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Hodnoceni a stimulace zaméstnancu

Abstrakt

Bakalafskd prace se vénuje problematice hodnoceni a stimulace zaméstnancil.
Prace je rozdélena na dvé Casti. V prvni teoretické Casti je popsdn vyznam hodnocent,
hodnotici metody, formy hodnoceni, nédstroje motivace a stimulace a n¢které motivacni
teorie. Druhd vlastni ¢ast zkoumd podnik a jeho systém persondlniho fizeni a popisuje
metody v praxi, pfijimani novych pracovnikli, rozvoj téch stdvajicich a zplsob
odménovani zaméstnancti. V této Casti jsou také interpretovany vysledky dotaznikového
Setfeni. Na zdklad¢ analyzy téchto vysledki jsou ddle popsdna doporucent, jeZ by méli vést
ke zlepSeni hodnoceni a procesu motivace a stimulace zaméstnancii. Spole¢nost si neptala

byt v této praci jmenovéna, proto zde vystupuje pod ndzvem XY.

Klic¢ova slova: hodnoceni, motivace, stimuly, benefity, odména, mzda, osobni rozvoj



Evaluation and stimulation of business employees

Abstract

This bachelor thesis deals with evaluation and stimulation of employees. The thesis
consists of two parts. The first theoretical part describe importance of evaluation, methods
of evaluation, forms of evaluation, motivation and stimulation tools and some motivational
theories. The second part examine the company and its personnel management system and
describe how the methods work in practice, the recruitment of new employees, the
development of current ones and the way of rewarding employees. In this section the
results of the questionnaire survey are interpreted also. Based on the analysis of the results,
recommendations are described which should lead to improvement of the evaluation and
the process of motivation and stimulation of employees. The company wanted to remain

anonymous in the thesis, therefore it is identified as XY.

Keywords: evaluation, motivation, stimuli, benefits, reward, wage, personal development
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1 Uvod

V dnesni dobé je vSem jasné, Ze za kazdym uspéSnym podnikem stoji kvalitni vyrobky a
sluzby. To vSak vétSinou nestaci. Pro uspéSné a efektivni fungovani podniku jsou zapotiebi
i kvalitni lidské zdroje. Pravé lidé tvoii zdklad kazdého podniku a neni viibec lehké najit

zamestnance, ktefi neberou svoji praci jen jako cestu k pen¢znim prostiedkim.

Jelikoz 1idé tvoii zaklad kazdé spoleCnosti, je potieba zalit pravé od nich. Aby spolecnost
dosdhla svych cildi, musi si umét zvolit vhodné pracovniky a o ty i nasledné pecovat.
Spokojeny pracovnik je pro podnik nadéji k lepSim vysledkim a i k vétSimu piinosu
spole¢nosti. Kvili témto okolnostem je dilezité mit efektivni systém motivace a stimulace.

Takovy systém by se ale nemohl obejit bez procesu hodnoceni zaméstnanc.

Hodnoceni zaméstnancti je Cinnost, kterd by v podniku neméla byt zlehCovana nebo
dokonce opomijena. Tuto €innost je nutné provadét v jakékoliv spole¢nosti bez ohledu na
jeji zaméfeni, velikost ¢i vyvoj. Hodnoceni ukazuje informace podstatné pro persondlni
fizeni, je vSak zapottebi, aby k hodnoceni dochdzelo pravidelné a mélo ucelenou podobu.
Nédhodnd a nepravidelnd hodnoceni neposkytuji dostate¢né informace. Hodnoceni
zaméstnancim zdroven poskytuje zpétnou vazbu, ze které mohou vychdzet pro zlepSeni
vykonu préice, a podniku slouzi jako podklad pro vytvofeni spravedlivého systému
odménovani. Spravedlivé rozdéleni odmén Casto ovliviiuje spokojenost zaméestnancti a je
pro n¢ obvykle hlavnim stimulem. Diky hodnoceni 1ze poznat pracovnikiiv potencidl a ten

