopak o rist efektivity, kvality poskytovanych sluZzeb, vnimani

vnéjsich vlivl a reakci na né a v neposledni fadé¢ i o tvorbu inovaci (K¥izek et al., 2011).

Samotny osobni rozvoj zaméstnance je fizen planem. V prvnim kroku je provedena
identifikace potfeb — a to jak firmy, tak i zaméstnance samotného. Dal§im krokem je

stanoveni cill, které maji byt dosaZeny, a to s diirazem na dodrZeni Casovych termind.
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Nésleduje stanoveni napIné a formy rozvoje zaméstnance. Nakonec nasleduje vysledné

hodnoceni pfedem vytyceného planu.

Dle Vnouckové (2013) je tizeni osobniho rozvoje zaméstnancii zcela zasadnim procesem,
ve kterém nelze vystadit s jednoduchym pfidélovanim ukoli a jejich kontrolou. Dané
¢innosti se maji propojit s komplexnim plsobenim na zaméstnance formou vedeni,
stimulace, hodnoceni a odménovani spolu s vzdélavanim a rozvojem, zvysenim kvalifikace

a rozvojem kompetenci.

Pilafova (2016) vnima osobnosti rozvoj v ramci ¢tyf dimenzi: kariérni rist, formalni
vzdélavaci aktivity, ziskavani kompetenci praxi a piilezitost setkavani se s jinymi lidmi.
Kariérni rust je doprovazen posunem Vv kariérnim zebiicku jedince smérem nahoru, jenom
ve zcela vyjimecnych piipadech je mozné se setkat s posunem po kariérnim Zebiicku
smérem dold, ktera mize povést k poklesu vnitini motivace a potazmo i vykonnosti
Clovéka. Dalsi oblasti jsou formalni vzdélavaci aktivity poskytované obchodni korporaci.
Jedna se o soucast vzdélavaciho planu firmy. Za zcela klicovou oblast je mozné povaZzovat
ziskavani zkuSenosti praci pfimo na mistu vykonu svych povinnosti. Diky praci
zaméstnanec zdokonaluje svoje kompetence, jedna se o formu rozvoje, ktera je velmi
univerzalni a kterou je mozné uplatnit jak u Cerstvych zaméstnancu, tak i u dlouholetych a
zkuSenych pracovnikii. Nakonec v§ichni maji moznost se setkavat a nechat se inspirovat od

zajimavych lidi jako jsou ostatni zaméstnanci, dodavatelé, zakaznici apod.

Liker et al. (2016) pisou o tom, Ze rozvoj zaméstnancu je zalozen na planu, ve kterém je
dulezité vénovat pozornost tfem aspektum. Prvnim aspektem jsou dovednosti nezbytné
nutné pro spravné plnéni svych pracovnich povinnosti. Dal$im aspektem je plan, ktery by
mél sméfovat k rozvijeni souvisejicich pracovnich dovednosti. Nejedna se, na rozdil od
vySe uvedeného aspektu, o pfimé pracovni dovednosti, ale o dovednosti, které souvisi
s vykonem jeho prace. Prikladem je kvalifikace instruktora, metody feSeni problémi nebo
zvladnuti prace s urcitymi pracovnimi pomickami ¢i pracovnimi programy. Nakonec plan
osobniho rozvoje by mél byt ve spojeni s prohlubovanim vid¢ich schopnosti nebo
sledovanim jinych cill — naptiklad ziskani vysokoskolského titulu, vystudovani nového

oboru apod.

Ne vsichni jsou ale zastadnci nazoru spojeni mezi hodnocenim a osobnim rozvojem. Bock
(2015) napriklad uvadi, ze ve firmé¢ Google, ktera je bezesporu jednim z lidrti na trhu IT, je

hodnoceni a osobni rozvoj striktné oddéleny. Autor piSe, Ze hodnoceni je dilezité pro
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distribuci omezenych prostiedkli — predevsim zvyseni platii nebo bonust. Osobni rozvoj je
vSak dle né&j zcela jinou dimenzi, jedna se o vyznam rustu a zlepSovani. Pfitom osobni
rozvoj by mél byt podle né&j silné provazan s kontinualni préci s nadtizenym, nemélo by se

v zadném piipad¢ jednat o piekvapeni ke konci roku.
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4.7 Shrnuti literarni reserse

Prvni kapitola bakalaiské prace byla vénovana fizeni lidskych zdroju. Jedna se nikoliv o
administrativni Cinnost, ale o strategicky pfistup slouzici k ziskdni vétsi konkurencni

vyhody na trhu, jelikoz pravé lidé jsou nositeli know-how firmy.

Dalsi kapitola byla jiz vénovana hodnoceni zaméstnanct. Je nutné fict, ze hodnoceni neni
Vv soucasné dob& o hodnoceni pfedchoziho vykonu zaméstnance, ale spiSe snahou zlepSit
jeho vykon v budoucnosti. Dale byly v praci prozkoumany nasledujici metody hodnoceni:
sebehodnoceni, hodnoceni dle vlastnosti, hodnoceni podle vysledk®, hodnoceni podle

porovnani, metoda 360°(zpetna vazba), hodnoceni podle Jacka Welche a metoda BARS.

V navazujici kapitole byl popsan proces realizace hodnoceni vykonnosti zaméstnance.
Dany proces je zna¢né formalni, ma pisemnou formu, vychazi z nékolika zdroji a ma

cyklicky charakter.

Ctvrta kapitol jiz obsahovala pojednani o stimulaci zaméstnancti. Systém stimulace neni
jenom o poskytnuti mzdy, ktera je vét$i nezli pramér v odvétvi, ale spiSe o vytvoieni
syst¢tmu pro dosazeni nadprimérnych vykonti fadovych zaméstnancl a manazerd.
Stimulace ale neptsobi na vSechny stejnym zplisobem, je tikolem pro manazera vybrat ty
stimulacni prostiedky, které nejlépe zaplisobi na jeho zaméstnance. Ve vysledku uplatnéni
vhodné stimulace dochazi nejen Kk ristu vykonnosti, ale i K menSimu po¢tu chyb. Manazeti

diky tomu ziskavaji Cas navic pro dalsi praci.

Dalsi cast bakalatské prace byla jiz vénovana stimulatorim zaméstnance. Dana kapitola
obsahoval detailni vycet nasledujicich stimulatord: systém odménovani (plat, stravenky,
ro¢ni bonusy apod.), radost z vykonané prace, jistota zaméstnani, moznost kariérniho ristu,
vyssi rozhodovaci pravomoc, pracovni prostiedi a pracovni podminky a nakonec vztahy

v kolektivu.

