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Hodnoceni a stimulace zaméstnancii firmy

Abstrakt

Bakalatska prace je vénovana hodnoceni a stimulaci zaméstnancli se zaméfenim na jeho
propojeni s lepsimi vykony. Hlavnim cilem prace je na zakladé studia souvisejici odborné
literatury a vlastniho Setfeni posoudit proces hodnoceni zaméstnancii a G€innost nastroju
jejich stimulace ve zkoumané firmé s vyslednym navrhem opatieni vedouci ke zlepSeni
systému personalniho fizeni. Pro tcely splnéni hlavniho cile byla provedena analyza
aktudlné nastavené¢ho systému hodnoceni existujictho v akciové spolecnosti, probéhlo
dotaznikového Setfeni mezi fadovymi zaméstnanci obchodni korporace a nakonec byly

uskutecnény fizené rozhovory s manazery.

V praci se dospélo k zavéru, Ze systém hodnoceni je rozhodné nastaven, jednd se o
hodnoceni vychazejici z operativniho pribézného stylu a z hodnoceni, které je znacné
formalni a je provadéno jednou ro¢n€. Pravé na vysledky ro¢niho hodnoceni navazuji
firemni odmény. Firma nabizi Sirokou $kalu pracovnich benefitd, hodnoceni probiha
jednou roc¢né, navic existuje prvek neformalniho hodnoceni, avSak zaméstnanci maji nizké
povédomi o vSech pracovnich benefitech, zdrojem informace ohledné systému hodnoceni
jsou hlavné kolegové, véEtsi spokojenost s nastavenim systém hodnoceni a jeho
transparentnosti maji sluzebné starSi zaméstnanci, zaméstnanci si nejsou jisti s dalSim

zpusobem nakladani s vysledky jejich hodnoceni.

Na zéaklad¢ téchto zjisténi byla obchodni spoleénosti definovana nasledujici doporuceni:
zaSkoleni zamé&stnancli o vyhodéch systému hodnoceni, zaskoleni zaméstnancii o moZnosti
obdrzeni aktudlni informace z persondlniho oddéleni, provadét pravidelny monitoring
znalosti zaméstnancti procesu hodnoceni a jeho pfinost, zavedeni hodnoceni dvakrat za
rok a zajisténi vazby na odménu, zavedeni pozice career advisor a nakonec zavedeni prvku

osobniho rustu v procesu hodnoceni.

Klicova slova: fizeni lidskych zdrojti, hodnoceni zaméstnanci, vykonnost, centrum

sdilenych sluzeb, motivacni teorie.



Evaluation and stimulation of business employees

Abstract

The bachelor's thesis is devoted to the evaluation and stimulation of employees with a
focus on its connection with better performance. 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. In order to meet the
main goal, an analysis of the currently set evaluation system existing in the joint-stock
company was performed, a questionnaire survey was conducted among ordinary
employees of the business corporation, and finally controlled interviews were conducted

with managers.

The thesis concluded that the evaluation system is definitely set, it is an evaluation based
on the operational continuous style and evaluation, which is quite formal and is performed
once a year. It is the results of the annual evaluation that are followed by company
rewards. The company offers a wide range of work benefits, evaluation takes place once a
year, in addition there is an element of informal evaluation, but employees have low
awareness of all work benefits, the source of information about the evaluation system are
mainly colleagues, greater satisfaction with the evaluation system and its transparency ,

employees are not sure about another way of dealing with the results of their evaluation.

Based on these findings, the following recommendations were defined for the company:
training employees on the benefits of the evaluation system, training employees on the
possibility of receiving current information from the HR department, regularly monitor
employees' knowledge of the evaluation process and its benefits, introduce evaluation
twice a year and ensure link to remuneration , the introduction of a career advisor position

and finally the introduction of an element of personal growth in the evaluation process.

Keywords: human resources management, employee evaluation, performance, shared

services center, motivational theory.
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1 Uvod

21. stoleti je rozhodné ve znameni hledani konkurenéni vyhody. V souc¢asné dobé nemiize
na trhu dlouhodobé a ispésné pusobit pramérna korporace. Pouze firmy, které se vyrazné
odlisuji od svych konkurenti, mohou dosahovat oc¢ekavanych vysledkt. V ramci
konkurencni vyhody je nutné se zaméfit na hledani inovativnich a novych zptsobt feseni

potieb zakaznikd.

Ptfitom provozni vysledky firmy jsou hodné podminény vykonem zaméstnancii. Doba, ve
kterou lidska prace byla postavena na stejné urovni jak i objem kapitalu nebo hodnota
stroju, je jiz davno pryc.

V dnesni dobé je rozhodujici pravé lidska prace, jelikoz lidé rozhoduji o rozmisténi
ostatnich vyrobnich faktord a jsou hlavnimi nositeli know-how. Kazda obchodni
spolecnost proto musi neustale pracovat na zvySeni vykonnosti svych pracovnikil, proto
fizeni lidskych zdroju je soucasti strategickych zamért vétsiny korporaci Dany vztah plati i
opatnym smérem — nespokojeni zaméstnanci znamenaji daleko nizs$i vykonnost

obchodnich spolecnosti.

V ramci fizeni lidskych zdrojii zaujima jednu z hlavnich roli hodnoceni zaméstnanci.
Klasicky pfistup hodnoceni zaméstnanct byl zamétfen pouze na porovnani ocekdvaného,
respektive planovaného stavu a skuteéného vykonu. V dnes$ni dobé je hodnoceni spise
prvotnim krokem v ramci fizeni lidskych zdroju, jelikoZ umoziiuje zlep$it vykonnost
zaméstnance a dosahnout lepSiho postaveni korporaci na trhu, nikoliv provadét

retrospektivni zhodnoceni jejich vykonu.

Vlastni bakalaiska prace je zaméfena na hodnoceni zaméstnancii ve spojeni s jejich
stimulaci, a pobizeni k lepsim vykonim. Vyzkum je proveden v teoretické a praktické
roving. Teoretickd ¢ast prace je zpracovana ve formé literarni reSerSe, kde jsou zhodnoceny

nazory zejména ceskych autort na téma motivace, hodnoceni a vykonnosti zaméstnanc.

Dalsi ¢ast prace je uskute¢néna vyzkumem systému hodnoceni a stimulace lidi ve vybrané
firmé. Jedna se o vyzkum, ktery vyjde z analyzy dostupné dokumentace, dotaznikoveho
Setfeni a fizenych rozhovorl. Za nejvétsi pridanou hodnotu dané prace je mozné povazovat
posledni ¢ast, kde jsou uvedena opatfeni pfimo S$itd na miru zkoumané obchodni

spole¢nosti.
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2 Cile prace

Hlavnim cilem prace je na zdklad¢ studia souvisejici odborné literatury a vlastniho Setfeni
posoudit proces hodnoceni zaméstnancii a uc¢innost nastroji jejich stimulace ve zkoumané

firmé s vyslednym névrhem opatfeni vedouci ke zlepSeni systému personalniho fizeni.
Splnéni vyse uvedeného cile je podminéno splnénim jednotlivych dil¢ich cili:

e Posouzeni procesu hodnoceni zaméstnanct,
e Vyzkum ucinnosti stimulacnich néstrojii a irovné motivace zaméstnancti zkoumané
obchodni spole¢nosti,

e Zavéry a navrhovand opatieni vedouci ke zlepSeni systému personélniho fizeni.

3 Metodika reseni

Splnéni vyse uvedenych dil¢ich cilti a hlavniho cile je podminéno uskutecnénim dalSich
metodickych krokti. Na zaklad¢ reSerSe relevantnich literarnich zdroji a piehledu
soucasného stavu poznani dané problematiky zkoumat priibéh personélniho fizeni firmy, se
zaméfenim na proces hodnoceni zaméstnancli ve vazbé na osobni rozvoj zaméstnance a

nastroje stimulacniho systému.

Struktura vlastn¢ provedeného vyzkumu je zaloZena na tfi na sebe navazujicich krocich,
které nasledné budou syndikovany do pfijatych opatieni. Prvnim krokem vyzkumu je
analyza aktudlné nastaveného systému hodnoceni existujiciho v akciové spolecnosti.
Dalsim krokem je provedeni dotaznikového Setfeni mezi fadovymi zaméstnanci obchodni
korporace. Poslednim krokem je provedeni fizenych rozhovorti s manazery. Jedna se o
uplatnéni triangulace metod, které maji potvrdit vysledek prace. Hlavnim cilem Setfeni je
zhodnotit aktualni nastaveni systému hodnoceni, odhalit mezery a nasledn¢ doporucit

obchodni korporaci urcita opatteni.

K analyzdm budou vyuzity deskriptivni metody zalozené na studiu dokumenti
(organizacni tad, eticky kodex, manudl pro nové nastupujici zaméstnance), pozorovani,
fizeny rozhovor a dotazovani v ptipadé zkoumani trovné hodnoceni zaméstnanci a u¢inku
stimulti. Proces hodnoceni zamé&stnanct je zakladem pro plan osobniho rozvoje a volbu

stimula¢nich néstrojt.
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Klicovym zdrojem informace pro vlastni Setfeni vSak je primarni vyzkum realizovany

formou dotaznikového $etfeni a fizeného rozhovoru.

Dotaznikové Setfeni bylo uskute¢néno formou ankety se zavienymi otazkami, kde
respondenti méli vybrat z predem definovaného seznamu otazek. Dany zpusob Setieni byl
vybran kvili moznosti standardizace vystupii relativné velkého souboru respondentd.
Dotaznikové Setfeni prob&hlo mezi zaméstnanci obchodni spolecnosti. Vybér respondentil
byl zcela nahodily. Celkové bylo osloveno sto zaméstnanci, ztoho byly obdrZeny
odpovédi od padesati pracovnikd. Navratnost dotazniku tak dosahla padesati procent.
Jedna se o 14 % vSech zaméstnancii korporace. Otazky jsou rozdéleny do dvou skupin —
obecné demografické otazky a otazky smétujici k analyze stimula¢nich nastrojii a systému

nastaveni hodnoceni zaméstnanct v korporaci.

Z demografickych otazek byla zvolena jedna filtra¢ni otazka, ktera poslouzi k pochopeni
podstaty odpovédi, jedna se o dobu prace v korporaci. Smyslem dané filtra¢ni otazky bylo
zjisténi, zda existuje rozdilny nazor zaméstnanci na systém hodnoceni vychazejici z doby

pusobeni v korporaci.

I naopak pro uskute¢néni fizeného rozhovoru byla vybrana metoda interview s otevienymi
otdzkami, jelikoz v ramci daného Setfeni byli pouze dva respondenti, jednalo se o ptimé
nadfizené¢ danych fadovych zaméstnancii. Vzor ankety a interview je uveden v piiloze

k dané bakalarské prace.

Po vyhodnoceni vysledku vlastniho Setfeni budou navrZena praktickd doporuceni sméiujici
ke zvySeni urovné dané persondlni cinnosti. VesSkera doporufeni budou vychazet
z uskuteénéného vyzkumu a rovnéz i z poznatkt, které vyplynou po zpracovani teoretické

Casti prace.
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4 Literarni reSerse

4.1 Vykonnost zaméstnancu

Na uvod k dané kapitole je nutné poukazat na to, Ze existuje rozdil mezi pojmem vykon a
vykonnost. Jedna se o pojmy, které stoji velmi blizko, avSak rozhodné se nejedna o
synonyma v pravem slova smyslu. Pod pojmem vykon se ma na mysli aktualni pracovni
vystup zaméstnance. Vykonnost je celkovy vystup zaméstnance, a to vcetné zhodnoceni

dosazenych cilu, standarda a motivace. Vykonnost je dlouhodobym vykonem.

Vykonnost zaméstnance je klicovou soucasti fizeni lidskych zdroji. Lidé jsou v dnesni
dob¢ hlavnimi nositeli konkurenéni vyhody korporace, jelikoz pravé lidé rozhoduji o

Uspésnosti ¢i naopak netispésnosti obchodni spole¢nosti

Kazdy zaméstnanec dnem nastupu do prace by mél odvadét urcity vykon. Nejobecnéji je
mozné definovat vykon jako vystup prace zaméstnance za urcitou dobu. Takto odvedeny
vykon je mozné posléze porovnavat s planovanym ¢i ocekdvanym vykonem. Dalsi
moznosti je porovnani vykonu s primérem v odvétvi. Nasledné je mozné mluvit i o
hodnoceni takto provedeného vykonu. Kli¢ové ale zlstava volba indikatoru, které lze
vyuzit pro vymezeni vykonnosti a hodnoceni zaméstnance. BohuZel vySe uvedeny pfistup

nezohlednuje provazanost vykonnosti zaméstnance a vykonnosti korporace.

Prave proto Koubek (2007) dany piistup povazuje za pftilis tradicni a piSe o tom, Ze vykon
neni jenom o mnozstvi a kvalit¢ odvedené prace. Moderni doba mé daleko vice pozadavku
na zamé&stnance. Dale Koubek (2007) rozvadi svou myslenku a piSe o tom, ze vykon dle
daného pfistupu je hodnocen za kratkou dobu, ackoliv je nutné zvolit hodnoceni
vykonnosti spiSe v delSich Casovych intervalech. Divodem je eliminace docasnych

odchylek ve vykonnosti zamé&stnance.