nasledné rozvijet, coz je znacnd vyhoda jak pro n¢ samotné, tak pro jejich nadiizené.
Proces hodnocent je velice dileZity nastroj k ziskani informaci o zaméstnancich, z nichZ se

vychdzi pii tvorbé motivaéniho a stimula¢niho systému, ktery u pracovniki zajisti

spokojenost a zamez{ jejich odchodu ze zaméstnéni.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem préce je na zdkladé¢ studia souvisejici odborné literatury a vlastniho Setfeni
posoudit proces hodnoceni zaméstnancii a i¢innost nastrojii jejich stimulace ve zkoumané

firmé s vyslednym navrhem opatieni vedouci ke zlepSeni systému persondlniho fizeni.

Dil¢i cile jsou:

- Literarni reSerSe zaméiend na proces hodnoceni zaméstnanct a jejich stimulaci.

- Posouzeni procesu hodnoceni zaméstnanct a jeho uc¢inku.

- Vyzkum d¢innosti stimula¢nich ndstrojii a irovné motivace zamé&stnancti zkoumaného
podniku.

- Zavéry a navrhovana opatteni vedouci ke zlepSeni systému persondlniho fizeni.

2.2 Metodika

Na zdklad¢ reSerSe relevantnich literarnich zdroji a ptehledu soucasného stavu poznani
dané problematiky bude zkoumén prabéh persondlniho fizeni firmy, se zaméfenim na

proces hodnoceni zaméstnancii a néstroje stimulacniho systému.

K analyzam budou vyuZity deskriptivni metody, které jsou zaloZené na studiu dokumentl
jako organizacni fad, popisy funkCnich mist, eticky kodex a jiné. Dalsi metody, které
budou pouzity, jsou pozorovani adotazovani v piipadé¢ zkoumdni drovné hodnocené
zaméstnanci a G¢inku stimull. Cilem dotaznikového Setfeni bude zjistit, jak zamé&stnanci
vnimaji a jaky maji ndzor na proces hodnoceni a néstroje stimulace. Proces hodnoceni

zamestnanct je zdkladem pro plan osobniho rozvoje a volbu stimula¢nich nastroju.

Po vyhodnoceni vysledku vlastniho Setfeni a ziskdni informaci z literarni reSerSe budou

navrzena praktickd doporuceni sméfujici ke zvySeni tirovné hodnoceni a stimulace.
Pro dotaznikové Setfeni bude vybrdna jedna prazskd pobocCka zkoumané spolecnosti.

Dotaznik 1ze pomysIné rozdélit na tifi oddily. Prvni ¢ast dotazniku je zaméfena na

hodnoceni vlastni price, druhd Cast se zabyvd motivaci a odménami. Posledni cast

12



obsahuje otdzky identifikujici profil zaméstnance. Prizkumu se zdcastnilo celkem 32

respondentl a ndvratnost byla 100 %.

Vsechna data ziskand z prizkumu, budou okomentovéna a ptehledné zpracovana do graft

nebo tabulek.
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3 Teoreticka ¢ast

3.1 Hodnoceni prace a pracovniku

Hodnoceni prace zaméstnancti poskytuje zdkladnu pro spravedlivou finan¢ni odménu, a
md na odménovani enormni vliv. V osmdesatych a devadesatych letech minulého stoleti
mélo hodnoceni price $patnou povést. Rikalo se, Ze hodnoceni je &asové ndro&né,
nedulezité a byrokratické. V roce 2003 probéhlo Setieni, které dokazalo, Ze se hodnoceni
zaméstnancu stdle pouziva. Jeho pouzivdani ma navic rostouci tendenci, pfedevsim kvili

tlaku na spravedlivé odménovani (Armstrong, 2007, s. 541)