Na konci prace byla provedena analyza osobniho rozvoje zaméstnance a jejiho vyznamu.
Zde bylo upozornéno, ze se jednd o spojeni dvou oblasti: potieb organizace a potieb
zaméstnance. Vykonnost zaméstnance ma piimy dopad na vykonnost celé obchodni
korporace, proto existuje zcela zjevna snaha o osobni rozvoj fadového zaméstnance ze
strany vedeni firmy. V praci bylo rovnéz poukazano i na existenci tak zvaného konceptu

ucici se organizace.

27



Na konci literarni reSerSe je mozné vyslovit nasledujici vyzkumné otdzky, které budou

prozkoumany v ramci vlastné provedeného Setieni:

e Jaka je Gc¢innost jednotlivych stimulatorti uplatnénych v rdmci procesu stimulace ve
zkoumané obchodni korporace?

e Jaky je vliv odmén na vykonnost?

e Které pracovni benefity jsou nemotivujici a jsou vnimany zaméstnanci spiSe jako

narokové?
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5 Vysledek vlastni prace

5.1 Piedstaveni obchodni korporace a oboru ptisobeni

Zkoumana organizace nabizi sluzby v oblasti tvorby IS $itého na miru pfedevs§im velkym
firmam — piehled jeji hlavnich odbérateli je zobrazen na obrazku ¢. 1. Jedna se o firmy,
které jsou bezesporu lidry ve svém oboru a jsou zndmé po celém svété. Stiedem pozornosti
firmy je B2B trh, ptipadné B2G trh v ptipadé USA.

Firma vznikla v roce 2017 formou faze CSC a HPE. I pfes to i nadale v celé fad¢ oblasti si
nechava svij ptvodni nazev CSC jako obchodni znac¢ku. Celkové ve firmé pracuje 170
tisic zaméstnancti, obrat firmy je ve vysi 25 mld. USD. V Praze ma firma svoje centrum
sdilenych sluzeb se zaméfenim na oblast financi a pfimého kontaktu se zdkaznikem a

jinych stakeholdery. V hlavnim ¢eském mésté pracuje pfiblizné osm set zaméstnanci.

Obrazek 1. Odbératelé firmy DXC/CSC
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Go Further, Faster, with Our World-Class Partner Ecosystem e -“‘-

GLOBAL STRATEGIC ALLIANCES

—
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Zdroj: Interni materialy firmy

Hlavnim trhem odbytu firmy je USA, konkrétné vladni zakazky pro NASA ¢i americké
ministerstvo obrany — viz obrazek ¢. 2. Na druhém misté je Velka Britanie s finanénimi
organizacemi a korporacemi. Tieti misto obsazuje region Evropa. Prazské centrum
sdilenych sluzeb je zaméfeno na poskytovani vnitiniho outsourcingu hlavné britské

pobocce — Cesky trh neni zas az natolik zajimavy pro firmy z pohledu prodeju.
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Obréazek 2. Struktura vynost firmy DXC/CSC

Creating a Global IT Services Leader

Snapshot of the Combined Company
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“As a more powerful, versatile and independent global “As two public companies with global scale, qtrong
technology services bu is new company wil balance sheets and focused innovation pi 5, both
be well postionedto help cceed on their HPE and the new company that combines

digital transformation journeys.” HPE's Enterprise Services will be well positioned as CENTERS
leaders in their respective markets.” = .

— Mike Lawrie, Chairman, President and CEO of C5C
— Meg Whitman, President and CEQ of HPE

@ e

Zdroj: Interni materialy firmy

5.2 Systém stimulace a stimulatori v obchodni korporaci

Systém stimulace v korporaci vychdzi z hmotnych a nehmotnych odmén, jedna se o

nasledujici prvky setazené abecedné:

e Interni vzd€lavaci portal,

e Cafeteria body,

e Kancelar nedaleko metra,

e Moznost zvySeni mzdy na zdklad€ ro¢niho hodnoceni,
e Multisport karta,

e Mzda,

e NoVvé IT vybaveni,

e Odména 5 tis K¢ za doruceni kolegy,

e Pé&t tydnh dovolené,

e Rotacni program,

e Stravenky.
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Zaprvé firma nabizi interni vzdélavaci portal, kde je k dispozici nabidka vice nez sto
Ctyficet tisic kurzd online — viz obrdzek dole. Na daném portalu kazdy ¢loveék si mize
vybrat ten kurz, ktery mu nejvice vyhovuje. Navic je zde k dispozici online knihovna.
Obréazek 3. Interni vzdélavaci portal

CSC University Home Page

CscC
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]

v | | Engien (A v| o

SEARCHEZLEARN"
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+ Use the SEARCH field 1o instantly access applicable courses, bocks. videos, job aids, simulaticns
mentering, and more

+ If one of the COLLEGES relates to your job, simply click on that COLLEGE graphic below. Each college
contains tailored programs_favonte links relevant communities featurad topics and more.

Take a Virtual Be sure to join the CSC University C3 Group for the latest news

Submit Feedback

Zdroj: Interni materialy firmy

Dale kazdy ¢lovék po ukonéeni zkuSebniho obdobi ma k dispozici tak zvany cafeteria
systém, jedna se 0 3 % z jeho hrubé mzdy, které Ize utratit libovolné na benefity nabizené
u 5 500 partnert — viz obrazek €. 4. Nabidka je opravdu Siroké a uplné kazdy si piijde na
své: sport, kino, vzdélavani apod.

Obrazek 4.Kafeteria benefity.cz

Pro zaméstnavatele Pro zaméstnance Pro dodavatele O nas

Nasi dodavatelé

V Cafeterii si mizete vybirat z nabidky vice nez 5 500 partner(, mezi jinymi napfiklad:

* Rekreace: TravelPortal.cz, CK Blue Style, CK FIRO tour, CK VIAMARE, CK EXIM tours, CK FISCHER, Invia.cz, Cedok, letuska.cz, STUDENT AGENCY a dalsi
= Zdravi: Pilulka.cz, Dr. Max |ékarna, Lekarnacz, Slevolekarna.cz, EUC Lékarny, FOKUS optik nebo Cockyshop.cz

* Kultura: Cinema City, TICKET ART, CineStar, TICKETPRO, TICKETPORTAL nebo GoOut

* Sport: Form Factory, BODY Revolution, Bodytec EMS, Aquapark Cestlice

= Vzdéldvani: V5FS, EDUA Group, Jazykova Skola Jipka, Glossa, Jazykova skola Tutor, SPEVACEK a dal3i

Nenagli jste svou oblibenou firmu? Napiste nZm a my udéldme viechno pro to, abyste u ni co nevidét mohli své firemni benefity uplatnit!

Kontaktni formulaf

Zdroj: Interni materialy firmy
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Obchodni korporace nabizi nadprimérnou mzdu pro svoje zaméstnance a navic se jedna o
vybornou vychozi pozici pro lidi dokoncujici svoje vysokoskolské vzdélani

S nadpriimérnym hodnocenim. Firma je oteviena Cerstvym napadim.