Laufer (2008) pise o vykonu jako o vzorci, ktery je zavisly na dvou proménnych —
schopnostech a motivaci zaméstnance. Jedna se podle jeho ndzoru o proménné, které je
nutné brat v potaz, jelikoz diky jejich interakci dochazi k celkovému vykonu. Je vhodné
zvolit vhodny pomér mezi schopnostmi a motivaci. V opaéném piipad€¢ podle n€¢j mohou
vzniknout dva extrémy. Prvni extrém je charakteristicky zaméstnancem, ktery ma naprosto
vyborné technické znalosti ve svém oboru, avSak zcela postrddd motivaci k vykonu c¢i

dalSimu zlepSovani svych pracovnich ¢innosti. Dany typ zaméstnance dokaZze i zniCit
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moralku v aktualnim tymu, jelikoZz muze sdilet svou negativni motivaci, a timto i ovlivnit
vykonnost celého tymu. Druhy extrém je zastoupen silné motivovanym zaméstnancem,
ktery si picje stale pracovat na svém vykonu, avSak nemajicim ktomu odpovidajici
znalosti a zkusenosti. O vykonnosti v tomto piipadé nelze ani pomyslet, jedna se pouze o

jednoduchou snahu jedince bez zadnych ptedpokladt k uplatnéni dané snahy.

Tureckiovd (2004) ke dvéma vySe uvedenym pilitim pfidava treti, kterym je podle néj
zajiSténi pracovnich a organiza¢nich podminek. Tyto podminky podle n&j maji byt
realizovany ze strany managementu obchodni spole¢nosti a mély by slouzit k posileni

vykonnosti zaméstnance.

Novotna (2010) doporuduje v ramci fizeni vykont zohlediovat i socidlni skupiny na
pracovisti. Dle jejiho odborného nazoru dochazi k vyznamnému ovlivnéni vykonnosti

zamestnanct ze strany socialnich faktori.

Cejthamer et al. (2010) vytvaii spojeni mezi vykonnosti a angazovanim zaméstnancd
korporace. Dle jeho néazoru v piipadé, Ze se zaméstnanci opravdu citi soucasti tymu a

hlavné smyslu toho, co d¢€laji, pfivadi to ke zvyseni jejich vykonnosti.

Armstrong (2009) zduraziuje, ze cilem organizace by se mélo stat vytvoreni kultury
vysoké vykonnosti. V rdmci dané firemni kultury si lidé jsou védomi potieb dobré prace,
¢emuz piizpusobuji svoje chovani. V tomto typu korporace lidé chtéji byt vice angazovani
v projektech a ve vnitinim déni v obchodni spole¢nosti. Autor ale poukazuje na to, ze

vznik dané kultury je podminén uréitou provazanosti internich procesti v ramci organizace.

S vykonnosti tzce souvisi odménovani, které je nejen nutnosti plnéni legislativnich
pozadavku kladenych na zaméstnavatele, ale i soucasti motivaénich faktord. Mzdy jsou
navic dulezitou soucasti firemnich nakladi. Dnes$ni vnimani mezd je ale o néco odlisné,
nezli tomu bylo v minulych obdobich. Mzdy jsou vnimany spiSe jako soucast investi¢nich
nakladt, nezli nakladi na bézny provoz korporace. Ma se zminit i ptipad popsany
Milkovichem et al. (2013), ktery uvadi, Ze vysoké mzdy nemusi byt zarukou rostouci
vykonnosti zaméstnanct. Dany autor poukazuje na piiklad obchodni korporace General
Motors, ktery mél vyborny a §tédry vii€i zaméstnancem mzdovy systém a systém péce o

zameéstnance, avSak zcela selhal na trhu.

Za nadprimérny vykon zaméstnanci by méla piisluSet urc¢ita financni odména, ktera by je;j

motivoval k dalsim nadprimérnym vykonim. Berger et al. (2008) v souvislosti s tim
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doporucuje rozliSovat téi druhy odmén ve vazanosti na vykon. V piipadé dlouhodobé
rostouci vykonnosti zaméstnance je mozné zvazit rocni revizi jeho mzdy. U kratkodobé
zmény ve vykonnosti je mozné aplikovat penézni motivacni slozku odménu a ned¢lat ro¢ni

revizi. Nakonec zcela mimoradny vykon je mozné ocenit mimoiadnou odménou.
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4.2 Pravni uprava rizeni lidskych zdroji

Préavni Gprava fizeni lidskych zdrojt je obsazena i1 v aktualni legislativé. Je nutné uvést, ze
pracovni trh je jednim z nejvice regulovanych trhii — zde najdeme napiiklad minimdlni vysi

mzdy, omezeni maximalni pracovni doby a jiné vyznamné statni zasahy.

Pracovni pravo je pravnim odvétvi, které zahrnuje jak soukromé, tak i vefejné pravo.
Hlavnimi prameny daného druhu prava jsou zakon ¢. 262/2006 Sb., zakon ¢. 2/19991 Sb.,

0 kolektivnim vyjednavani a zakon ¢. 435/2004 Sb., o zamé&stnanosti.

Nejvyssi pravni silu v dané oblasti hraje ovsem Ustavni pravo, zejména Listina zakladnich
prav a svobod. V ¢lanku €. 9 je uvedeno, Ze nikdo nesmi byt podroben nucenym pracim
nebo sluzbam. Prace je v podstaté v aktudlnim ¢eském pravnim systému pravem, nikoliv
povinnosti. Pochopitelné jsou z toho vyjimky — situace souvisejici s Zivelnymi pohromami,
vojenska sluzba apod. Myslenka o svobodné vile k vykonu prace je dale rozvedena
Vv ¢lanku 26. a 28., kde je uvedeno, ze ,, Kazdy ma pravo ziskavat prostiedky pro své Zivotni
potieby praci. Obcany, kteri toto prdavo nemohou bez své viny vykonadvat, stat v
priméreném rozsahu hmotné zajistuje; podminky stanovi zdkon* a zéroven pravo na
mzdu/plat: ,, Zameéstnanci maji pravo na spravedlivou odménu za prdci a na uspokojivé
pracovni podminky. Podrobnosti stanovi zdkon“. Oblast odménovani je jako jedna z mala

oblasti fizeni lidskych zdroju vyslovené uvedena v Ustavnim pravu.

Detailni rozbor prav a povinnosti na trhu prace je vSak obsazena zejména v zakoné ¢.
262/2006 Sb., zakoniku préce. Jedna se o hlavni zdroj pravni Gpravy ceskych pracovné-
pravnich vztahti. Dana pravni norma velice podrobné rozebira pracovni poméry, dohody
konané mimo pracovni pomér, bezpe¢nost a ochranu zdravi pii praci, odménovani,
nadhradu vydaji a Ojmy, piekazky v préaci, dovolenou, pé¢i o zaméstnance a pusobeni

odborové organizace.

Vzhledem k ¢lenstvi v Evropské unii, na tpravu ¢eského pracovniho trhu se vztahuji i
normy platné pro celou EU, mezi né je mozné zminit Smérnice Rady o povinnosti
zameéstnavatele informovat zameéstnance o podminkach pracovni smlouvy nebo pracovniho
poméru (91/533/EHS), Smérnici Rady o ochrané mladistvych pracovnikii (94/33/ES) ¢i
Smérnici Rady o zfizeni evropské rady zaméstnanci nebo vytvofeni postupu pro
informovani zaméstnancli a projednani se zaméstnanci v podnicich plisobicich na tzemi

Spolecenstvi a skupinach korporaci ptsobicich na uzemi Spolecenstvi (94/45/ES).
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Na zavér k pravni Gpravé je nutné uvést i existenci vylozené vnitrofiremnich prévnich
norem, které jsou vztazeny pouze k dané korporaci ¢i organizaci, jedna se naptiklad o

pravni fad, eticky kodex, manual vykonu prace apod.
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4.3 Rizeni lidskych zdroji

Rizeni lidi je naprostym zakladem moderni strategie jakékoliv obchodni spole¢nosti. Dle
Sikyte (2014) jsou motivovani a zkuSeni zaméstnanci dokonce nutnou podminkou pro

vytvoreni uspésné korporace a dosazeni uspéchu na trhu.

Tak tomu ovSem nebylo vzdycky. Po velmi dlouhou dobu bylo fizeni lidskych zdroja
zalozeno na direktivnim styly fizeni uplatnitelnym v armadeé (Zuzak, 2011), kde se ma
naslouchat ptikaziim vedouciho, motivace ¢i jiné mekké prvky fizeni nehraly vyznamnou
roli. Zadna diskuse s velitelem nebyla dle daného piistupu piipustnd. Armada po velmi
dlouhou dobu byla i klicovou socialni instituci, jelikoZ mohla nabidnout jasny a ptehledny
kariérni rGst, moznost benefitl, celozivotni uplatnéni apod. Pochopiteln¢ se nelze
domnivat, ze pfistupy, které se vyuzivaly v armade¢, nejsou uplatnény v dnesni dobé —
napiiklad na operanim stole je nutné jednat piesné v souladu s tim, co vyzaduje hlavni
chirurg, ktery nese odpovédnost za dany lékatsky zakrok. To samé plati 1 pfi postupu
hasi¢li na pozaru. Dalsim piikladem je krizova situace v obchodni spole¢nosti, kdy je
zapotiebi jednat rychle a pfesné podle pokynu krizového manazera (Plaminek, 2011).
Direktivni styl fizeni je zcela bézné uplatiiovan, avSak jeho vyuziti je v dneSni dobé

vyrazn€ omezene.

Kofeny dne$niho metodického piistupu k fizeni lidem sahaji k 19. stoleti a k taylorismu.
Dany védecky smér je historicky prvnim nejpropracovanéjSim piistupem vyloZené
védeckého sméru v rdmci fizeni lidi a managementu. Podstatou teorie Fredericka Taylora
je racionalizace a rozloZeni pracovnich ¢innosti do ur¢itych operaci ¢i ukond a zlepseni
vykonnosti organizace pomoci stimula¢nich prémii. Kromé toho je nutné uvést, Ze
vV daném sméru naprosto zasadni roli hrdly penéZni benefity, které byly uznany jako
klic¢ové. Pochopitelné od té doby fizeni lidskych zdroji udé€lalo daleko vétsi pokrok a jiz
neni zaméfeno na pouhé odmeénovani ¢i striktni fizeni. I pfes to ale celd fada prvki
taylorismu je uplatnéna i v dneSni dobé. Az do 19. stoleti neni mozné mluvit o systému
fizeni lidskych zdroji na zékladé metodického a vieobecného piistupu. Rizeni lidskych
zdroji bylo do primyslové revoluce spiSe femeslem zalozenym na zkuSenostech lidi a na
best pactice, kterd se predavala z generaci na generace. Metodicky a védecky pfistup

k fizeni lidi se objevuji az pred dvéma sty lety.
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V dnesni dob¢ je realizace fizeni lidskych zdrojii manazerskou kompetenci. Manazerim je
v tom napomocné personalni oddéleni, které hraje podpirnou funkci. Jeho ¢innost spo¢iva
V podpoie managementu ve vybéru, adaptace a planovani lidskych zdroji (Dvotakova,

2017).

Blazek (2014) pise o tom, ze doba, ve které vedouci zaméstnanec pouze fidil korporaci a
jeho podtizeni vykonavali to, co mu fekne jejich manaZer, je jiz minulosti. V rdmci
realizace manazerské prace a celkové fizeni lidskych zdroju je nutné pocitat s participaci
zamé&stnanct na celkovém chodu obchodni korporace. Neznamena to vSak, ze manazefi
budou jednoduse prekladat svou praci na niz§i zaméstnance. Ba naopak autor pise o tom,
Ze naroky na manazera velmi silné vzrostly. Manazer v sou¢asnosti by mél vytvotit urcity

prostor pro zameéstnance a podpofit je vhodnym delegovanim svych ¢innosti.

Rizeni lidskych zdroju dle Sikyfe (2016) zahrnuje nasledujici oblasti: analyzu a néasledné
vytvafeni pracovnich mist, celkové planovani strategie lidskych zdroji, obsazovani
volnych pracovnich pozic uchaze¢i jak zinternich zdroji organizace, tak i ze zdroju
pochézejicich z externiho okoli korporace, fizeni pracovniho vykonu zaméstnanci,
hodnoceni pracovni vykonnosti zaméstnancd, Strategie odménovani a motivace

zaméstnanct, Systém vzdélavani zaméstnancti a nakonec systém péce o zaméstnance.

Tato bakalafska prace neni zaméfena na vSechny vySe uvedené oblasti fizeni lidskych
zdrojii, ale pouze na hodnoceni a motivace zaméstnanct, které jsou popsany v dalSich

kapitolach.
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4.4 Motivacni teorie a pracovni motivatory

vvvvvv

Existuje celd fada motivacnich teorii. V dalS$im textu jsou zminény nejdulezitéjsi z nich,
jedna se o: teorii instrumentality, hierarchii lidskych potieb, teorii ERG, McGregorovou
teorii X a 'Y, teorii cile a teorii spravedlnosti (Kocianova, 2010).

4.4.1 Teorie instrumentality

Prvni ptistup jiz byl zminén vysSe — jedna se o teorii instrumentality od F. Taylora. Jde o
prvni historicky nejpropracovanéjsi verzi motivacni teorie, ktera sice vznikla v 19. stoleti,

avSak nékteré jeji prvky jsou uplatnény i1 v dnesni dobé.

Podle Sikyte (2016) se stala tato motiva¢ni teorie v managementu kli¢ovou az v souvislosti
s primyslovou revoluci z 19. stoleti. Dand revoluce vyzadovala jasnou délbu prace a
poprveé se Vv lidskych déjinach zacalo mluvit nejen o vSeobecné, ale o tizké specializaci lidi
na pracovisti. Lidé byli ve stejnou dobu vniméni pouze jako soucést ¢i jakysi doplnck
stroji. Hlavnim cilem motivace zaméstnanci byl neustaly rist produktivity a vykonnosti.
Tohoto cile se dosahovalo podle daného autora tim, Ze jednotlivé pracovni Ukoly byly
rozdéleny do dil¢ich celkil a byla zajisténa ptisna kontrola téchto celkl, aby byl mozné je
spojit dohromady. Pted tim totiZ cely proces vyroby zajiStoval jeden Clovék, respektive

jedno misto, proto takova piisna kontrola nebyla vyZadovana.