Z odbornych zdroji se miZeme dozveédét, Ze hodnoceni pracovnikill trochu zastarava, proto
mnoho autori pouZivd spi¥e termin fizeni vykonnosti. Rizeni vykonnosti je Sir$i neZ
hodnoceni pracovnikti, jelikoZ obsahuje rtizné soutéze, které podnécuji ke zvySeni
vykonnosti. Soucasné hodnoceni prevysSuje fizeni vykonnosti, jelikoZ hodnotit 1ze uz pfi
vybéru uchazect o préci. Z téchto diivod Hronik (2006, s. 12) uzndva oba terminy, které

vyjadiuji lehce odliSné skutecnosti.
Obrazek 1: Hodnoceni pracovniki a Fizeni vykonnosti
Rizeni wwkonnosti

Hodnoceni pracovniki

- L

Zdroj: Hronik F.: Hodnoceni pracovnikii, 20006, s. 13

V ramci hodnoceni se zabyvame ptedevSim jak pracovnici plni vykonnost nikoliv jejich
osobnosti. PiestoZe hodnoceni pracovnikli neni idedlni pojem, je stdle lepsi neZ hodnoceni

vykonu préce, pracovniho vykonu nebo chovani pracovnikii. (Hronik, 2006, s. 13)

Podle Koubka (2011, s. 124) vSichni pracovnici v rdmci svého rozvoje potfebuji védét, jak
na n¢ zameéstnavatel pohlizi a do jaké miry je spokojen s jejich praci. Stejné¢ tak kazdy
zaméstnavatel potfebuje znat své pracovniky, jestli pracuji spravné, dostateCné plni

vysledky a zda pfispivaji k dobrému renomé firmy. Hodnoceni pracovniki, pak spo¢ivd v:
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e Zjistovani vykont prace, jak plni své pracovni ukoly a poZadavky na dana pracovni
mista a jaké udrzuji vztahy se svymi kolegy, zdkazniky a dal§imi osobami, se
kterymi pfichédzi do styku v ramci své prace.

 Sdileni zjiSténych vysledkl ostatnim pracovnikiim a jejich konzultace s nimi.

* Hledani variant ke zlepSeni vykonu pracovnika a ndslednou realizaci.

3.1.1 Vyznam hodnoceni zaméstnancu

Jakédkoliv organizace se vyviji, a tak je potfeba vyuZivat vesSkeré finan¢ni i lidské zdroje
efektivnéji. To 1ze chdpat jako vyuZivani zaméstnancli na maximdlni vykon a rozdélit
odmény pracovnikiim podle jejich pifinosu organizaci. ZvySovani vykonnosti je spojeno
s uc¢innou motivaci. Hodnoceni zaméstnancti je jeden z mnoha motivacnich néstrojii. Jako
dalsi Ize uvést systém odméenovani a rozvoje, které na hodnoceni navazuji. (Pilafova, 2008,

s. 11)

Podle slov Pilafové (2008, s. 11) mizeme kvalitn¢ nastavenym systémem hodnoceni:

* Poskytnout a ziskat zpétnou vazbu o vykonu, potencidlu, rozvojovych potiebach,
spokojenosti, ndzorech, vztazich, drovni komunikace, uzkych mistech.

* Navrhnout a prodiskutovat nutné zmény a opatieni, které se tykaji zptisobu vykonu
prace, komunikace a chovani.

* Stanovit vykonové a rozvojové cile a definovat dohody.

* Poskytnout zamé&stnanci potfebné informace napiiklad o pracovnich povinnostech,
spravném technologickém postupu, o zpiisobu feSeni problému, sezndmit se
s hodnotami a strategif firmy.

* Motivovat hodnoceného k lepsim vykonim a k Zddoucimu chovani.

* Objektivizovat podklady pro odménovani, kariérni riist a rozvoj zaméstnancu.

* Ovliviiovat postoje vuci firmé¢, produktim a managementu neboli posilovat

loajalitu.