Firma sidli nedaleko prazského metra Pankrac v bezprostiedni blizkosti obchodniho centra
Arkady Pankrac, proto je mozné se zcela bezproblémové se tam dostat. Zaméstnanci maji

metro a obchodni centrum v p&si dostupnosti.

Jednou roén¢ dle vysledki hodnoceni za predchozi rok ma zaméstnanec moznost dostat
navySeni aktudlni mzdy. Samoziejmé se nejedna o automatické navySeni — rust mzdy

zéavisi od vysledku ptedchozi prace.

Dale muze zaméstnanec ziskat multisport Kartu, kterou lze nasledné vyuzit pro celou fadu
sportovist’ po celé Ceské republice, celkové se jedna o 740 druht sportti a relaxaéni zabavy
ve 126 méstech Ceské republiky. Zaméstnanec na kartu piispiva 800 K&, zbytek je

proplacen firmou. Diky tomu mé ¢lovék moZnost sportovné odpocinout.

Obchodni korporace neustale financuje do svého IT vybaveni a zaméstnancim nabizi
pouze nové pocitace a jiné souvisejici vybaveni. Jedna se o vyznamny prvek stimulace lidi

K lepSimu vykonu.

V piipad¢ doporuceni kolegy, uspésném vyberovém fizeni a rovnou i za predpokladu, ze
dany clovék zistane ve firmé aspon tii mésice, je zaméstnanci, ktery doporucil danou
osobu vyplacena odména ve vysi 5 tisic K¢ Diky tomu jsou lidé vice motivovani

doporucovat svou korporaci.

Organizace dale nabizi pét tydni dovolené, coz je o jeden tyden vic neZz nabizi Cesky
pravni fad. Ve vysledku zaméstnanci si mohu vice odpoc¢inout od pracovnich povinnosti ¢i

vénovat se rodinnym zaleZitostem.

Zajimavym stimulaénim prvkem firmy je rota¢ni program. Jedna se o vylozené interni
program zamétfeny na sezndmeni se s praci jinych oddéleni. Lidé diky tomu maji vétsi
ptehled o tom, co dé€laji jiné lidi napti¢ obchodni korporaci.

Nakonec firma nabizi stravenky v hodnoté 110 K¢&. Polovina z dané hodnoty je placena

zaméstnancem, zbytek plati jeho zaméstnavatel. Jedna se o klasicky benefit piijaty v Ceské

republice.
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Hodnoceni v korporaci probiha pravidelné na ro¢nim zakladu — zpravidla v bieznu-dubnu.
V prvnim kroku probiha sebehodnoceni zaméstnance, a to ve dvou rovinach — vlastni
vykon a soulad jednani zaméstnance S hodnoty firmy. Posléze probihd jednani

s manazerem, kde se rozebiraji a porovnavaji vystupy z hodnoceni.
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5.3 Vysledky dotaznikového Seti‘eni mezi Fadovymi pracovniky

Dotaznikové Setieni prob&hlo v inoru roku 2021 pomoci distribuce dotaznikli fadovym
zaméstnancum. Jednalo se 0 anketu s uzavienymi otdzkami. Ocekavany vystup ze Setieni

je néasledujici:

e Posouzeni u¢innosti nastroji jejich stimulace ve zkoumané firme
e Vytvofeni podkladli pro tvorbu doporuceni smeétujicich ke zlepSeni aktualniho
stavu,

e Porovnani ndzoru fadovych zaméstnancii a manazert.

A P4

Dotaznik je rozdélen do tii Casti: filtracni otdzka, otazky ohledné stimulace a nakonec
otazky tykajici se hodnoceni. Za filtracni otazku byla zvolena pracovni pozice
zaméstnance. Celkoveé byly obdrzeny odpovédi od dvaadvaceti zaméstnanct, kdezto bylo

osloveno pétadvacet lidi. Navratnost dotazniku je tak ve vysi 88 %.

Veskeré vystupy jsou prezentovany v podobé tabulek s uvedenim absolutni a relativni
cetnosti odpovédi. Pro lepSi prehlednost jsou vystupy zaznamenany i1 ve formé grafti

umisténych pod tabulkami.

Prvni otazka byla zaméfena na zjisténi pracovni pozice zaméstnanct — Vviz tabulka ¢. 1. Jak
je ztejmé, 54,5 % jsou fadovi ucetni, coz je zcela ocekdvany vysledek. Je nutné poukazat 1

na relativné velky podil internti, tedy lidi, ktefi maji v soucasné dob¢ staz ve firmée.

Tabulka 1. Pracovni pozice

Pracovni pozice Odpovéd Odpovéd v procentech
Intern 4 18,2%
Radovy uéetni 12 54,5%
Senior udetni 6 27,3%
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Zdroj: vysledKky dotaznikového Setfeni mezi Fadovymi zaméstnanci
Déle byla pozornost zaméfena na zjisténi u¢innosti stimula¢nich nastroji firmy z pohledu
zaméstnanci — viz tabulka €. 2. Jak je zfejmé, pracovni pozice ma vyznamny vliv na

posouzeni stimula¢nich nastroju.

Prvni misto ale u vSech respondentti obsadila mzda. Lze to vysvétlit tak, Ze mzda pro lidi
neni pouhym motiva¢nim faktorem, jak je tomu pro firmu, ale jedna o nejdulezitéjsi a
moznd i jediny zdroj obzivy.

Interni vzdélavaci portal hraje daleZitou roli hlavné u senior Gcetnich. Lze to vysvétlit
takovym zptsobem, ze dany portal jim umoziuje zvysit svoje vzdélavani a timto i ptispét
K ristu vykonnosti.

Cafeteria systém je stejné dulezity pro vSechny skupiny s vyjimkou internt. Duvod je
snadny — cafeteria systém je uren jen po fadové zaméstnance, internisté ani externi

zaméstnanci nemaji na néj narok.

Umisténi kancelafe nehraje natolik vyznamnou roli. Je to zpiisobeno poslednimi opatieni
vlady a uzavienim kancelati. Ve vysledku z kancelafe pracuje minimum lidi.

Moznost zvySeni mzdy hraje dulezitou roli u vSech lidi s vyjimkou internisti. Divod je
snadny — vsichni internisté dostavaji fixni odménu, ktera nezavisi na jejich vykonu.
Multisport karta je zajimava hlavné z pohledu internisti. Ziejmym divodem je to, Ze se

jedna o mladé lidi, ktefi na rozdil od sluzebné starSich zaméstnancti maji vice prace na

svoje konicky a zaliby.
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NoVvé IT vybaveni nehraje podstatnou roli na vykon z pohledu zaméstnanct.

zavisly na tom, ze plat je rozhodujicim ¢initelem v rodinném rozpoctu.

Tyden dovolené navic je zajimavy zejména pro mladsi lidi, ktefi se diky tomu vice vénuji
svym konic¢kam.