V daném obdobi ptevlada v ramci fizeni lidskych zdroju védecky management zdiraznény
Frederickem Taylorem. Jednd se o védecky smér, ktery vychazel z dirazu na kontrolu, fad
a formalnost. Podle tohoto pfistupu musela organizace minimalizovat pfilezitosti pro
nekontrolované a neformalni vztahy. Cilem bylo fidit organizaci pouze byrokratickym a
jasné zietelnym formalnim zplsobem. Neosobnost a racionalita ve vystupu byla
povazovana podle Armstronga et al. (2015) za nejvétsi blaho pro védecky ptistup k fizeni
lidi. V podstaté k lidem se piistupovalo jako ke strojim, kde jednotlivé ¢asti bylo mozné
snadno poskladat. Byrokracie byla vnimana jako nejucinnéjsi forma organizace fizeni lidi,
jelikoz v ramci organizace dle dané¢ho piistupu bud’ neexistuji personalizované vztahy a
neracionalni a emocionalni ivahy, anebo tyto vztahy jsou zcela nezadouci. Dany pftistup

vubec neni piekvapivy, zejména s potazem na vliv fyziky ¢i matematiky, které byly v dané
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dobé povazovany za hlavni védy. Vyznam humanitnich véd ¢i ekonomie s jejim diirazem
na lidskou osobnost, jeji pfani a potfeby byl zanedban. Pravé proto tfeba péce o

zameéstnance nebo jeho osobnostni rozvoj byly delsi dobu zanedbény.

Neni ale mozné se domnivat, ze teorie nebyla vhodnou pro svou dobu, ba naopak 19.
stoleti je ve znameni relativné nizké kvalifikace zaméstnanct, proto rozvinutéjsi systémy
motivace nejsou pro dané obdobi moc vhodné. Navic v nové rozvijejicich se industrialnich
zemich (naptiklad v USA), byly pocetné skupiny migrant, kteii meli problém se domluvit
v jazyce danych zemich. Rizeni tak nizko kvalifikované pracovni sily p¥imo vyzaduje

jasné pokyny a striktn¢ nastavena pravidla fizeni.

Zakladem uplatnéni dané teorie je rozsahly systém odmén a tresti. Zavér této teorie je
V tom, Ze zaméstnanec nevyzaduje motivaci ze strany svého nadiizeného, ale spiSe jasné
pokyny. Tyto pokyny je nutné plnit dle pfredem danych standardd. Kazdy vykon

zaméstnance musi byt ur¢itym zptisobem odménén.

4.4.2 Hierarchie lidskych potieb

V rdmci pracovni motivace vyznamnym krokem dopiedu byla Maslowova teorie zaloZena
na existenci hierarchii potfeb jedince. Dle dané teorie jsou potteby rozdéleny do péti
zékladnich kategorii: fyziologické, bezpeci, lasky a sounalezitosti, uzndni a nakonec
seberealizace. Klicové v dané motivaéni teorii je to, Ze nizsi potieby uspokojenim zanikaji
a pusobi zpravidla docasné, kdeZto potieby vysSiho fadu naopak neustile motivuj a

umociiuji chovani jedince (Kocianova, 2010).

Jak je vidét z vySe uvedené teorie, Maslow vychazel z toho, Ze potieby je mozné relativné
striktné rozdélit do ur€itych skupin. Dale je ziejmé, Ze dle dané teorie nedochdzi
K prolinani potieb, jelikoz jednotlivé urovné jsou striktné oddéleny. V tom je mozné
shledat hlavni omezeni modelu — potteby nemusi byt striktné oddéleny, ale mohou na sebe

plynule navazovat (Pauknerova, 2012).

Maslow vytvotil naprosto vhodny zaklad pro vybudovani motiva¢niho systému v obchodni
spole¢nosti. Prvni Urovni je samotnd mzda, na kterou navazuje bezpe¢i a stabilita

zaméstnani, vhodné vztahy na pracovisti a moznost se realizovat.

21



4.4.3 Teorie ERG

Dle teorie ERG od Alderfeea je mozné potieby rozd¢lit do téi Grovni: existenéni potieby
(anglicky existency), vztahové potieby (anglicky relatedness) a rastové potfeby (anglicky
growth). U prvni skupiny potieb se jedna o dosazeni a udrzeni ur¢itého stavu, jedna se
zpravidla o snadno uchopitelné motivatory, jako jsou napiiklad plat ¢i mzda. V podstaté
diky dané urovni ¢lovék uspokojuje svoje existencni potieby. Vztahové potieby jiz jsou
vysSiho fadu a tykaji se socializace a potieb komunikace jedince se svym kolektivem.

Ristové potieby vychazeji z pozadavki vnitiniho rastu (Kocianova, 2010).

Tato teorie je v shodna s teorii Maslow v tom, Ze potieby usporadava do uréitych celkt. Na
druhou stranu odstraniuje omezeni teorie Maslow v tom, Ze potieby nejsou hierarchicky
uspoiadané. VSechny tii Grovné potfeb mohou pusobit stejné a navic vSeChny urovné

predstavuji stejné dilezité potieby.

Stejné jak i u Maslowové teorie, ERG vytvaii vhodny metodicky predpoklad k vytvoteni
motivac¢niho systému korporace diky rozdéleni motiva¢niho systému do uréitych trovni.
Dalsim dulezitym zakladem dané teorie je to, ze s uspokojenim existenénich potieb, roste
vyznam potieb vztahovych a jejich uspokojenim roste vyznam potieb rastovych. Plati i
opacné: neuspokojené ristové potfeby znamenaji rist vyznamu vztahovych ¢i existen¢nich
potieb. Jinymi slovy, dle Alderfeea nespokojenost se mzdou nemusi nutné znamenat
nespokojenost s vysi samotné mzdy, ale spiSe s nespokojenosti se vztahovymi a ristovymi

potfebami.

4.4.4 McGregorova teorie Xa'Y

Dalsi piistup v motivaci jedince je zalozen na existenci dvou skupin lidi — X a Y. Dle
Cejthamra (2010) se jedna o metodu zalozenou na cukru a bi¢i. Dana metoda je podle ngj
uplatnitelna v podnicich s tradi¢nim zptsobem fizeni. Dle dané teorie ma ¢lovek, spadajici
do prvni skupiny, ptirozeny odpor vuéi praci, proto musi byt neustale k vykonu préci

motivovan, a to formou dohled fizeni nebo nékdy 1 tresta.

Clovek je dle dané teorie spiSe pasivni tvor ktery se snazi pracovat co mozna nejméne,
pravé proto je hlavnim tkolem pro manaZera zav€as rozpoznat dany negativni jev a

okamzité zasahnout (Srpova et. al., 2010).
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Na druhou stranu existuji lidé spadajici do zcela jiné skupiny. Pro danou skupinu plati, ze
prace je pro né naprosto ptirozenym jevem. Lidé spadajici do dané skupiny naopak radi
sebe motivuji a vyhledavaji odpoveédnost. Jedna se o skupinu zaméstnanct, kteti piinaseji
zajimava a nova tfeSeni. U dané skupiny zaméstnanct se logicky nevyzaduje piilis aktivni
ucast na pobizeni k vykonu préce. Ba naopak tkol manaZera je omezen na vytvareni

vhodnych podminek pro vykon jejich prace (Pauknerova, 2012).

Na zavér k vySe uvedenému je nutné uvést na hlavni omezeni dané teorie — Clovék je
natolik specificky tvor, Ze u n¢j nelze v zadném piipadé mluvit o striktni rozdéleni lidi do
skupin. Kazdy ¢lovék za riznych okolnosti reaguje jinak. Navic i v samotném tymu si lidé
okamzit¢ mohou vSimnout, ze jejich manazer je rozd€luje do dvou skupina a jinym
zpisobem se chova ktémto skupindm. Ve vysledku to mize vyvolat urCité napéti

v kolektivu (Srpova et al., 2010).

4.45 Teorie cile od Lockeho

Teorie cile vychazi ztoho, ze rust vykonnosti je mozné zajistit urenim jasnych a
konkrétnich cilii vysvétlenych a akceptovanych zaméstnanci. Navic cile maji byt redlné
dosazitelné. V ramci dané teorie je davan diraz i na podavani zpétné vazby ze strany

¢loveka, ke kterému se dané cile vztahuji (Armstrong et al., 2015).

vvvvvv

K lidem se v dané teorii pfistupuje jako k hlavni konkuren¢ni vyhodé firmy, a to formou
jasného vymezeni a poskytnuti piehledu o cilech (Srpovéa et al., 2010). Aplikace dané
teorie v praxi se jevi jako nejvhodnéjsi v provozech, kde je davan diraz na tvaréi piistup a
na lidi, ktefi nepotifebuji kontrolu, ale spiSe seberealizaci a seberozvoj. V této teorii je

pocitano i S vyznamnou angazovanosti zameéstnanct na déni v obchodni spole¢nosti.

4.4.6 Teorie spravedinosti

Teorie spravedlnosti je jiz zalozena na vylozené filosofickém pfistupu vnimani
spravedInosti. V podstaté Adams vyslovil mySlenku, dle které si lidi vnimaji, jak je s nimi
zachazeno v porovnani s ostatnimi zaméstnanci. Dale provadéji porovani toho, jestli i

jejich vstup a vystup jsou stejné v porovnani s jinymi lidmi. Pokud dospé&ji k zavéru, ze
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pomér je nevhodny, maji pocit, ze odména, kterou dostavaji za vykon své préce je

nespravedliva (Pauknerovd, 2012).

Pochopitelné v ptipad¢, ze cloveék dospéje k ndzoru, Ze odmeéna neni spravedliva, mtize to
nasledn¢ ovlivnit jeho vykonnost. Proto je nutné odmeény a jejich vysi neustale konzultovat
se svymi podfizenymi. Samoziejmosti je i zachovani piisného tajemstvi k tomu, co se
vztahuje vySe odmén. Samotnd kritéria odménovani maji byt jasné vysvétleny vSem

zameéstnancum.
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4.5 Hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni zaméstnanct je uzce navazano na jeho pracovni vykon. V tradi¢nim pojeti
fizeni lidskych zdroji je hodnoceni vnimano jako kvantifikovatelnd podoba vykonu
méfeného predem danymi ukazateli. Koubek (2007) ale zdaraziuje, ze hodnoceni
zaméstnancl by se nemélo tykat vylozené minulych vykont, ale by mélo zohlednovat 1

budoucnost.

Danou myslenku déale rozvadi Rychtatikova (2008), kterd uvadi, ze pracovni vykon neni
jenom o vystupu préce, v dnesni dob¢ se jedna o daleko rozsahlejsi pojeti, ke kterému patii
zpusobilost a pracovni chovani. V 21. stoleti navic na vyznamu pfibyvaji tak zvané mékké
dovednosti a neustéle zvysovani svych aktualnich znalosti. Pravé proto podle dané autorky

je vhodné zvolit i cestu hodnoceni potencidlu zaméstnance.

4.5.1 Realizace hodnoceni pracovniki

Hodnoceni a jeho realizace jsou zalozeny na pravidelném zakladu, nelze hodnoceni délat
jen dle aktualni potieby. Pravé naopak systém hodnoceni vykonu zaméstnanci by se mél

stat soucasti strategického zaméru firmy.

Pilafova (2008) doporucuje samotny proces hodnoceni délit do tii kroki — priprava
hodnoceni, samotné provedeni hodnoceni zaméstnance a nakonec realizace opatieni

vyplyvajici z hodnoceni.

Je nutné rovnéz zohlednit 1 vykon zaméstnance béhem celého obdobi, nejcastéji za zvolené
obdobi se bere jeden rok. Za realizaci hodnoceni nese odpovédnost manazer firmy, je ale
mozné do procesu hodnoceni zapojit personalni oddéleni korporace, a to pro Gcely zajisténi
metodické podpory — tvorba formulait, tschova vystupti z hodnoceni apod. Finalni slovo

by mélo zlstat za manazerem (Pilafova, 2008).

Vystupem hodnoceni je hodnotici pohovor, ktery se odehraje mezi manaZerem
zaméstnance a samotnym zaméstnancem. Pauknerova (2012) pise, Ze nikdo jiny by nemél

zasahovat do procesu hodnoceni.

Neni nutné se spoléhat na vysledky ro¢niho hodnoceni. Samotné sledovani vykonnosti
zaméstnance by mélo byt zajisténé 1 prubézn€. Manazer podiizeného by mél vhodnym
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zpusobem zasahovat do jeho vykonu a v ptipadé zjisténi nekonzistence s pozadovanym
vykonem okamzité pfijmout korigujici opatieni. Jedna se podle Martinovic¢oVveé et al. (2014)
o neformalni hodnoceni zaméstnance. Ro¢ni hodnoceni je spiSe vystupem z celoro¢niho

vysledku pracovni ¢innosti jedince.

4.5.2 Funkce hodnoceni pracovniki

Prvni funkci hodnoceni je napravna funkce — jedna se o funkeci, jejiz podstata je zalozena
na tom, Ze nadfizeny zaméstnance V piipadé zjisténi odchylky v jeho chovani, pfijme ur¢ita
opatfeni sméfujici na odstranéni daného stavu. Dana funkce je dulezitd zejména u
prubézného hodnoceni vykonu zaméstnance. V tom vyznamnou roli hraje prevence — je
daleko lepsi odhalit potencialni problém u zacatku, nezli posléze fesit problémy, které

vyplynou z jeho realizace.

Sikyt (2012) uvadi, ze hodnoceni plni mzdotvornou funkci. Dle daného piistupu ma
hodnoceni vliv na odménu zaméstnance. V piipadé odvedeni nadprimérného vykonu ¢eka
zaméstnance alikvotni odména. V tom je hodnoceni Uzce navazné na motivaci — viz

kapitola vénovana pfistupu Adamse a spravedlivé odmény.

Vysledky hodnoceni je mozné vyuzit i jako informaéni zdroj o celkovém déni v obchodni
spole¢nosti. Mlize se jednat o napéti mezi uréitymi zaméstnanci ¢i informace o nevhodné

vyuzitych zdrojich v korporaci

Pilafova (2008) uvadi, Ze hodnoceni je i o podani spravného obrazu o vykonu
zaméstnance. Jedna se nikoliv o kontrolni funkci, ale spiSe o funkci silné zamétenou do
budoucnosti, kterd podava piehled o silnych a slabych strankach vykonu jedince a diky
tomu poskytujici vhodny podklad pro dalsi zaji$téni ristu jeho pracovni kariéry.

Je nutné upozornit na to, Ze hodnoceni neni o potrestani ¢i pokarani, ale spise jde o funkci
fizeni lidskych zdroji zaméfenou na eliminaci chyb a zajiSténi rlGstu vykonnosti
zamé&stnance a celé firmy (Pilafova, 2008).

Nakonec Pauknerova (2012) pise, ze hodnoceni zaméstnancii je o stimulaci a poznavani.

Dle dané autorky je hodnoceni zaméfeno na spravné pochopeni svych podfizenych a

podporu jejich dalsiho osobniho a kariérniho rastu.
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4.5.3 Zpisoby hodnoceni pracovniki

V dal$im textu se bude mluvit o nésledujicich zpisobech hodnoceni zaméstnancu:
sebehodnoceni, hodnoceni podle vysledkd, hodnoceni podle vlastnosti, hodnoceni podle

porovnani a metoda Jacka Welche.

Sebehodnoceni

Prvnim pfistupem uplatnénym v ramci hodnoceni zaméstnance je sebehodnoceni. Jedna se
o metodu, kterd podle Nenadala (2011) je vyznamnym trendem dne$ni doby. Podstatou
dané metody je to, Ze hodnoceny sam provede hodnoceni svych vysledk za minulou
periodu. Vyhodou dané metody je piedevsim to, Ze osoba sama provede zhodnoceni svych
vystupl,, a to se zaméfenim na jejich vhodnost. Diky tomu lze dosdhnout vétsi
angazovanosti zaméstnance. Clovék se tak citi byt aktivni soudasti systému fizeni lidskych
zdroji. Na dany krok jiz navazuje dal§i hodnoceni, které je provadéno manaZerem
korporace. Posléze je mozné vysledky sebehodnoceni a hodnoceni manazerem porovnat

(Sikyt, 2016).

Hodnoceni dle vysledki

Dal§i metoda je =zalozena na hodnoceni vykonnosti zaméstnance dle piedem
odsouhlasenych cilt. Piistup v rdmci dané metody je zaloZen na jasné identifikaci cilt a
vystupli hodnoceni. Dal§i podminkou je to, ze cile jsou nastaveny pifed procesem

hodnoceni (Kocianova, 2010).

Je mozné v ramci hodnoceni dle vysledki vyuzit metodu SMART, ktera poskytne lepsi
definici a pozadavky na cile vztahujici se k vykonnosti zaméstnance. Ty maji byt jasné
dané, méfitelné, dosazitelné, realistické a maji zohlediiovat jasné dany ¢asovy tsek (Sikyt,

2016).

Metoda nachazi uplatnéni hlavné pfi hodnoceni specialistt, klicovych osobnosti ve firmé a
manazert, Siroké uplatnéni metody na ostatni skupiny zaméstnanci je diskutabilni

(Kocianova, 2010).
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Hodnoceni dle vlastnosti

Hodnoceni dle vlastnosti vychéazi podle Wagnerové (2008) z pfedem daného seznamu
kritérii. Dale autorka piSe, ze jde o nejcastéji uplatnitelnou metodu v praxi obchodni
spolecnosti. Kritérii hodnoceni mohou byt kvalita prace, spolehlivost, tviréi ptistup apod.
Metoda je nejcastéji zalozena na skdrovaci ¢i hodnotici Skale. Bohuzel Wagnerova (2008)
pise, Ze systém je silné ndchylny k subjektivizaci vysledkti hodnoceni. V podstaté v praxi
se jednd o to, ze vysledek hodnoceni zaméstnance je siln¢ ovlivnén piistupem jeho

nadfizeného.

Hodnocené dle porovnani

Metoda je zalozena na porovnani vysledka vystupt vSech zaméstnanct korporace. Jejim
hlavnim vystupem je hierarchie zaméstnancu podle vykonnosti. Nejlépe hodnoceny
zaméstnanec tak zpravidla ziskava i nejvétsi odménu. Pfitom hodnoceni 1ze provadét jak
na zaklad¢ jejich celkového vystupu, tak i na zakladé¢ hodnoceni dle ur€itych kritérii
(Siky#, 2016).

Hlavnim pfinosem metody je jeji transparentnost a moznost zohlednit hodnoceni vSech
zaméstnanct v dané korporaci. Tento styl hodnoceni se vyborné hodi pro mensi korporace,
problém ale nastava pii uplatnéni dané¢ho pfistupu ve vétSich firmach, kde se 1ze setkat
s Uzkym rozdélenim pravomoci, odliSnou podstatou prace, odliSnym vystupem apod.

Problematickeé se jevi i hodnoceni lidi, ktefi se minimalné 1i§i svym vykonem.

Hodnoceni dle pFistupu Jacka Welche

Jack Welche byl delsi dobu vykonnym feditelem firmy General Electric a ve své dobé¢
vyraznym zpusobem piispél K posileni jeji role na trhu. Dokonce se jednalo o manazera,

ktery byl magazinem Fortune jmenovan manazerem stoleti (Krames, 2005).

Pravé kvuli tomu jeho piistup hodnoceni zaméstnanct je uplatiiovan i v dal$ich firmach.
Vrcholovy manaZzer zdiiraziioval nutnost zavedeni diferenciaci pti hodnoceni zaméstnancii
a zaroven i nutnost zohlednit hodnotu obchodni spole¢nosti. Jeho piistup v hodnoceni nese

nazev hodnoceni vykonnosti dvou ¢isel (Hronik, 2006)
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Welche doporucoval hodnoceni zaméstnancti provadét pomoci tak zvanych Ccisel, ale
zaroven zohlednovat i necisla. Tak zvana Cisla jsou podle né€j hlavné pracovni vysledky ¢i

vykonnost. U necisel jde hlavné o sdileni ¢i nesdileni firemnich hodnot.

Ve vysledku interakce mezi Cisly a necisly, vznika matice o Ctyfech prvcich: vysoka
vykonnost a sdileni hodnot korporace, nizkd vykonnost a nesdileni hodnot korporace,
vysoka vykonnost a nesdileni hodnot korporace, nizkd vykonnost a sdileni hodnot

korporace.

Pochopitelné prvni kvadrant je idedlni situace, pfi které zameéstnance nejen podava
nadprimérny vykon, ale zaroven i motivuje sebe a ostatni. V ptipadé druhého kvadrantu je
nutné zvazit ukonceni pracovniho poméru se zaméstnancem — ¢lovék nejen ze nepodava
vykon, ale i §ifi negativni naladu uvnitf obchodni spole¢nosti. Vysokou vykonnost a
nesdileni hodnot korporace je mozné napravit zaskolenim zaméstnance a vysvétlenim
nutnosti uznat hodnoty korporace. Nakonec nizkou vykonnost a sdileni hodnot korporace

je mozné jednoduse odstranit zaskolenim a zvysenim kvalifikace jedince (Beer, 2009).
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4.6 Propojeni hodnoceni a ostatnich soucasti rizeni lidskych zdroji

Hodnoceni zaméstnancti je siln€ propojeno i s ostatnimi oblastmi fizeni lidskych zdroji
korporace, kam patii planovani, vybér a ziskani zaméstnanct, odménovani, vzdélavani

apod.

Vramci planovani je nutné urcit, jestli Kkorporace schopna s aktudlnim stavem
zamestnancim zajistit pozadovany vystup. Muze se totiz stat, ze pocet zaméstnanci je
piebyteCny ¢i naopak zaméstnanci nejsou z objektivnich divodu schopni zajistit
pozadovany vystup, jelikoz jsou Spatné naplanované zdroje. V tomto piipadé neni potieba
pfijimat nové zaméstnance, ale spiSe se zaméfit na uspofaddani vztahl na pracovisti

(Kocianova, 2010).

V ramci vybéru zaméstnanci muize byt hodnoceni uZitecné v tom, ze diky spravné
provedenému postupu, zjisti se, ze vV obchodni spole¢nosti chybi ur¢ity pocet zaméstnanct
v pfedem dané struktufe. V tomto piipad¢ je hodnoceni vychozim bodem pro definovani

kritéria vybéru zaméstnancti (Sikyt, 2016).

Pochopitelné neni nutné fteSit nedostatek kvalifikace zaméstnanci pomoci pfijimani
pracovni sily z externiho pracovniho trhu, mtze se klidné stat, Ze aktualni zaméstnanci
jenom potiebuji urcité doSkoleni a rozvijeni svych aktualnich pracovnich schopnosti. Proto
Martinovicova et al. (2014) uvadi, Ze hodnoceni se mize stat vychozim bodem pro urceni

korporacnich plant.

V ramci dané bakalai'ské prace se jevi jako zcela zasadni propojeni motivace a hodnoceni
zaméstnance. Dle Hronika (2006) existuje vyznamny trend v ramci realizace korpora¢ni
strategie zaméfeny na posileni vztahu mezi hodnocenim a motivaci. V soucasné dobé je
jasné, ze se ustupuje od piistupu hodnoceni zaméfeného na pouhé registraci vykonu a
naopak smér hodnoceni se udava spiSe na zlepSeni vykonnosti a na budouci vysledky
¢innosti. Dale autor poukazuje, Ze v souvislosti s hodnocenim se jedna o pohovor ,tvar
v tvar, coz je hodnoceni zalozené na pohovoru. V zddném piipadé¢ neni uplatiovano
hodnoceni ve stylu vedouci podtizeny, ale spiSe jako kou¢ a podiizeny. Hodnoceni se tak
dle daného autora stava vyznamnou soucasti motiva¢niho systému korporace a rozvoje

kariéry zamé&stnance. K tomu je nutné dodat, Ze hodnoceny zacina hrat daleko aktivnéjsi

30



roli v ramci svého hodnoceni a jiz pfestava byt vylozené pasivnim prvkem celého systému

hodnoceni.

Je ale nutné upozornit, Ze mezi vykonnosti a motivaci neexistuje linearni zavislost, tedy
maximalniho vykonu nelze dosdhnout maximalni motivaci. Je vhodné spiSe zvolit cestu
optimalni motivace vedouci k pozadovanému vysledku (Wagnerova, 2008). Pravé proto je
nutné v ramci hodnoceni vykonu zaméstnance spravné odhalit motivaci svych podfizenych

a nasmeétovat ji spravnym smeérem.

Hronik (2006) pise o tom, Ze hodnoceni je piimo spojené s odménami. Nadprimérny
vykon zpravidla je propojen s nadprimérnou odménou poskytnutou zaméstnanci. Pfitom
nemusi se nutn€ jednat o odménu v penézni form¢. Ba naopak — nékdy nepenézni odmény

mohou vést k vétsimu rtistu pracovni vykonnosti zaméstnance.

4.7 Shrnuti teoretické ¢asti prace — autorska diskuse

Vyse uvedend prvni Cast byla zaméfena na vytvofeni prvotniho piehledu o hodnoceni
zaméstnancll a vyznamu pro firmu. Je nutné mit na paméti, Zze pravé lidé jsou v dnesni
dob¢ hlavni konkurenéni vyhodou korporace. Je ale nutné pocitat s tim, ze dané tvrzeni
neni univerzalni — $patné nastaveny systém fizeni lidskych zdroji muze naopak privést

Kk tomu, Ze i ten nejvice motivovany zamé&stnanec odejde do konkurenéni korporace.

Kazdou firmu v prvni fad¢ zajima vykonnost zaméstnancti, pfitom nikoliv pouha aktualni
vykonnost, ale i dlouhodoba vykonnost. Divod je snadny — od zaméstnanci je ocekavan

urcity vystup. Krome toho je nutné uvést, ze dany vystup by mél rst.

Pravé k tomu je mozné vyuzit hodnoceni zaméstnanct. Hlavnim Ucelem dané soucasti
fizeni lidskych zdrojii je nikoliv jenom registra¢ni ¢i kontrolni funkce, ale spiSe vytvareni

neustalého tlaku na motivaci zaméstnancu.

Samotna oblast fizeni lidskych zdroju je detailné upravena v Ceské legislativeé, dokonce 1
v nejvyssim z hlediska pravni sily dokumentu — Listin¢ zékladnich prav a svobod - je
uvedena oblast personalistiky. Pro ucely dané bakalaiské prace je ale stéZejni oblast
pracovniho prava, ktera se tyka zakoniku ¢. 262/2006 Sb., zadkoniku prace a interni pravni

normy korporace nebo organizace.
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Z provedené literarni reSerSe zcela jasné vyplynula nutnost pohlizet na hodnoceni
z n¢kolika stran. Na jednu stranu se jedna o nastaveni aktualniho systému hodnoceni, coz
Ize zjistit zejména z internich dokumentt korporace. Zadruhé je to objekt hodnoceni a
stimulace, coz jsou fadové zaméstnanci akciové spoleCnosti. Zatieti se jednd o subjekt
hodnoceni, coz jsou manazefi korporace, kteti hodnoceni a stimulaci realizuji. V rdmci

vlastné provedeného vyzkumu je nutné zohlednit vSechny tii dimenze.
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5 Vysledky vlastni prace

Dalsim metodickym krokem v ramci daného Setfeni je provedeni vlastniho Setieni, a to
zejména za piedpokladu realizace dotaznikového Setfeni a fizeného rozhovoru. Vedeni
firmy vyjadfilo svlij souhlas s provedenim Setieni a poskytnuti jakékoliv sou¢innosti, avSak
poptalo zlstat anonymni. Pravé proto neni v dalS$im textu uveden nazev akciové

spole¢nosti.