Rotaéni program je hodnocen relativné pozitivn€. Dlvodem je to, ze diky rotaci ¢lovek

dokaze nejen poznat obsah préce v jinych oddélenich, ale i jiné lidi, coZ mu usnadni dalsi

praci, a potazmo 1 jeho vykonnost.

Stravenky jsou hodnoceny pozitivng, jelikoz ty maji ptimy dopad na zaméstnanecky
osobni ¢i rodinny rozpocet.

Tabulka 2. Vyhodnoceni ti¢innost motiva¢nich nastroji z pohledu jejich vlivu na vykonnost

Misto celkem Misto podle M (;sto ’p(})]dle Misto podle
(pramér) internd radovyc senior ucetnich
ucetnich

Interni vzdélavaci portal 8,67 10 10 6

Cafeteria body 5,00 11 2 2

Kancelar nedaleko metra 8,33 9 9 7

Moznost zvySeni mzdy na 3 4

zakladé ro¢niho hodnoceni 5,00

Multisport karta 6,67 2 8 10

Mzda 1,00 1 1 1

Nové IT vybaveni 7,33 7 4 11

Odména 5 tis K¢ za 3 5 8

doruceni kolegy. 5,33

Pét tydnti dovolené 8,00 4 11 9

Rotacéni program 4,67 5 6 3

Stravenky 6,00 6 7 5

Zdroj: vysledky dotaznikového Setfeni mezi Fadovymi zaméstnanci
Dalsi v pofadi otazka méla zjistit, jakym zplsobem zaméstnanci vnimaji stimulatory
existujici v organizaci — a to z pohledu jejich narokovosti. Jak je evidentni, hlavni

narokovou slozkou je mzda. S tim se shoduji vSichni zaméstnanci.

To samé plati i pro stravenky, které podle lidi nejsou rozhodné ni¢im navic v stimula¢ni

systému korporace. Dané tvrzeni plati i pro nové IT vybaveni.

Zajimavé je, ze moznost zvySeni mzdy je uprostied zebticku. Lidé proto nejsou, rozhodni

Vv ptipad¢ odpovedi na danou otdzku. Jedna se o stimulator, ale zarovei i1 o narok.
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Dale jiz nastupuji cafeteria a umisténi kancelafe. Zde dochazi k odliSnym nazorim
respondentll. Zajimavé je, ze pro senior ucetni umisténi pracovisté hraje vetsi roli

z pohledu stimulace.

Interni vzdélavaci portal je bezesporu stimulacni slozkou, ktera neni rozhodné narokem.

Opravdu neni obvykle, aby ve firmé bylo tolik online kurzt dostupnych ptimo online.

Odména za doporuceni a pét tydnti dovolené jsou stale novinkou na ¢eském pracovnim

trhu, proto ji zaméstnanci nevnimaji jako narokovou slozku.

Vyse uvedené zjisténi plati 1 pro multisport kartu a rotacni program, ne vSechny korporace

v Ceské republice se mohou pochlubit danymi stimulétory.

Tabulka 3. Narokovost benefiti

Misto celkem Misto podle lf\gcllsc;[g ’2(131dle Misto podle
(primér) internt acovy senior Géetnich
ucetnich

Interni vzdélavaci portal 8,67 8 9 9

Cafeteria body 5,33 5 7 4

Kancelar nedaleko metra 6,33 6 5 8

Moznost zvySeni mzdy na 4 4 5

zakladé ro¢niho hodnoceni 4,33

Multisport karta 9,67 7 11 11

Mzda 1,00 1 1 1

Nove IT vybaveni 2,67 3 3 2

Odména 5 tis K¢ za 9 6 6

doruceni kolegy. 7,00

Pét tydnii dovolené 8,33 10 8 7

Rotacéni program 10,33 11 10 10

Stravenky 2,33 2 2 3

Zdroj: vysledky dotaznikového Setfeni mezi Fadovymi zaméstnanci

Dalsi otazka mél za cil zjistit pohled zaméstnanct na preferovanost hmotnych odmén pred
nehmotnymi z pohledu jejich vlivu na svou vykonnost. Jak je zfejmé z tabulky ¢. 4. 68,2 %
zaméstnanct zvolilo moznost Ano. Vysvétleni je snadné — lidé véfi, ze zvySeni hmotné
odmény povede k ristu vykonnosti. Je kliCové dale porovnat dané zjisténi s nazorem

manazeru.

Jak je ale dale evidentni z pohledu rozdéleni odpovédi na zakladé pracovniho umisténi,
skupina senior Ucetnich z toho vyrazné odbocuje — ta neni zas az tak rozhodna jak zbytek

lidi. Zjisténi budou porovnana s odpovéd’'mi manazert.
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Tabulka 4. Preference zaméstnanci hmotnych odmén pied nehmotnymi z pohledu vlivu na zaméstnaneckou

vykonnost
Odpoveéd Odpoveéd’ v procentech Interni Radovi udetni Senior ucetni
Ano 15 68,2% 3 10 2
Spise Ano 4 18,2% 1 2 1
Spise Ne 2 9,1% 0 0 2
Ne 1 4,5% 0 0 1
Spite Ne

0%

Zdroj: vysledky dotaznikového Setfeni mezi Fadovymi zaméstnanci

Z pohledu zpétné vazby ohledné vykonu zaméstnance je evidentni, Ze ta je zajiSténa — viz
tabulka ¢. 5 77,3 % dotazovanych souhlasili s danym tvrzenim. Pracovni pozice nema

vyznamny vliv na strukturu odpovédi. Je evidentni, Ze management se vhodnym zplisobem

pecuje o svoje zaméstnance Z pohledu pribéZného hodnoceni a dévani najevo své

spokojenosti ¢i nespokojenosti.

Tabulka 5. Pribézna zpétna vazba o vykonu ze strany manazera

Odpoveéd Odpovéd v procentech Interni Radovi uéetni Senior ucetni
Ano 10 45,5% 3 5 2
Spise Ano 7 31,8% 1 3 3
Spise Ne 4 18,2% 0 3 1
Ne 1 4,5% 0 1 0
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Zdroj: vysledky dotaznikového Setfeni mezi Fadovymi zaméstnanci

U vztahu mezi vysledkem hodnoceni a naslednym kariérnim ristem neni situace natolik

ziejma — viz tabulka ¢. 6. Jak je vidét ztabulky, lidé nejsou schopni propojit vystup

z hodnoceni a nasledny kariérni rast. Ur¢itou odchylkou jsou senior ucetni, u kterych

prevaha negativni odpovédi neni zas az tak ziejma.

Tabulka 6. Vztah hodnoceni a Kkariérniho rastu

Odpovéd | Odpovéd’ v procentech Interni Radovi Gidetni Senior ucetni
Ano 4 18,2% 1 1 2
Spise Ano 3 13,6% 1 1 1
Spise Ne 8 36,4% 1 4 3
Ne 7 31,8% 1 6 0

Zdroj: vysledky dotaznikového Setfeni mezi Fadovymi zaméstnanci
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Jak je vidét z tabulky ¢. 7, zaméstnanci si v§imaji dopadu hodnoceni na svou mzdu. 72,7 %
respondentl zvolilo bud’ Ano, nebo Spise Ano. Vliv pracovniho zafazeni na odpovédi neni

vsak tak zjevny.

Tabulka 7. Vztah hodnoceni a zmén ve mzdg

Odpoveéd Odpovéd’ v procentech | Interni Radovi udetni Senior ucetni
Ano 9 40,9% 2 4 3
Spise Ano 7 31,8% 1 3 3
Spise Ne 4 18,2% 0 4 0
Ne 2 9,1% 1 1 0

Zdroj: vysledky dotaznikového Setfeni mezi Fadovymi zaméstnanci

Negativni zjisténi piinasi tabulka ¢. 8. Jak je zifejmé z tabulky, respondenti spiSe nejsou
chvéleni ze strany svych manazerd. Pfitom se jedna o jednu z kliCovych oblasti stimulace
k lepsim vykonim. Je mozné si v§imnout rozdilu u senior Gcetnich, lze nabyt dojmu, Ze
pravé danou skupinu lidi management korporace chvali. Rovnéz se nejedna o pozitivni
zjisténi — vedeni firmy nemize rozdélovat zaméstnance podle jejich organizacniho

zafazeni.

Tabulka 8.Pochvéla v pripadé dobie vykonané prace ze strany manazera

Odpoved Odpovéd v procentech | Interni Radovi Gidetni Senior ucetni
Ano 7 31,8% 1 3 3
Spise Ano 6 27,3% 1 4 1
Spise Ne 4 18,2% 1 1 2
Ne 5 22,7% 1 4 0
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Zdroj: vysledKky dotaznikového Setfeni mezi Fadovymi zaméstnanci

Negativni zjisténi pfinasi i tabulka ¢. 9, ze které je evidentni, Ze zaméstnanci nejsou
schopni propojit hodnoceni s dalsimi kroky v fizeni lidi. Jak je vidét z tabulky, 63,6 %
respondentit se domniva, Ze s jejich vysledky neni dale pracovano. Trend odlisnych
odpovédi u senior ucetnich je rovnéz zopakovan. Jejich odpovédi se vyrazné lisSi od
fadovych zaméstnanct. Znovu lze nabyt dojmu, Ze vedeni firmy rozdéluje zaméstnance
podle jejich zafazeni v organiza¢ni struktuie korporace, coz nepfinasi pozitivni dopad, ale

spiSe rozlad v tymu, jelikoz lidé si mohou relativné rychle v§imnout odlisného ptistupu.

Tabulka 9. Nazor zaméstnanci na dalsi prace s vysledky hodnoceni

Odpoved Odpovéd v procentech | Interni Radovi Gidetni Senior ucetni
Ano 4 18,2% 1 1 2
Spise Ano 4 18,2% 2 0 2
Spise Ne 7 31,8% 0 7 0
Ne 7 31,8% 1 6 0

41




Zdroj: vysledky dotaznikového Setieni mezi Fadovymi zaméstnanci

5.4 Vysledky Fizenych rozhovori mezi manazery

Jaky pracovni benefit nejvice stimuluje Fadové zaméstnance k vykonu prace? Pro¢ si

to myslite?
Prvni zaméstnanec

Jedna se o rozhodné rota¢ni systém, diky kterému si lze seznamit s praci v jinych

kolektivech a poznat jiné lidi.
Druhy zaméstnanec

Druhy zaméstnanec poukazal na trvaly rust mzdy jako hlavni faktor, pfitom dany faktor je
ocenénim snahy ¢lovéka za jeho pfedchozi vykon. Lidi podle n€j hledi hlavné na finance a

zbytek stimulatori vnimaji jako néco navic.
Vlastni komentar obdrZenych odpovédi

Z vysledkli odpovédi vyplynulo, Zze management a fadovi zaméstnanci vidi zvySeni
vykonosti jinak. Jedna se o zcela logickou Uvahu — fadovi zaméstnanci pracuji spiSe sami,

kdezto manaZefi maji za tikol pracovat pomoci svych zaméstnancti.
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Jakym zpiisobem zajiSt'ujete riist vykonnosti zaméstnanci?
Prvni zaméstnanec

Manazer zajistuje rist vykonnosti pomoci hledani mist, ve kterych jsou zaméstnanci slabsi
a pak hledani cest pro zlepSeni jejich znalosti v daném oboru. Nejéastéji vedouci

zamestnanec vyuziva k odstranéni nedostatkll interni portal.
Druhy zaméstnanec

Druhy manaZer jiz rozliSuje operativni a strategickou rovinu. V operativni roviné se jedna
o zaji$téni provozniho vykonu a zajisténi obecné piijatych standardi ve firmé z pohledu
vykonu jednoho zaméstnance. Ve strategické roviné jde o nevazanost na vysledek
hodnoceni. Manazer posléze se rozhoduje, kde je potieba doplnit znalosti jeho

podtizenych.
Vlastni komentar obdrzenych odpovédi

Rast vykonnosti je zajiStén jak v operativni, tak 1 ve strategické rovin€. Operativni rust
vykonnost je zalozen na hledani a doplnéni prubéznych znalosti a ve strategické roviné se

jednéa o krok nasledujici po hodnoceni.

Jak zajiSt’'ujete osobni rozvoj svych podrizenych?
Prvni zaméstnanec

Osobni rozvoj je zajistén dvéma sméry. U skupiny starSich zaméstnancti, kde je k dispozici
vysledek ptedchoziho hodnoceni, zaméstnanec vyuziva pravé jej, a to formou vymezeni
oblasti které je nutné doplnit, a to zejména pomoci interniho online portalu. U noveé
nastupujicich zaméstnanci vedouci pracovnik se snazi spiSe operativné tidit jejich rozvoj,

jelikoz jesté nema dostate¢ny pichled o jejich Girovni vykonnosti.
Druhy zaméstnanec

Osobni rozvoj je zajistén samostudiem a piipadnou ucasti na internich prezentacich
uspotadanych kolegy z jinych oddéleni. Vedouci zaméstnanec rovnéz silné chvalil i systém

rotace, ktery pfinasi lepsi ptehled o praci v jinych oddélenich.

Vlastni komentar obdrZenych odpovédi
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Vedouci manazefi uvedli nasledujici osobniho rozvoje: operativni osobni rozvoj u novych

zaméstnancd, interni online portél, interni prezentace a systém rotace.