5.1 Predstaveni obchodni spole¢nosti

Zkoumand spolec¢nost byla zalozena v roce 1969. Jedna se o globalni spolecnost, jejiz
vyrobky pfinaseji napadita feSeni ve vice nez 100 zemich celého svéta. Oborem pilisobeni
korporace jsou nasledujici vyrobky: tiskarny ¢arovych kodu, étecek ¢arovych kodi, RFID
technologie, mobilnich poé¢itac¢ii av mnoha dalSich oblastech. Vyrobky korporace
nachdzeji svoje uplatnéni v celé fad¢ oborli: v obchodech, nemocnicich, skladiStich, na
sportovnich stadidonech, letistich, postach, v tovarnach, logistickych spole¢nostech, na

uradech i ve stanicich metra (Organiza¢ni tad, 2017).

Celkové ve firmé& pracuje 8 200 zaméstnancii. Kancelafe obchodni korporace ma ve vice
neZ sta zemich. Obrat korporace dosahuje 4,2 miliard americkych dolar. Ro¢ni Cisty zisk
se pohybuje na trovni 4,1 milionti americkych dolarti. Celkova aktiva korporace dosahuji

vyse 4,3 miliard americkych dolarti (Organizacni ¥ad, 2017).

V roce 1992 zacala firma podnikat na Ceském tzemi. V roce 2004 doslo k otevieni
kancelafe se zaméfenim na poskytovani sluzeb sdilenych sluzeb v Brné. Po celou dobu
dochazelo k nartistu po¢tu zaméstnanct, V soucasné dobé v korporaci ptsobi pfiblizné 350
zaméstnancl. VéEtSina zaméstnancli se nachdzi v Brné, kde ma firma centrum sdilenych

sluzeb. Mensi ¢ast pracovnikil sidli v Praze a zabyva se prodejni ¢innosti.

Korporace se rozhodl ziidit centrum sdilenych sluzeb pravé v Praze z davodu
standardizace vSech internich procedur. Centrum sdilenych sluzeb je v podstaté
outsourcing uvnité korporace, které prevzalo vétsi ¢ast ¢innosti zajisténych na lokalnich

trzich a pteneslo je do jednoho mista.

Sluzby daného centra sdilenych sluzeb jsou proto hojné standardizovany. Prave proto tteba

rizni interni zékaznici firmy se setkdvaji se stejnou urovni sluzeb. To umoziuje ve
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vysledku poskytovani relativné stejné urovni sluzeb vSem internim zdkazniklim bez ohledu
na osobu poskytovatele. Pochopitelné brnénské centrum nezajistuje vSechny financni
procesy, ale pouze ty, které nevyzaduji specifické znalosti ¢i pozadavky. Piikladem jsou
piekazky ze strany narodni legislativy, kterd de facto neumoznuje danou Ccinnost
outsourcovat — napiiklad pozadavek odeslani dafiového ptiznani pouze osobou, ktera
slozila povinné zkousky danového poradce. Dalsi klasickou ukazkou jsou klicové aktivity,
které jsou zasadni pro obchodni spole¢nost které nelze pienést interné do jednoho mista,
jelikoz akciova spole¢nost potiebuje mit nad nimi neustalou lokalni kontrolu — piikladem
je obchodni oddéleni zajistujici kontakt se z&kaznikem. Diky internimu outsourcingu

korporace nejenom dokazala standardizovat interni procedury, ale i uvolnit pracovniky,

vvvvvv

V dal$im textu bude pozornost vénovana pouze brnénské pobocce. Jedna se o lidi, ktefi
zajistuji péci o zakazniky, spravu objednavek, marketing, zpracovani smluv, technickou
podporu na vysoké arovni, Gcetnictvi, fakturaci a finan¢ni analyzu. V brnénské kancelafti

jsou pracovnici z vice nez 30 zemi (Organizaéni fad, 2017).

Organiza¢ni struktura akciové spole¢nosti je relativné striktné vytvofena do dvou ¢asti —
Zakaznické centrum a Centrum sdilenych sluzeb kde pracuje piiblizné 300 zaméstnancti.
Zakaznické centrum je nasledné rozd€leno na zdkaznickou podporu, oddéleni servisnich
smluv a oddéleni zpracovani objednavek. Centrum sdilenych sluzeb je nasledné rozdeleno
na hlavni knihu, oddéleni faktur pfijatych a oddéleni faktur vydanych. Zakaznicka podpora
vychazi z poskytnuti technické a netechnické podpory, a to 11 hodin denné od pondéli do
patku. Oddéleni servisnich smluv je zalozeno na pfimém kontaktu se zakazniky. Oddéleni
zpracovani objednavek jiz vychazi z hardware nebo software objednavek spolecnosti.
Oddé¢leni faktur pfijatych je zodpovédné za procesovani faktur od dodavateli. Oddéleni
faktur vydanych naopak zpracovava vydané faktury smérem k zakaznikiim. Oddé&leni

ucetni knihy zajist'uje G¢tovani zbytku ucetnich transakci firmy (Organiza¢ni fad, 2017).

Popis ¢innosti vykondvanych utvarem personalniho fizeni je uveden v Organizacnim fadu,
Etickém kodexu a Manualu pro nové nastupujici zaméstnance. Organizac¢ni fad upravuje
organiza¢ni strukturu akciové spolecnosti, odpovédnosti a systém fizeni lidskych zdroji.
Eticky kodex nabizi pfehled firemnich pravidel chovani. Nakonec Manual pro nové

nastupujici zaméstnance je informacnim zdkladem pro nové kolegy.
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Nedilnou soucasti firemni strategie je dodrzeni firemnich hodnot. Firma zvolila celou fadu
dulezitych hodnot, dodrZovani kterych ptimo vyzaduje u svych zaméstnanct. Prvni
hodnotou je dosazeni integrity, coz je podle firmy délani spravné véci bez ohledu na to, co
se déje. Zaméstnanci maji jednat s odvahou a respektem adodrzovat nejvyssi etické
standardy. Dalsi hodnotou je tymova prace, kterou firma definuje jako prioritu tymové
spoluprace pred individualnimi Gspéchy. Tteti hodnotou je flexibilita. Firma zdaraznuje, ze
lidé pracujici v obchodni spole¢nosti maji byt flexibilni, proaktivni a prizptisobivi, maji
dale byt obeznamenymi s riziky a byt pfipravenymi piizpusobit se novym piileZitostem.
Ctvrtou hodnotou je odpovédnost, coZ je proaktivni hledani feseni pro odstranéni prekazek,
pracovnici korporace maji pfijimat zodpov€dnost za své rozhodnuti, zavazky i vztahy.
Posledni hodnotou firmy jsou inovace, coz dle internich materialt firmy je situace, pfi
které zaméstnanci jsou kreativni, pfindSeji odvazné napady ve vSech oblastech svého
pusobeni a dale ochotné zpochybriuji status quo pro zlepSeni podnikani a pro pomoc svym
zékaznikum (Eticky kodex, 2014).

Korporace ma Sirokou $kalu pracovnich benefiti, mezi které patii: T-Mobile Program,
slevy a vyhody u partnert, home office a flexibilni pracovni doba, Fresh Days, pitny rezim,
akce pro zaméstnance, dobrovolnické aktivity, Cafeteria Portal, karta MultiSport, pét tydnu
dovolené, Zivotni pojisténi a pojisténi trvalé invalidity, pfispévek na penzijni piipojisténi,
stravenky, ro¢ni bonusy podle firemnich vysledkt, dal$i bonusy dle individualniho

vykonu, bezplatné jazykové kurzy a siroka nabidka internich i externich $koleni.

Prvnim benefitem je T-Mobile Program, coz je zvyhodnény tarif az pro 10 telefonnich
Cisel. Slevy avyhody u partnerd jsou zastoupeny hlavné bankovnimi sluzbami
a komerénim pojisténim. Home office a flexibilni pracovni doba ptedstavoval az do roku
2020 novy trend v benefitech — jednalo se o umoznéni v nékterych oddélenich pracovat
zdomova a mit pruznou pracovni dobu. V obdobi koronaviru diky vladnim opatfenim
omezujicim pohyb lidi se jedna o doslova nutnost. Fresh Days jsou pravidelnymi dny
s poskytnutim na pracovisti ovoci zdarma. Pitny rezim je moznost piti kdvy a caje na
pracovisti zcela zdarma. Akce pro zaméstnance jsou zastoupeny sportovnimi akcemi,
tymovymi akce a vecirky. I znovu je nutné pfipomenout, Ze v roce 2020 se nekonal Zadny
vecirek kvuli koronaviru. V souladu s modernim trendem umoziiuje korporace tucast na
dobrovolnickych aktivitich, a to osmi hodinami ro¢né€. V rdmci Cafeteria Portal mize

zaméstnanec zvolit online celou fadu benefitd z oblasti zdravi, cestovani a rekreace,
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kultury, sportu, vzdélavani a pée o déti. Karta MultiSport umoznuje kazdy den volny
vstup do zafizeni v siti MultiSport, napf. fitness, joga, 1azné, sauna, plavecké bazény, tenis,
squash a dalsi. Akciova spole¢nost nabizi o jeden tyden navic k ¢tyfem tydnum povinné
dovolené. Dale firma nabizi moznost zivotniho pojisténi a pojisténi trvalé invalidity, které
je pIné hrazené firmou. Samoziejmosti je ptispévek firmy na penzijni pfipojisténi svym
zamé&stnancim. Stravenky, na které pfispiva firma je dalSim benefitem, ktery je jiz klasicky
pro Ceské firmy. Jednou ro¢né korporace proplaci finan¢ni bonusy, a to dle firemnich
vysledkt. Déale firma poskytuje bonusy dle individualniho vykonu. Kvuli rozsifeni
jazykovych znalosti nabizi korporace svym zaméstnancum bezplatné jazykové kurzy.
Nakonec vzdélavaci systém korporace ma Sirokou nabidku internich a externich skoleni

(Manual pro nov¢ nastupujici zaméstnance, 2016).
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5.2 Predstaveni systému hodnoceni

Hodnoceni zaméstnanct je v akciové spole¢nosti rozdéleno na formalni a neformalni.
Neformalni hodnoceni je soucasti spiSe provozniho fizeni, nezli procesu hodnoceni. Dany
typ hodnoceni je zalozeno na poskytnuti zpétné vazby manazera jeho podiizenému.
V ramci dané zpétné vazby podtizeny dostava pribézné slovni hodnoceni své prace. Jedna

se 0 pochvalu ¢i jasny smér zlepSovani (Organizacni fad, 2017).

Manazer dany typ hodnoceni realizuje v souladu se svymi znalostmi, avSak se musi fidit
hlavné¢ hodnotami firmy. Dané hodnoceni neni standardizované, avsak by meélo byt
zajisténo dle specifik korporace. Konkrétni zptisob realizace je jiz na manazerovi. Cilem je

motivovat zaméstnance nebo nasmérovat jeho dalsi rozvoj.

Formalni hodnoceni je daleko vice formalizovano. Dané hodnoceni probiha jednou ro¢n¢ a
jeho prubeh je ptfesné nastaven. V prvnim kroku dostdva podiizeny oficidlni email od
odd¢leni tizeni lidskych zdroju, ktery se tyka zahajeni procesu hodnoceni. Na dany krok

navazuje sebehodnoceni zaméstnance, kter¢ je posléze verifikovano jeho manazerem.

Sebehodnoceni zaméstnance je rozlozeno do dvou oblasti — splnéni souladu prace
zaméstnance a hodnot firmy a splnéni tak zvanych Key Perfomance Indicator. Hodnoty
firmy jiZz byly uvedeny vySe — jedna se o poskytnuti informace jakym zplsobem se

zaméstnanci povedlo splnit hodnoty, ke kterym se firma zavézala (Eticky kodex, 2014).

Povinnosti zaméstnance je jasn€ uvést jakym zpilisobem se mu povedlo splnit jednotlivé
hodnoty. Pfitom splnéni téchto hodnot by mélo byt uvedeno jasné¢ a strucné, bez

zbyte¢nych detailtt (Manual pro nové nastupujici zaméstnance, 2016).

Dalsim krokem hodnoceni je popsani toho, jakym zptisobem se zaméstnanci povedlo splnit
Key Performance Indicator. Cesky je mozné dany termin pielozit jako kli¢ovy ukazatel
vykonu. Jednd se o parametr, ktery mize byt vyuZzit pro kvantifikaci prace zaméstnancti.
Kazdé oddéleni ma svoje Key Performance Indicator, mize to byt pocet vyfeSenych
technickych otazek, pocet chyb, pocet obslouzenych klientd apod. (Manual pro nové

nastupujici zaméstnance, 2016).

Nedilnou soucésti prib&hu hodnoceni je uvedeni splnéni planti zminénych zaméstnancem
v piedchozim hodnoticim obdobi. Posledni soucasti hodnoceni je navrh zlepSeni

vykonnosti vztahujici se na dalsi obdobi.
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Po takto provedeném hodnoceni nasleduje zhodnoceni vedoucim zaméstnance. Dana osoba
objektivnim zplisobem vyhodnoti pribéh prace za predchozi obdobi a uvede mozné navrhy

na zlepSeni (Organizacni fad, 2017).

Nasledné probiha pohovor mezi vedoucim zaméstnancem a jeho podiizenym. V ramci
pohovoru je uskute¢néno vymezeni dosazeni ¢i nedosazeni cili uréenych v predchozi faze
a rovnéz je provedena diskuse budoucich sméru rozvoje daného ¢loveéka (Organizacni fad,

2017).

Samotné ukladani vystupu hodnoceni probihd formou online na internetovém portalu
firmy. Do dané slozky ma pfistup pouze zameéstnance, jeho vedouci a zaroven i

personalista korporace.
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5.3 Vysledky dotaznikového Setieni

Cilem dotaznikového Setfeni je zjistit ndzor fadovych zaméstnanct na systém hodnoceni,
jeho tc¢innost a odhalit mozné problémy. Rovnéz cilem uskute¢néni dotaznikového Setfeni
je urceni toho, jestli existuje odliSny ndzor na systém hodnoceni a stimulace ze strany

fadovych zaméstnanct.