Jaky je rozdil mezi vlivem na vykonnost Fadovych zaméstnanct z pohledu hmotnych

a nehmotnych odmén? Je tento dopad stejny a proc?
Prvni zaméstnanec

Dopad rozhodné neni stejny. Vedouci zaméstnanec pozoruje naprosto okamzity dopad na
vykonnost v piipadé zvySeni hmotné odmény. Jenomze podle néj tento dopad rychle
vyprsi. U nehmotnych odmén vSak ucinek neni viditelny na prvni pohled, ale trva daleko

déle. Zaméstnanci ale podle néj zcela logicky preferuji nehmotné odmény.
Druhy zaméstnanec

Odpoveéd’ byla totoznd s prvnim manazerem.

Vlastni komentar obdrZenych odpovédi

Jak vyplynulo z vysledka rozhovort, manazeti preferuji spiSe nehmotné odmény, jelikoz ty
maji vétsi dopad na vykonnost. Manazeti dale upozornili, Ze zaméstnanci spiSe preferuji

hmotné odmény. To vyborn¢ koreluje s vysledky uvedené v dotaznikové ¢asti Setieni.

Jak je zajisténo pribézné hodnoceni prace Vasich podrizenych? Jaky plni ucel?
Prvni zaméstnanec

Pribézné hodnoceni zaméstnancli probiha za poskytnuti okamzité zpétné vazby na jejich
aktudlni vykon. Manazer vzdycky upozorni na problémy v praci ¢i naopak pochvali svoje

podtizené. Snahou je ale odhalit problémy doptedu.
Druhy zaméstnanec

Odpoved’ dalsiho manazera byla totozna s prvnim.
Vlastni komentar obdrZenych odpovédi

Dle manazert pribézné hodnoceni jejich vykonu je zajiSténo pomoci podavani okamzité
zpétné vazby a pochvaly. Dané zjisténi koreluje s nazory fadovych zaméstnanct

uvedenych vyse.
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Co podle Vés chybi v systému stimulace v obchodni korporaci?

Oba dva manazeti neuvedli Zzadné doporuceni. Podle nich je aktudlné nastaveny systém

vice nez vhodny.

Jaky tcel plni ro¢ni hodnoceni zaméstnancu ve firmé?
Prvni zaméstnanec

Jedna se o kontrolni ucel a zarovenl motiva¢ni. ManaZer dale vyuziva dany vystup pro
ucely dalSiho osobniho riistu zaméstnance ve snaze poukdzat na moZné prostory pro

zlepSeni.
Druhy zaméstnanec

Ro¢ni hodnoceni plni podle n& motivaéni funkci pro zaméstnance a zaroven 1 Ucel
sebekontroly, jelikoZ prvnim krokem v hodnoceni je vyplnéni sebehodnoceni. Jedna se o
vyborny prostfedek pro uvédoméni se, co zaméstnanec déla Spatné¢ a v ¢em je naopak
uspeésny.

Vlastni komenta¥ obdrZenych odpovédi

Ro¢ni hodnoceni pro manazerd plni ucel stimulace, je prostiedkem pro zlepSeni a zaroven

plni 1 Gcel sebekontroly. Manazefi zcela vyborné chapou vyznam ro¢niho hodnoceni.

Jak je dale pracovano s vysledky daného ro¢niho hodnoceni?
Prvni zaméstnanec

Vysledky hodnoceni jsou ulozeny na internim portalu Workday a slouzi jako podklad pro

mozné zvyseni mzdy a rovnéZ jako podklad pro zlepSeni vykonnosti.
Druhy zaméstnanec

Roc¢ni hodnoceni je vstupem pro zlep$eni vykonnosti a rovnéz aby si ¢loveék uvédomil své

pfednosti a nedostatky.

Vlastni komentar obdrZenych odpovédi

45



Hodnoceni neni rozhodné v organizaci o pouze administrativni ¢innosti. Je evidentné, Ze se
snim dale pracuje. BohuZel zaméstnanci si toho nejsou védomi — viz vysledky

dotaznikového Setfeni. Jedna se o situaci, ktera se ma odstranit.

M4 hodnoceni vliv na kariérni rist ¢i mzdu Ffadovych zaméstnanca?
Prvni zaméstnanec

Rozhodné ano. Dle vysledk hodnoceni pak manazér probirda moznost zvysSeni odmény se
svym vedenim pro vybrané lidi. U kariérniho ristu je to specifické, nejedna se o hlavni
nastroj, ale spise podpiirny. U kariérniho rtstu se ocekava spise aktivni ucast zaméstnanec

na vybérovych fizenich.
Druhy zaméstnanec

Roc¢ni hodnoceni je dle néj vychodiskem pro zlepSeni vykonnosti a mozny rist mzdy.

Kariérni rist je zajistén jinou cestou — zaméstnanec Sam musi projevit zajem.
Vlastni komentar obdrzenych odpovédi

Z vysledkl Setfeni vplynulo, ze ro¢ni hodnocen ma vliv na zvySeni mzdy, nikoliv na

kariérni rast. Ten by mél byt pouze v rukou zaméstnance.

Co podle Vas chybi v systému hodnoceni ve firmé?
Prvni zaméstnanec

Hodnoceni by se mohlo provadét castéji, tfeba jednou za putlroku. Diky tomu bude

dosazeno vyhnuti se zprimérovani vysledka.
Druhy zaméstnanec

Druhy zaméstnanec neuvedl zadné doporuceni.
Vlastni komentar obdrZenych odpovédi

Je evidentni, Ze manaZefi jsou spokojeni se stavajicim systémem hodnoceni a doporucili
pouze provadét Cast€jSi hodnoceni. Na druhou stranu dany zptisob sice vyvold dodatecnou

administrativni zatéz, proto nebude doporucen firme.
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5.5 Shrnuti vlastni prace

Na zakladé u skutecného vyzkumu zalozeného na studiu interni dokumentace, provedeni
dotaznikového Setfen a obdrzeni vysledk z rozhovorii je mozné vytvofit nasledujici

shrnutf:

e Oborem pusobeni firmy je outsourcing uvniti korporace,

o Siroka skala stimulatort,

e Roc¢ni hodnoceni je podkladem pro zvyseni mzdy,

e Kariérni rist zaméstnanct je zavisly na zaméstnanecké proaktivité,
e (dli$né vnimani senior Gcetnich a fadovych tcetnich,

e Zameéstnanci si nejsou jisti dalsi praci s vysledky jejich hodnoceni.

Zaprvé firma plsobi v relativné novém pro Cesky pracovni trh oboru, jedna se o centrum
sdilenych sluzeb. Cel4 fada zahrani¢nich firem presouva do Ceské republiky urditou &ast
své prace — zejména finanéni sluzby a kontakt se zakaznikem. Jinymi slovy v Ceské

republice funguje pouze ¢ast firmy.

Korporace ma Sirokou Skalu stimulatort, kde opravdu kazdy pfijde na své. Systém
stimulace vhodnym zptsobem vytvaii mix hmotnych a nehmotnych odmén. Za kliovy

bod je mozné povazovat vlastni vzdélavaci online portal s desitkami tisic kurza.