5.3.1 Obecné demograficke otazky

Prvni tabulka uvadi ¢etnost odpovédni na otazku ohledné véku. Jak je ziejmé z tabulky ¢.
1, vétsina lidi spada mezi 26 az 40 lety. Ve firm¢ je navic velmi poéetna skupina lidi, ktefi

jsou Cerstveé vystudovanymi, kterych je téméf pétina, coz je 12 osob.

Tabulka 1. Vék

Odpoved Frekvence Cetnost
18-25 12 24,00%
26-40 31 62,00%
41-60 2 4,00%

65+ 5 10,00%

Zdroj: vysledky vlastniho dotaznikového Setfeni

Vétsinou lidé pracuji v akciové spolecnosti po dobu od dvou do tii let — viz tabulka ¢. 2
Mén¢ nez jeden rok pracuje 28 % zaméstnancii, coz V podstat¢ odpovidd procentualné
nejmladsi vékové skupin€. Na tfetim misté s menSim rozdilem jsou zkuSeni zaméstnanci

s pracovni zkuSenosti prevysujici sedm let.

Tabulka 2. Doba pisobeni v korporaci

Odpoved Frekvence Cetnost
Do 1 roku 14 28,00%
2-3 roky 15 30,00%
4-7 let 8 16,00%
vice nez 7 let 13 26,00%

Zdroj: vysledky vlastniho dotaznikového Setfeni
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5.3.2 Nastaveni stimula¢nich nastroji a jejich u¢innost

Dalsi otazka sledovala za cil zjistit vnimani soucasnych stimula¢nich nastroju existujicich
ve firme. V tabulce ¢. 3 jsou odpovédi sefazeny podle poctu ziskanych bodl. Zcela
nepiekvapiveé na prvnich mistech skoncily finanéni motivatory. Divod je snadny — pro
naprostou vétsinu lidi jsou mzda a pracovni benefity ptimym zdrojem obzivy, pravé proto i

dané motivaéni prostiedky vnimaji lidé za klicové.

Ni¢im nepiekvapujicim je to, ze na poslednim mist¢ z pohledu zaméstnancii skoncil
firemni nabizeny tarif T-mobile. Divod je snadny — v dnes$ni dob¢ je zcela bézné, ze lidé
vlastni smartphony s pfimym pfipojenim na internet, ktery umoziiuje vyrazné zlevnit
volani. Proto dany benefit jiz neni tak klicovy.

Tabulka 3. Sefad’te prosim niZe uvedené stimulaéni nastroje uplatnéné v akciové spole¢nosti z pohledu vlivu na
Vasi vykonnost od nejniz$i po nejvyssi

Odpoveéd Misto
Roc¢ni bonusy podle firemnich vysledki 17
Dalsi bonusy dle individualniho vykonu 16
Prispévek na penzijni ptipojisténi 15
Cafeteria Portal 14
5 tydnid dovolené 13
Pitny rezim — kdva a ¢aje na pracovisti zdarma 12
Akce pro zaméstnance — sportovni akce, tymové akce, veéirky 11
Fresh Days — pravidelné dny s ovocem zdarma 10
Siroké nabidka internich i externich §koleni 9
Bezplatné jazykové kurzy 8
Home office a flexibilni pracovni doba 7
Karta MultiSport 6
Pfispévek na stravovani 5
Dobrovolnickeé aktivity 4
Zivotni poji§téni a pojisténi trvalé invalidity hrazené firmou 3
Slevy a vyhody partneri — bankovni sluzby a komeréni pojisténi 2
T-Mobile Program — zvyhodnény tarif 1

Zdroj: vysledky vlastniho dotaznikového $etfeni

Dalsi klicové zjisténi pfindsi tabulka €. 4, kde je uveden ptehled znalosti zaméstnancii o
stimulacnich nastrojich. Jak je zfejmé z tabulky ani polovina lidi nema piehled o vSech
stimula¢nich nastrojich existujicich v korporaci. Jedna se o zcela alarmujici Setfeni
sveédcici o tom, ze prace persondlniho oddéleni v oblasti Skoleni zaméstnance se systémem

benefitd neni v potfadku.
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Tabulka 4. Mate piehled o vSech stimula¢nich nastrojich aplikovanych v korporaci?

Odpovéd Frekvence Cetnost
Ano 21 42,00%
Ne 15 30,00%
Nevim 14 28,00%

Zdroj: vysledky vlastniho dotaznikového Seti‘eni

Nelze ovSem mozné jednoznacné fict, jestli doba zaméstnani méa vliv na ptehled o

stimula¢nich prostiedcich existujicich v obchodni spolec¢nosti — viz tabulka €. 5.

Tabulka 5. Mate prehled o viech stimulaénich nastrojich aplikovanych v korporaci?

Odpoved Do 1 roku 2-3 roky 4-7 let vice nez 7 let
Ano 6 1 4 10

Ne 3 7 3 2

Nevim 5 7 1 1

Zdroj: vysledky vlastniho dotaznikové Setieni

Polovina zaméstnanct ziskava piehled o firemnich benefitech pfimo od svych kolega.
Svédei to o tom, ze komunikace v korporaci opravdu funguje a vSichni se radi déli o svoje

zkusenosti. Na druhém misté je interni portal korporace.

Tabulka 6. Odkud ziskavéate informace o benefitech (miiZe byt i vice odpovédi)

Odpoved Frekvence Cetnost
Nadtizeny 11 13,10%
Interni portal 32 38,10%
Kolegove 41 48,81%
Ostatni 0 0,00%

Zdroj: vysledky vlastniho dotaznikového Setfeni

Z pohledu vlivu doby zaméstnani je ziejmé, Ze sluZzebné¢ mladsi zaméstnanci se obraceji
spiSe na neoficialni zdroje informace, kdezto sluZzebné starSi zamé&stnanci spise voli cestu

obraceni se interni informacni portal.
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Tabulka 7. Odkud ziskavate informace o benefitech (miiZe byt i vice odpovédi)

Odpoved Do 1 roku 2-3 roky 4-7 let vice nez 7 let
Nadiizeny 3 2 1 5

Interni portal 8 11 2 11

Kolegove 14 14 7 6

Ostatni 0 0 0 0

Zdroj: vysledky vlastniho dotaznikové Setieni

Piiblizné tfetina zaméstnanct je spokojena se systémem hodnoceni — viz tabulka ¢. 8.

Stejné cCislo je ovSem opacného nazoru. Je nutné prozkoumat dané zjisténi do vétSich

detailt.

Tabulka 8. Jste spokojen se stavajicim systémem hodnoceni?

Odpoved’ Frekvence Cetnost
Ano 16 32,00%
Ne 15 30,00%
Nevim 19 38,00%

Zdroj: vysledky vlastniho dotaznikového Setfeni

Nejvice spokojeni jsou zaméstnanci, kteti pracuji ve firmé déle nez sedm let — viz tabulka
¢. 9. I naopak na opacné strané¢ jsou nejmlads$i zaméstnanci. Zbytek lidi se umistil
uprostied. Z dané tabulky vyplyva ziejmy rozdil ve spokojenosti zaméstnanct s aktualné

existujicim procesem hodnoceni.

Tabulka 9. Jste spokojen se stavajicim systémem hodnoceni?

Odpoved Do 1 roku 2-3 roky 4-7 let vice nez 7 let
Ano 2 1 2 11

Ne 9 3 1 2

Nevim 3 11 5 0

Zdroj: vysledky vlastniho dotaznikové Setieni

Z hlediska zpétné vazby neni mozné vypozorovat potencialni problémy — pouze 14 %

respondentll nedostava zpétnou vazbu o svém pracovnim vykonu — viz tabulka ¢. 10.
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Tabulka 10. Dostavate zpétnou vazbu o svém vykonu?

Odpovéd Frekvence Cetnost
Ano 39 78,00%
Ne 7 14,00%
Nevim 4 8,00%

Zdroj: vysledky vlastniho dotaznikového Setieni

Vliv kritéria doby zaméstnani v akciové spolecnosti neni klicovy pro danou otazku,

respondenti reagovali stejnym zptisobem — viz tabulka ¢. 11.

Tabulka 11. Dostavate zpétnou vazbu o svém vykonu?

Odpoved Do 1 roku 2-3 roky 4-7 let vice nez 7 let
Ano 11 12 5 11

Ne 3 0 2 2

Nevim 0 3 1 0

Zdroj: vysledky vlastniho dotaznikové Setieni

Dalsi tabulka ¢. 12 zcela jasn¢ mluvi v neprospéch transparentnosti nastaveni aktudlniho
procesu hodnoceni zaméstnancu. Jak je ziejmé z tabulky, 46 % lidi si neni jisto nastavenim

transparentnosti procesu.

Tabulka 12. Pfijde Vam aktualné nastaveny systém hodnoceni jako transparentni?

Odpovéd Frekvence Cetnost
Ano 17 34,00%
Ne 10 20,00%
Nevim 23 46,00%

Zdroj: vysledky vlastniho dotaznikového Setfeni

U rozdéleni odpovédi dle doby zaméstnani je mozné vidét naprosto jasny vliv daného
kritéria — viz tabulka ¢. 13. Jak je vidét, systém hodnoceni neni vniman jako transparentni

pro mladsi zaméstnance.

Tabulka 13. Pfijde Vam aktualné nastaveny systém hodnoceni jako transparentni?

Odpoved Do 1 roku 2-3 roky 4-7 let vice nez 7 let
Ano 0 0 6 11

Ne 2 6 1 1

Nevim 12 9 1 1

Zdroj: vysledky vlastniho dotaznikové Setfeni
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Na druhu stranu je vidét, ze vétSina respondentd je informovana o nastaveni aktualniho

systému hodnoceni zaméstnancii — viz tabulka €. 14. Jedna se rozhodn€ o pozitivni zjisténi.

Pouze pét lidi nema dostatek informace o systému hodnoceni.

Tabulka 14. Mate dostatek informace o nastaveni aktualniho syst¢ému hodnoceni?

Odpovéd Frekvence Cetnost
Ano 37 74,00%
Ne 5 10,00%
Nevim 8 16,00%

Zdroj: vysledky vlastniho dotaznikového Setfeni

Doba zaméstnani v korporaci nema vyrazny vliv na pohled zaméstnanct vztahujici se

k nastaveni aktualniho systému hodnoceni. Zajimavé je, ze mladsi zaméstnanci jsou daleko

Iépe informovani o nastaveni systému hodnoceni.

Tabulka 15. Méte dostatek informace o nastaveni aktualniho systému hodnoceni?

Odpoved Do 1 roku 2-3 roky 4-7 let vice nez 7 let
Ano 14 9 5 9
Ne 0 0 2 3
Nevim 0 6 1 1

Zdroj: vysledky vlastniho dotaznikové Setieni

Problematické vysledky piinasi dalsi otazku, jejimz cilem bylo zjistit domnéni respondentil
o dal$im zpusobu prace s vysledky hodnoceni. Jak je vidét z tabulky ¢. 16 pfiblizné jedna

pétina respondentu si neni jista s dal§im nakladanim s vysledky hodnoceni.

Tabulka 16. Domnivate se, Ze je dale pracovano s vysledky Vaseho hodnoceni?

Odpoved Frekvence Cetnost
Ano 32 64,00%
Ne 6 12,00%
Nevim 12 24,00%

Zdroj: vysledky vlastniho dotaznikového Seti‘eni

Doba zaméstnani v korporaci ovsem nema ziejmy vliv na odpovédi — viz tabulka ¢. 17.

Rozdéleni odpovédi dle dané filtracni otazky je ptiblizné stejné.
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Tabulka 17. Domnivate se, Ze je dale pracovano s vysledky Vaseho hodnoceni?

Odpoved Do 1 roku 2-3 roky 4-7 let vice nez 7 let
Ano 11 10 4 7
Ne 1 2 1 2
Nevim 2 3 3 4

Zdroj: vysledky vlastniho dotaznikové Setfeni

Kupodivu vétSina informace ohledné systému hodnoceni existujiciho v korporaci je
pfinaSena zaméstnancum jejich kolegy, nikoliv personalnim oddélenim, jak by se to mohlo
zdéat na prvni pohled — viz tabulka ¢. 18. Jedna se o ziejmou mezeru v celkovém nastaveni
systétmu hodnoceni. Lidé totiz nevnimaji komunikaci s personalnim odd€lenim jako

hodnotnou.

Tabulka 18. Kde ¢erpate informaci o nastaveni aktualniho systému hodnoceni (miiZe byt i vice odpovédi)?

Odpoved Frekvence Cetnost
Od vedouciho 20 22,47%
Od personalniho oddé€leni 11 12,36%
Od svych kolegt 37 41,57%
Z interniho webu 21 23,60%
Jinde (uvedte prosim) 0 0,00%

Zdroj: vysledky vlastniho dotaznikového Setfeni

Z pohledu vlivu doby préace v korporaci je ziejmé, Zze ¢im je Cloveék déle zaméstnan
v korporaci, tim vice informace je schopen najit sém na internim portalu — viz tabulka ¢.
19. I naopak u sluZzebné& mladsich kolegt je daleko vétsi vliv jejich kolegii z prace. Nejedna
se ovSem o pozitivni zjisténi, jelikoz natolik dulezita informace, jakou je nastaveni systému
hodnoceni, by m¢la byt pfeddvana oficialni cestou. I znovu je nutné upozornit na relativné

nizky podil personalniho oddéleni na vSech otdzkach zkoumanych v ramci Setteni.
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Tabulka 19. Kde ¢erpate informaci o nastaveni aktualniho systému hodnoceni (miZe byt i vice odpovédi)?

Odpoved Do 1 roku 2-3 roky 4-7 let vice nez 7 let
Od vedouciho 1 12 3 4

Od personalniho odd¢€leni 3 3 3 2

Od svych kolegii 14 13 8 2

Z interniho webu 2 4 5 10

Jinde (uved’te prosim) 0 0 0 0

Zdroj: vysledky vlastniho dotaznikové Setfeni

v

Nakonec posledni tabulka ¢. 20 potvrzuje vySe uvedena zjisténi — pfiblizné pétina
respondentll si neni jista piinosem aktualniho systému hodnoceni.

Tabulka 20. M4 hodnoceni p¥inos pro Vas osobné?

Odpoved Frekvence Cetnost
Ano 31 62,00%
Ne 6 12,00%
Nevim 13 26,00%

Zdroj: vysledky vlastniho dotaznikové Setfeni

Zajimavy je vliv doby prace v korporaci na danou otazku. Jak je ziejmé z tabulky ¢. 21,
pro sluZzebné starsi lidé mé& hodnoceni vétsi ptinos, neZli pro lidi, ktefi nastoupili relativné

neddvno. Je ziejmé, ze sluZzebné starsi zaméestnanci vnimaji hodnoceni daleko 1épe.

Tabulka 21. Ma hodnoceni piinos pro Vas osobné?

Odpoved’ Do 1 roku 2-3 roky 4-7 let vice nez 7 let
Ano 9 8 6 8
Ne 1 1 1 3
Nevim 4 6 1 2

Zdroj: vysledky vlastniho dotaznikové Setfeni
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5.4 Vysledky Fizenych rozhovori

Rizeny rozhovor prob¢hl se dvéma vedoucimi zaméstnanci zkoumané firmy. Rozhovor

probéhl formou poloZzeni otevienych otazek respondentim.

5.4.1 Nastaveni stimula¢nich nastroji a jejich uc¢innost
Jakym zpiisobem zaji§t'uje trvaly rist vykonnosti svych zaméstnancii?
Manazer ¢. 1

PribéZnym hodnoceni a rovnéZ jasnou zpétnou vazbu. Jednou ro¢né se kond i formalni

hodnoceni.

Manazer ¢. 2

Vzdélanim a sebevzdélanim.
Vlastni evaluace vysledki

Vysledky odpovédi se lisily, diivodem je odliSny postoj manaZzeri.

Jak byste popsal propojeni stimula¢nich nastroji a hodnoceni zaméstnancu?
ManazZer ¢. 1

Hlavni stimula¢ni néstroje jsou sméfovany na podporu ristu vykonnosti — zejména ro¢ni

bonus. Dany bonus je proplacen v navaznosti na ro¢ni hodnoceni.
Manazer ¢. 2

Hodnoceni zaméstnanct je dle manaZera prvotnim bodem pro dal$i manaZerskou praci —
bud’ podpofit jeho rist formou vzdélani, poukézat na problémy, odmeénit za nadprimérny

vykon apod.
Vlastni evaluace vysledki

Je evidentni, ze manazefi spravné vnimaji propojeni hodnoceni a stimulace. Hodnoceni je

pouze podpirnou analyzou slouZzici pro rist vykonnosti.
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Myslite si, Ze zaméstnanci maji predstavu o vSech stimula¢nich nastrojich? Uved’te

prosim duvody.
Manazer ¢. 1 a €. 2

Oba dva manazefi si nebyli jistymi o stimulacnich prostfedcich. Dle jejich nazoru ale je

informovanost relativné dobra, a to diky Siroké moznosti se seznamit s témito nastroji.
Vlastni evaluace vysledki

Vysledky na danou otazku jasné poukazaly na nesoulad mezi ndzory manaZeria a

zaméstnancl. Radovi zaméstnanci nemaji tak dobry piehled, jak se domnivaji manaZzefi.

5.4.2 Nastaveni systému hodnoceni
Jak byste popsal propojeni odménovani a hodnoceni zaméstnanc?
ManaZer ¢. 1

Zamestnanci chtéji hlavné penézni odmény. Ukolem manaZera je spravné nasméfovat

jejich vykon a provézat vykon a odménu.
Manazer ¢. 2

Druhy manazer uvedl, ze fadovym zaméstnancim by méla byt poskytnuta zifejma zpétna

vazba na jejich vykonnost, a to v piipadé hodnoceni.
Vlastni evaluace vysledkii

Oba dva manaZeti spravné chapou nutnost propojeni hodnoceni a odménovani. Cilem

vedoucich zaméstnanct je zajisténi transparentnosti daného procesu.

Co byste zlepsil v aktualnim systému hodnoceni zaméstnanci?
ManaZzer ¢. 1 a¢. 2

Prvni manaZer neshledal zddné mezery v systému hodnoceni. Druhy manaZer upozornil na

wevr

moznost ¢astejSitho hodnoceni — naptiklad jednou za kvartal.
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Vlastni evaluace vysledki

Manazeti jsou spokojeni se systémem hodnoceni. Jediné druhy manazer piimo uvedl

doporuceni, které sméiuje do navrhové Casti dané prace.

Jaky je vystup z procesu hodnoceni Vasich podiizenych? Jakym zpiisobem jej dale

vyuZivate?
Manazer ¢. 1

Vystupem jasny podklad pro dalsi zlepSovani prace tfadového zameéstnance. DalSim

krokem je podle manazera urceni cilti na dalsi rok.
Manazer ¢. 2

Vystupem z procesu hodnoceni je dle néj tak zvany road map — tedy jasny plan co a jak se
ma ud¢lat jak pro manazera, tak i pro zaméstnance. Kone¢nym cilem je zlepSeni

vykonnosti.
Vlastni evaluace vysledki

Manazefi jasné uvedli vystup z procesu hodnoceni, a jak je s nim dale nakladano. Ovsem
dané zjisténi je v CasteCném rozporu s ndzory zaméstnancl. Danou situaci je nutné

odstranit.

Jakym zptisobem je zajiSténa transparentnost systému hodnoceni zaméstnanci?
ManazZer ¢. 1

Transparentnost hodnoceni je zajiSténa manazerem — ten by mél byt schopen jasné popsat

zamestnanct pro€ a jak je dany ¢lovék hodnocen.
Manazer ¢. 2

Dalsi manazer dodal, Zze v ptipadé nespokojenosti s transparentnosti procesu hodnoceni,

miiZze zamé&stnanec se obratit na vySe postaveny management.
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Vlastni evaluace vysledki

Je evidentni, ze manaZzeti jsou presvédceni o transparentnosti procesu. Dané zjisténi je ale
casteCné v rozporu s nazory zameéstnancii — Viz predchozi ¢ast prace. Danou situaci je

nutné napravit, jedna se o zjiSténi, které sméiuje do navrhové Casti dané bakalaiské prace.

Myslite si, Ze zaméstnanci presné védi, k ¢emu slouzi hodnoceni? Uved’te prosim

divody.
Manazer ¢. 1 a ¢. 2

Odpovédi manaZeri byly totozné. Dle nich ne vSichni zaméstnanci védi, k cemu slouzi
systém hodnoceni. Mnozi z nich se dokonce domnivaji, ze se jednd o zbytecnou

administrativu, kterd je zdrzuje od vykonu jejich prace.
Vlastni evaluace vysledki

Jak bylo ziejmé z obdrzenych vysledki, vedouci zaméstnanci poukazali na ur¢ité mezery

v systému hodnoceni.

Jak Casto poskytujete zpétnou vazbu svym podiizenym ohledné jejich vykonu? Pro¢

je podle Vas dulezité poskytovat zpétnou vazbu?
ManaZer ¢. 1

Denné nebo tydné. Zpétna vazba je zédkladem pro rust vykonnosti. Manazer je ¢lovékem,
ktery miiZze zaméstnanci poskytnout objektivni pohled na jeho vykon. Nékdy zaméstnanec
pracuje, snazi se a ani netusi, Ze jeho vykon neni vilbec zapotiebi a byly by lepsi se zaméftit
na néco jiného.

ManaZzer ¢. 2

Druhy manazer rovnéz poskytuje zpétnou vazbu relativné Casto, avSak se zamétuje nikoliv
na vSechny, ale jenom na nejdileZzitéjsi ukoly. Dle manaZera je nutné poskytovat zp&tnou

vazbu, aby lidé mohli upravit sviij vykon.
Vlastni evaluace vysledki

Oba dva manazeii zdiraznili vyznam zpétné vazby. Diivody jsou stejné: uprava svého

vykonu a jeho zaméfeni.
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5.5 Shrnuti praktické ¢asti prace
Na konci vlastniho Setfeni je mozné udélat celkové shrnuti obdrzenych vysledku:

e Siroka skala pracovnich benefitt,

e Hodnoceni probiha jednou ro¢né, navic existuje prvek neformalniho hodnocenti,

e Nizké povédomi zaméstnancii o vSech pracovnich benefitech,

e Zdrojem informace ohledné systému hodnoceni jsou hlavné kolegové,

e Propracovany systém hodnoceni,

e Nizké procento povédomi zaméstnancti o stimulac¢nich néstrojich,

e Vyznamnym zdrojem informace o stimulacnich nastrojich a systému hodnoceni
jsou kolegoveé — plati zejména pro sluZzebné mladsi zaméstnance,

e VEtsi spokojenost s nastavenim systém hodnoceni a jeho transparentnosti maji
sluzebngé starsi zaméstnanci,

e Zaméstnanci si nejsou jisti s dalsim zpisobem nakladani svysledky jejich

hodnoceni.

Zaprvé je mozné si v§imnout, ze $kala pracovnich benefitll je pomérné rozsahla, coz neni
prozatim typické pro akciové spoleénosti puisobici v Ceské republice. V podstaté tipIné
kazdy zaméstnance si miize piijit na své.

Hodnoceni je v obchodni spole¢nosti relativné striktné rozdéleno na formalni a neformalni.
Formélni hodnoceni probiha jednou ro¢né a vychdzi ze splnéni zaméstnancem Key
Performance Indicator a hodnot korporace. Na to navazuje hodnoceni manazera.
Neformalni hodnoceni je provadéno pritbézné a je soucésti provozniho managementu,

cilem je operativni fizeni zaméstnance.

Ackoliv nabidka benefitli je Sirok4, ne vSichni zaméstnanci jsou sezndmeni se vSemi
pracovnimi benefity nabizenymi v akciové spole¢nosti. Jednd se o zasadni zjiSténi

upozoriujici na to, ze zaskoleni zaméstnancii o systému benefiti neni zcela v poradku.

Hodnoceni je proces, kde hlavnim zdrojem informace by mélo byt personalni oddéleni,
potazmo piimy nadfizeny dané osoby. Ve zkoumané korporaci je ale situace piesné opacna

— hlavnim zdrojem informace jsou kolegové zaméstnancii.
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Aktualné nastaveny systém hodnoceni je relativné dobfe propracovan a zahrnuje jak jasné
definovatelné indikatory vykonu, tak i slovni slozku. Hodnoceni je spravné provadéno
piimym nadfizenym.

Z vysledku Setieni zcela jasné vyplynulo, Ze v korporaci existuje relativné nizké procento

povédomi zaméstnanci o stimulac¢nich néstrojich. Je opravdu velké skoda, ze ne vSichni

zameéstnanci maji povédomi o systému benefit.

Dale bylo mozné si v§imnout, ze vyznamnym zdrojem informace o stimula¢nich nastrojich
a systému hodnoceni jsou kolegové, nikoliv oficialni kanaly. Pfitom dané zjiSténi plati

zejména pro sluzebné mladsi zaméstnance.

Kromé toho bylo mozné si v§imnout, Ze vétsi spokojenost s nastavenim systém hodnoceni
a jeho transparentnosti maji sluzebné starsi zaméstnanci, i naopak sluzebné mladsi fadovi
zaméstnanci s tim mivaji problémy. | v dalsich otazkach bylo mozné vypozorovat odlisné
vnimani systému hodnoceni, proto lze fict, Ze existuje rozdilny ndzor zaméstnanci na

systém hodnoceni vychazejici z doby ptisobeni v korporaci.

Z vysledku Setieni rovnéz vyplynulo i to, Zze zaméstnanci si nejsou jisti s dal§im zpiisobem
nakladani s vysledky jejich hodnoceni. Existuje totiz vyznamné riziko, ze zaméstnanci
vnimaji systém hodnoceni nikoliv jako prostiedek pro zlepSeni své vykonnosti, ale spise

jako administrativni zatéz.

Dale byly konfrontovany ndzory fadovych zaméstnanct a jejich manazerd. Problematické
se jevi zejména zcela odliSné nazory u manaZeri a jejich podfizenych ohledné
transparentnosti systému hodnoceni, dal§Simu pracovani s vysledky hodnoceni a rovnéz
informovanosti o stimulacnich ndastrojich. Management je totiz piesvédéen o
transparentnosti a vyborné informovanosti, kdezto podiizen danych manazerti maji odlisny

nazor. Dany rozpor je nutné co nejrychleji odstranit.
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5.6 Navrzena opatieni

Na konci prace je mozné vytvofit tabulku s ptehledem vSech doporuceni — viz tabulka ¢.