Hodnoceni vykonnosti probihd jednou ro¢né a je hlavnim podkladem pro zvySeni mzdy.
V prvnim kroku zaméstnanec vypliuje sebehodnotici formuldi a posléze jej probira se

sVym manazerem.

Kariérni rust zaméstnancii je zalozen na jejich proaktivité a vychazi pouze z jejich
vlastniho zajmu projevujiciho se v casti na vybérovém fizeni. Manazefi aktivné
nepobizeji zaméstnance k tomu.

Naprosto negativnim zjisténim z vyzkumu je to, Ze manazeti rozliSuji senior a fadové
pracovniky. Jedna se o stav, ktery ma byt okamzité zménén, jinak firm¢é mize hrozit

vyznamna fluktuace zaméstnanc.

Radovi zaméstnanci si nejsou jisti tim, jakym zpiisobem je dale naklidéno s vysledky
jejich hodnoceni. Jedna se o zdkladni mezeru systému fizeni lidi, veSkeré prvky fizeni lidi

musi byt jasné a transparentni pro zaméstnance firmy.
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Z pohledu jednotlivych vyzkumnych otdzek uvedenych na konci literarni reSerSe je mozné
fict nasledujici. Prvni vyzkumna otazka znéla: ,Jaka je G¢innost jednotlivych stimulatort
uplatnénych v ramci procesu stimulace ve zkoumané obchodni korporace? Z pohledu
manazeri se jedna o nehmotné odmény, zejména vzdélavani. Zaméstnanci se ale

domnivaji, ze je to mzda. Ta podle manazert sice ma ucinek, avsak pouze kratkodoby.

Dalsi otazka znéla takto: ,Jaky je vliv odmén na vykonnost?* Odmény maji okamzity a
piimy dopad na vykonnost. Jejich vliv vSak rychle vyprS$i. Nakonec na posledni
vyzkumnou otazku: ,Které pracovni benefity jsou nemotivujici a jsou vnimany
zaméstnanci spiSe jako narokové?“ je mozZné odpovédét relativné snadno, narokové

benefity jsou: mzda, stravenky a IT vybaveni.

5.6 Doporuceni zkoumané obchodni korporaci
Na zéklad¢ provedené¢ho vyzkumu je mozné zkoumané firme uvést nasledujici doporuceni:

e Zaskolit zaméstnance o dalSich krocich hodnoceni a moznostech kariérniho ristu,

e Chvalit podtizené,

e Provést zaSkoleni manazerti o nutnosti vnimat zaméstnance stejné¢ bez pohledu na
jejich zarazeni,

e (Odména za népad roku/méesice formou proplaceni Skolent,

e Zavedeni hodnoceni spolupracovniky.

Zaprvé jak vyplynulo z vyzkumu, ne vSichni zaméstnanci maji pevné pojeti o dalSich
krocich nésledujicich po jejich hodnoceni. Jednd se o vyznamné riziko, jelikoz
zaméstnanci maji mit pocit, ze hodnoceni je souéasti fizeni lidi. Pravé proto vhodnym
krokem se jevi jejich zaskoleni o spojeni a zatazeni systému hodnoceni do HR oblasti.

Z dotaznikového Setteni vyplynulo, Ze manaZefi nékdy nechvali svoje podfizené, zejména
pokud se jedna o fadové ucetni ¢i interni. Pfitom se jedna o zasadni chybu — pochvala od

manazera je velmi mocnym nastrojem stimulace.

Déle z dotaznikového Setieni jasné vyplynulo, Ze manazefi ,,d€li“ zaméstnance na senior
ucetni a na ostatni. Jedna se o zasadni chybu, ktera ma byt okamzité odstranéna. ManaZery

je nutné poucit vyvarovat se dané¢ho piistupu. Pochopitelné senior Gc€etni podavaji lepsi
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vykon z divodu svych znalosti, avSak to neznamena, Ze je mozné ptistupovat jinak k jinym
zaméstnanciim, vzdyt praveé z internd ¢i fadovych ucetni je mozné ,rekrutovat® senior
ucetni.

Pro posileni stimulace je moZné se zamyslet nad zavedenim odmén napadu mésice i
napadu roku s hmotnou odménou, avSak danou odménu neproplacet na ucet zaméstnance,

ale proplatit jemu jakékoliv skoleni zajisténé externi firmou, a to dle jeho vlastniho vybéru.

Nakonec trendem dneSni doby je hodnoceni nikoliv pfimym nadfizenym, ale 1
spolupracovniky. Diky tomu je dosazeno lepSiho pochopeni vykonnosti zaméstnance,

jelikoZ manazer nemusi mit absolutni pfehled o jeho vykonnosti.
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r W
6 Zavér
Dana bakalaiskéd prace byla vénovéana dvéma oblastem fizeni lidi — témi jsou stimulace a
hodnoceni zaméstnancti. Hlavnim cilem prace je na zékladé studia souvisejici odborné
literatury a vlastniho Setfeni posoudit proces hodnoceni zaméstnancti a G¢innost nastroji

jejich stimulace ve zkoumané firme s vyslednym navrhem opatieni vedouci ke zlepSeni

systému personalniho fizeni.

Ze zacatku byla provedena literarni reSerSe se zaméfenim na vytvofeni piehledu o
stimulaci a zptsobech hodnoceni zaméstnancti. Diky dané c¢asti prace vznikl vhodny

teoreticky zéklad.

Prvnim dil¢im cilem bylo posouzeni procesu hodnoceni zaméstnancii a jeho ucinku. Proces
hodnoceni probihd jednou ro¢né a je zaloZen na vyplnéni formulafe rozdéleného na dvé
Casti — vlastni vykon a soulad s hodnotami firmy. Nasledné se kona pohovor s manazerem.
Vysledek hodnoceni je zdsadni pro dalSi zvySeni mzdy, je prostiedkem sebekontroly

zaméstnance a vhodnym podkladem pro zlep$eni jeho vykonnosti v budoucnosti.

Druhym dil¢im cilem bylo provedeni vyzkumu 0Gc¢innosti stimula¢nich nastroji a urovné
stimulace zaméstnanci zkoumané obchodni korporace. Organizace nabizi Sirokou Skalu
simulatort. Je ale nutné uvést, Ze ¢ast z nich lidi vnimaji jako narokové — jako napiiklad
stravenky. Zde se projevil nesoulad mezi ndzory fadovych zaméstnanci a manaZeru.
Zaméstnanci poukazali na kliCovy vyznam mzdy, kdezto manazeii uvedli, Ze sice se jedna
0 silny stimulator vykonnosti, avSak dany stimulator rychle vyprsi a piestane ucinkovat.

Zameéstnanci ale jsou dostate¢né stimulovani.

Ttetim dil¢im cilem bylo vytvofeni zavéri a ndvrh opatfeni vedoucich ke zlep$eni systému
personalniho tizeni. Doporuceni vyplyvaji z vysledki uskute¢néného vyzkumu, jedna se o
nasledujici opatfeni: zaskolit zaméstnance o dalSich krocich hodnoceni a moznostech
kariérniho rlstu, chvalit podfizené, provést zaskoleni manaZeri o nutnosti vnimat
zaméstnance stejné bez pohledu na jejich zatfazeni, zavést odménu za napad roku/mésice a

nakonec zavést hodnoceni spolupracovniky.

Vysledky Setfeni byly probrany s managementem korporace. V soucasné dobé probihaji

jednani o jejich mozném zavedeni do praxe zkoumané firmy.
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8 Prilohy

8.1 Dotaznik

Ocekavany vystup ze Setieni

Posouzeni u¢innosti nastroji jejich stimulace ve
zkoumané firmé

Vytvoteni podkladi pro tvorbu doporuc¢eni sméfujicich
ke zlepSeni aktualniho stavu,

Porovnani ndzoru fadovych zaméstnancti a manazeru.

Zpiisob realizace

Anketa s uzavienymi otazkami

Zpiisob hodnoceni:

Tabulky s uvedenim relativni a absolutni ¢etnosti

Archivace vysledkil

Do konce roku 2022 u zpracovatelky, poté skartace

Struktura dotazniku

Obecné sociologické otazky
Stimulace a stimulacni faktory
Hodnoceni a navazujici HR oblasti

Pocet oslovenych respondentii 25
Pocet obdrzenych odpovedi 22
Navratnost dotaznikti 88 %

Doba provedeni Setteni

Leden-unor 2020

Dobry den,

prosim Vas o vyplnéni ptilozeného dotazniku tykajiciho se hodnoceni zaméstnanci.
Predkladany dotaznik slouzi podkladem pro moji bakalaikou praci zpracovanou na CZU.

Filtraéni otazka

Dotaznik je zcela anonymni.

1. Pracovni pozice (pouze jedna odpovéd).

1.1. Intern
1.2. Radovy ucetni
1.3. Senior ucetni

Otazky k Setfeni

2. Vyhodnot'te u¢innost nasledujicich motiva¢nich nastroji z pohledu jejich vlivu na Vasi

2.1. Interni vzdélavaci portal,

2.2. Cafeteria body,

2.3. Kancelar nedaleko metra,

LRA4

2.4. MozZnost zvySeni mzdy na zakladé ro¢niho hodnoceni,

2.5. Multisport Kkarta,
2.6. Nové IT vybaveni,

2.7. Odména 5 tis K¢ za doruceni kolegy.

2.8. Pét tydnil dovolené,
2.9. Rotaéni program,
2.10. Stravenky,
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Které benefity ve firmé jsou z Vaseho pohledu narokové — sefad’te od toho, ktery
vnimate jako zasadni narok az po nenarokovu slozku?
3.1. Interni vzd¢lavaci portal,
3.2. Cafeteria body,
3.3. Kancelar nedaleko metra,
3.4. Moznost zvyseni mzdy na zaklad¢ ro¢niho hodnocenti,
3.5. Multisport Kkarta,
3.6. Noveé IT vybaveni,
3.7. Odmena 5 tis K¢ za doruceni kolegy.
3.8. Pét tydnti dovolené,
3.9. Rotaéni program,
3.10. Stravenky,
. Domnivate se, ze hmotné odmény maji siln€jsi vliv na Vasi dlouhodobou vykonnost,
nezli nehmotné odmény (pouze jedna odpoved’)?
4.1. Ano
4.2. Spise Ano
4.3. Spise Ne
4.4. Ne
. Dostavate priibéZnou zpétnou vazbu o VaSem vykonu ze strany nadiizeného (pouze
jedna odpoved)?
5.1. Ano
5.2. Spise Ano
5.3. Spise Ne
5.4. Ne
Smétuje proces hodnoceni k Vasemu kariérnimu riistu?
6.1. Ano
6.2. Spise Ano
6.3. Spise Ne
6.4. Ne
Smeétuje proces hodnoceni ke zméné ve slozce mzdy?
7.1. Ano
7.2. Spise Ano
7.3. Spise Ne
7.4. Ne
. Dostavate pochvalu od Vaseho nadiizeného v piipadé dobie vykonané prace (pouze
jedna odpoved’)?
8.1. Ano
8.2. SpiSe Ano
8.3. SpiSe Ne
8.4. Ne
Domnivate se, ze je dale pracovano s vysledky Vaseho hodnoceni (pouze jedna
odpoveéd’)?
9.1. Ano
9.2. SpiSe Ano
9.3. Spise Ne
9.4. Ne
De¢kuji za vyplnéni dotazniku a pteji pekny zbytek dne!
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8.2 Rizeny rozhovor

Ocekévany vystup ze Setieni Zjisténi ndzoru respondentd na systém hodnoceni,

Odhaleni Gzkych mist v systému hodnoceni,

Oveéreni fungovani systému hodnocent,

Posouzeni uCinnost ndstroji jejich stimulace ve
zkoumané firmé

Vytvoteni podkladt pro tvorbu doporuceni sméiujicich
ke zlepSeni aktualniho stavu,

Zjisténi postoje zaméstnancil na systém odmeén a jejich
vliv na vykonnost,

Porovnani ndzoru fadovych zaméstnancti a manazeru.

Zpusob realizace Rizeny rozhovor s otevienymi otazkami
Archivace vysledkt Do konce roku 2022 u zpracovatelky, poté skartace
Struktura dotazniku Obecné sociologické otazky

Stimulace a stimula¢ni faktory
Hodnoceni a navazujici HR oblasti

Pocet oslovenych respondentti 4

Pocet obdrzenych odpovédi 2
Navratnost 50 %
Doba provedeni Setieni Leden-Unor 2020

Seznam otazek

1.

~own

'—‘“3.00.\‘53’9"

Jaky pracovni benefit nejvice stimuluje fadové zaméstnance k vykonu prace? Pro¢
si to myslite?

Jakym zpusobem zajistujete rast vykonnosti zaméstnanca?

Jak zajistujete osobni rozvoj svych podiizenych?

Jaky je rozdil mezi vlivem na vykonnost fadovych zaméstnanci z pohledu
hmotnych a nehmotnych odmén? Je tento dopad stejny a proc?

Jak je zajisténo prabézné hodnoceni prace Vasich podiizenych? Jaky plni ucel?
Co podle Vas chybi v systému stimulace v obchodni korporaci?

Jaky tcel pIni roéni hodnoceni zaméstnancti ve firmé?

Jak je dale pracovano s vysledky daného ro¢niho hodnoceni?

Ma hodnoceni vliv na kariérni rtst ¢i mzdu fadovych zaméstnanct?

0 Co podle Vés chybi v systému hodnoceni ve firmé?
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