22:

Tabulka 22. NavrZena opatfeni

Navrzené opatieni

Dtivod zavedeni opatieni

MoZny pfinos

Zaskoleni zaméstnanct o
vyhodéach systému
hodnoceni

Nizké vniméani dulezitosti
zameéstnanci procesu
hodnoceni

Mozny rast vykonnosti

Zaskoleni zaméstnanci o
moznosti obdrzeni aktualni
informace z personalniho
oddéleni

Nizky podil zaméstnanc,
ktefi se obraceji na
personalni oddéleni v otazce
hodnoceni

Zlepseni toku oficialni
informace

Provadét pravidelny
monitoring znalosti
zaméstnancl procesu
hodnoceni a jeho pfinosi

Nizka Groven znalosti
zameéstnancl procesu
hodnoceni

Mozny rist vykonnosti

Zavedeni hodnoceni dvakrat
za rok a zajisténi vazby na
odménu

Hodnoceni je provadéno
pouze jednou za rok — mutze
dochazet ke zprimeérovani
vysledk

Nutnost reflektovat vykyvy
vykonnosti béhem roku

Mozny rist vykonnosti
Odhaleni moznych
nedostatkt jiz béhem roku

Zavedeni pozice career
advisor

Chybéjici prvek v HR
systému

Vétsi prehled o moznych
smérech rozvoje uvnitt
firmy

Zavedeni prvku osobniho
rastu v procesu hodnoceni

Chybgjici prvek v systému
hodnoceni

Mozny rist vykonnosti
VéEtsi angazovanost
zaméstnance

Zdroj: vysledky vlastniho Setieni

Jak zcela jasné vyplynulo ze Setfeni, ne vSichni zaméstnanci maji dobré povédomi o
systému hodnoceni existujicim v akciové spolecnosti. Jednd se o chybu, kterou lze
odstranit zaSkolenim zamé&stnanci o vyhodach daného systému. Do budoucnosti dany krok
muze vést k ristu vykonnosti lidi, jelikoz fadovi zaméstnanci budou spravné vnimat proces

hodnoceni.

Ve firm¢ je relativné nizky podil obraceni se na oficidlni zdroje informace, zejména na
personalni odd¢leni. Pfitom dané odd€leni je naprosto klicové zpohledu zajisténi

informovanosti, a to zejména ohledné procesu hodnoceni.
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Nestac¢i ovSem jednou provést zaskoleni zaméstnancli o vyhodach hodnoceni pro né.
Daleko dtilezitéjsi je schopnost zajistit trvalé sledovani daného povédomi. Lze to udélat
pravidelnym monitoringem anebo pravidelnym zaSkolenim o procesu hodnoceni, které

muze byt provadéno kazdy rok.

Dalsi navrh se tyka zavedeni hodnoceni, které by mohlo probihat ¢astéji, nezli jednou za
rok. Dlivod je snadny — lidé mivaji dobré a Spatné dny, nikoliv roky. Pravé proto se mize
stat, ze hodnoceni nemusi reflektovat aktualni vykonnost zaméstnancli. Samoziejm¢e neni
potieba provadét detailni hodnoceni jak v pifipadé ro¢niho, staéi rychly piehled jednou za

kvartal nebo jednou za pilroku.

Jednozna¢nym trendem dnes$ni doby je posileni pozice angazovani v korporaci. Cilem
firem se stava fizeni kariéry zaméstnance. Prave proto se jevi jako vhodné zavedeni pozice
career advisor. Jedna se 0 0sobu, ktera by zajistovala poradenstvi zaméstnanctim ohledné
posileni jejich angaZovanosti v akciové spoleénosti (napiiklad ucasti Vv internich
projektech) anebo ptimymi radami ohledné jejich dal§iho kariérniho ristu.

Nakonec v ramci ro¢niho hodnoceni by bylo vhodné zavést prvek osobniho rustu. Jinymi
slovy, zaméstnanec by mél nejen vytyCit svoje cile na dalS$i obdobi, jak je tomu

v aktualnosti, ale spiSe by mél poukazat, jak vidi sviij osobni rozvoj — zda se chce stat

manazerem, jestli chce zlepsit jazykoveé znalosti, pfesunout se na jinou pozici apod.
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6 Zavér

Dana bakalafska prace byla vénovana tématu hodnoceni vystupu zaméstnancti. Postup
zpracovani prace odpovidal dil¢im cilim a jejich navaznosti. Ze za¢atku byla provedena
literarni reSerSe jako nezbytny piedpoklad dal§iho vlastniho Setfeni. V dané Césti prace
byla pozornost zaméfena na proces hodnoceni zaméstnancu, jejich stimulaci a motivatory
v podnikéni. V dané ¢asti bakalarské prace byl vytvofen prvotni piehled o zkoumané
problematice z pohledu teorie. V praci bylo poukazano, ze pravé lidé jsou hlavni
konkurenéni vyhodou korporace. Dale vedeni firmy zajima pfedevSim =zajiSténi rdstu
vykonnosti zaméstnanct, a to z dlouhodobého pohledu. V dnes$nim pojeti hodnoceni
pfevazuje piistup zalozeny nikoliv na registracni ¢i kontrolni funkce hodnoceni, ale spise

vytvareni neustalého tlaku na motivaci zaméstnanci.

Dalsim dil¢im cilem bakalafské prace bylo posouzeni procesu hodnoceni. Dané posouzeni
probéhlo na piikladu zkoumané obchodni spole¢nosti, a to na zéklad¢ studia internich
materialt firmy, dotaznikového Setfeni mezi fadovymi zaméstnanci korporace a nakonec
formou fizenych rozhovorti s manazery zkoumané spoleCnosti. Systém hodnoceni je
rozhodné nastaven, jedna se o hodnoceni vychazejici z operativniho pribézného stylu a
hodnoceni, které je zna¢né formalni a je provadéno jednou ro¢né. Pravé na vysledky

ro¢niho hodnoceni navazuji firemni odmény.

Tietim dil¢éim cilem bylo provedeni vyzkumu tuc¢innosti stimula¢nich nastrojii a urovné
motivace zaméstnanci zkoumané korporace. Zpisob realizace byl zalozen na

dotaznikovém Setfeni mezi zaméstnanci a rovnéz i fizenych rozhovorech s vedenim.

Poslednim dil¢im cilem bylo provedeni uskute¢néni zavérti a navrhovana opatieni vedouci
ke zlepSeni systému personalniho Fizeni. Jedna se v podstaté o navazani na predchozi cil.
Hlavni zavéry ze Setfeni jsou ndasledujici: Siroka Skdla pracovnich benefitli, hodnoceni
probihd jednou ro¢né, navic existuje prvek neformalniho hodnoceni, nizké povédomi
zaméstnanci o vSech pracovnich benefitech, zdrojem informace ohledné systému
hodnoceni jsou hlavné kolegové, propracovany systém hodnoceni, nizké procento
povédomi zaméstnancti o stimula¢nich nastrojich, vyznamnym zdrojem informace o
stimula¢nich ndastrojich a systému hodnoceni jsou kolegové — plati zejména pro sluzebné

mlads$i zaméstnance, vétsi spokojenost s nastavenim systém hodnoceni a jeho
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transparentnosti maji sluzebné starS§i zaméstnanci, zaméstnanci si nejsou jisti s dalSim

zpusobem nakladani s vysledky jejich hodnoceni.

Na zaklad¢ téchto zjiSténi byla obchodni spolecnosti definovdna nasledujici doporuceni:
zaskoleni zaméstnanct o vyhodach systému hodnoceni, zaSkoleni zaméstnancii 0 moznosti
obdrzeni aktudlni informace z persondlniho oddéleni, provadét pravidelny monitoring
znalosti zaméstnanct procesu hodnoceni a jeho pfinost, zavedeni hodnoceni dvakrat za
rok a zajisténi vazby na odménu, zavedeni pozice career advisor a nakonec zavedeni prvku

osobniho rustu v procesu hodnoceni.

Splnénim jednotlivych dil¢ich cilt doslo i ke splnéni hlavniho cile dané bakaléiské prace -
na zéklad¢ studia souvisejici odborné literatury a vlastniho Setfeni posoudit proces
hodnoceni zaméstnancii a ucinnost ndstroji jejich stimulace ve zkoumané firmé

s vyslednym navrhem opatieni vedouci ke zlepSeni systému persondlniho fizeni.

Zjisténi a doporuceni, ktera byla obsazena v piedlozené bakalaiské prace, jsou probrana
s vedenim obchodni spole¢nosti. B&hem zpracovani dané bakalaiské prace nebyla

k dispozici informace o mozném zavedeni danych opatieni do firemni praxe.

Budouci Setfeni v daném sméru je mozné rozsifit o porovnani systému hodnoceni
zameéstnance v jinych podnicich plisobicich ve shodném oboru podnikéani. Dal§im moznym
smérem Setfeni je vytvoreni porovnani systému hodnoceni s obchodnimi spole¢nostmi

z jinych obort, a to pro provedeni benchmarkingu.
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8 Prilohy

8.1 Rizené rozhovory

1.

N

Ocekavany vystup:

1.1. Posouzeni u¢innosti hodnoceni z pohledu manazera

1.2. Nalezeni mezer v aktualnim nastaveni systému hodnoceni zaméstnanct

1.3. Zhodnoceni nastaveni stimula¢nich nastroju a jejich G¢innosti z pohledu manazert

1.4. Vytvoreni zakladu pro porovani s nazory fadovych zaméstnancii nastaveni
systému hodnoceni zaméstnancii

Pocet tiCastniki: 2

Délka: 100 minut

Nastaveni stimulaénich nastroji a jejich ac¢innost

1. Jakym zpisobem zajist'uje trvaly rast vykonnosti svych zaméstnancti?

2. Jak byste popsal propojeni stimulaénich nastrojii a hodnoceni zaméstnancti?

3. Myslite si, ze zaméstnanci maji predstavu o vSech stimulacnich nastrojich? Uved'te
prosim diivody.

Nastaveni systému hodnoceni

1. Jak byste popsal propojeni odménovani a hodnoceni zaméstnanct?

2. Co byste zlepsil v aktualnim systému hodnoceni zaméstnancii?

3. Jaky je vystup z procesu hodnoceni Vasich podiizenych? Jakym zpisobem jej dale

vyuzivate?

Jakym zpiisobem je zajisténa transparentnost systému hodnoceni zaméstnancti?

5. Myslite si, ze zaméstnanci presné védi, k cemu slouzi hodnoceni? Uved'te prosim
davody.

6. Jak casto poskytujete zpétnou vazbu svym podiizenym ohledné jejich vykonu?
Proc¢ je podle Vas dulezité poskytovat zpétnou vazbu?

B

8.2 Dotaznikové Setreni

1. Ocekavany vystup:

1.1. Posouzeni uc¢innosti hodnoceni z pohledu fadovych zaméstnanci

1.2. Nalezeni mezer v aktualnim nastaveni systému hodnoceni zaméstnancti

1.3. Zhodnoceni nastaveni stimula¢nich néstroju a jejich ucinnosti z pohledu fadovych
zaméstnancil

1.4. Vytvoteni zakladu pro porovani s nazory vedoucich manazeri nastaveni systému
hodnoceni zaméstnancti

2. Pocet ucastnika: 50
3. Délka: 500 minut

Vazeny pane/Vazena pant,
chtéla bych Vas poprosit o vyplnéni pfilozeného dotazniku. Vystupy z dotaznikoveho
Setfeni jsou nasledné vyuzity pro mou bakalaiskou praci zpracovanou na Ceské
zeméd¢€lské univerzité.
Pokud neni uvedeno jinak, uvadé¢jte pouze jednu odpovéd'.
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Obecné demografické otazky

1.

Vék

1.1. 18-25

1.2. 26-40

1.3. 41-60

1.4. 65+

Doba puisobeni v korporaci
2.1. Do 1 roku

2.2. 2-3 roky

2.3. 4-7 let

2.4. vicenez 7 let

Nastaveni stimulaénich nastroji a jejich ic¢innost

3.

Sefad’te prosim nize uvedené stimula¢ni nastroje uplatnéné v korporaci z pohledu vlivu
3.1. Cafeteria Portal

3.2. Karta MultiSport 5 tydna dovolené

3.3. Zivotni pojidténi a pojisténi trvalé invalidity hrazené firmou
3.4. Ptispévek na penzijni pfipojiSténi

3.5. Ptispévek na stravovani

3.6. Ro¢ni bonusy podle firemnich vysledkl

3.7. Dalsi bonusy dle individudlniho vykonu

3.8. Bezplatné jazykové kurzy

3.9. Siroka nabidka internich i externich $koleni

3.10. T-Mobile Program — zvyhodnény tarif

3.11. Slevy a vyhody partnerti — bankovni sluzby a komer¢ni pojisténi
3.12. Home office a flexibilni pracovni doba

3.13. Fresh Days — pravidelné dny s ovocem zdarma

3.14. Pitny rezim — k&va a ¢aje na pracovisti zdarma

3.15. Akce pro zaméstnance — sportovni akce, tymové akce, vecirky
3.16. Dobrovolnické aktivity

Mate piehled o vSech stimula¢nich nastrojich aplikovanych v korporace?
4.1. Ano

4.2. Ne

4.3. Nevim

Odkud ziskavate informace o benefitech (mtliZe byt i vice odpovédi:

5.1. Nadtizeny

5.2. Interni portal

5.3. Kolegové

5.4. Ostatni

Nastaveni systému hodnoceni

6.

7.

Jste spokojen se stavajicim systémem hodnoceni?
6.1. Ano

6.2. Ne

6.3. Nevim

Dostavate zpétnou vazbu o svém vykonu?

7.1. Ano
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10.

11.

12.

7.2. Ne

7.3. Nevim

Ptijde Vam aktudlné nastaveny systém hodnoceni jako transparenty?
8.1. Ano

8.2. Ne

8.3. Nevim

Mate dostatek informace o nastaveni aktualniho systému hodnoceni?
9.1. Ano

9.2. Ne

9.3. Nevim

Domnivate se, ze je dale pracovano s vysledky Vaseho hodnoceni?
10.1. Ano

10.2. Ne

10.3. Nevim

Kde ¢erpate informaci o nastaveni aktualniho systému hodnoceni (miize byt i vice
odpovedi)?

11.1. Od vedouciho

11.2. Od personalniho odd¢€leni

11.3. Od svych kolegt

11.4. Z interniho webu

11.5. Jinde (uved'te prosim)

Ma4 hodnoceni pfinos pro Vas osobné?
12.1. Ano

12.2. Ne

12.3. Nevim

Dékuji za Vas Cas straveny vyplnénim tohoto dotazniku.
Pteji pekny zbytek dne!
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