3.1.2 Oblasti hodnoceni

Existuji 3 hlavni oblasti hodnoceni. Pfestoze pti hodnoceni je kladen vétsi diraz na 1 nebo

2 oblasti, musi zaméfeno na vSechny oblasti, aby bylo hodnoceni efektivni.
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e Vystup — nejcasté&ji predstavuje vykon a vysledky, které jsou dobfe métitelné.
o Piimé hodnoceni vystupii — vykon ¢i vysledek, ktery je mozno Ciselné
vyjadiit a ma rozliSovaci schopnost.
o Nepiimé hodnoceni vystuplli — vysledek 1ze hodnotit na stupnici, na které se
odhaduje hodnota vystupu.
e Vstup — vstupem je vSe, co pracovnik do své price vklada. Jednd se nejen o
kompetence, ale i zkuSenosti.
*  Proces — Jedna se o hodnoceni piistupu pracovnika k veSkerym zaddnim a tkoltim.
V podstaté je to stfedni ¢lanek mezi vstupy a vystupy, tedy o tom jak se pracovnik
chova pfi své praci.

(Hronik, 2006, s. 20-21)

Obrazek 2: Oblasti hodnoceni pracovniki

Vystup
{wwhkon)
_{,—"-.1. A
4>
A 4
o .
Vstup Proces
(pfedpoklady = potencidl + zpdsobilosti + praxe) {pracovn( chovani, pfistup)

Zdroj: Hronik F.: Hodnoceni pracovnikii, 2006, s. 20

3.1.3 Cile hodnoceni

Zékladnim cilem hodnoceni je spravedlivé zhodnotit vykon pracovni role pracovnika. Dil¢i
cile mohou byt rizné, podle situace v organizaci. Nyni uvedu nejdulezitéjsi cile podle
Hronika. (2006, s. 23)
*  Monitorovat vykon v minulosti vzhledem k dohodnutym normdm a stanovenym
cilim.
* Pomdhat Cinit rozhodovani v oblasti odménovani.

* Identifikovat potencial pracovnika.
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* Poskytovat pracovnikovi zpétnou vazbu o jeho pocinani v préci.
* Identifikovat potieby v oblasti rozvoje.
* Poskytovat pracovnikovi pfileZitost projednat své ambice se svym nadfizenym.

* ZlepSovat vykon do budoucna.

3.1.4 Podoby hodnoceni

Hodnoceni m4 dvé podoby. Jedna se o formdlni a neformalni hodnoceni.

3.1.4.1 Neformdlni hodnoceni

Neformdlni hodnoceni ptedstavuje hodnoceni pracovnika jeho nadfizenim v pribéhu
vykondvani prace. Obvykle nebyva nikam zaznamendvano a ma pfilezitostnou povahu

(Dédina, Cejthamr, 2005, s. 230).

Neformalni hodnoceni nezarucuje jednotny pfistup k pracovniklim, pouZiti stejnych kritérii
hodnoceni a uplatiiuje se pfi ném faktor ndhody. Je tak snadno napadnutelné, a proto by
persondlni rozhodnuti méla byt zalozena na formalnim hodnoceni. Nicmén¢ ma velky
vyznam pro usmeérnovani prace pracovnika, jeho povzbuzovéni a oceniovani dobré prace.

(Koubek, 2011, s. 124-125)

3.1.4.2 Formadlni hodnoceni

Formalni hodnoceni oproti neformélnimu byva standardizované, periodické a pfesné podle
kritérii. Lze jej charakterizovat planovitosti a systemati¢nosti. Zaznamy o hodnoceni se
ukladaji do osobnich sloZzek pracovnikll. V praxi se pracovnici hodnoti tak Casto, jak je to

nezbytn€ nutné. (Dédina, Cejthamr, 2005, s. 230)

Pravidelné forméalni hodnoceni ma jisté vyhody:
* Pozndvd a hodnoti pracovniky komplexnéji, z hlediska souhrnu dovednosti,
znalosti, chovani a jinych kvalit potfebnych k tomu, aby prace byla déldana dobfe.
* Lépe rozpozndva, oceiiuje a podporuje rozvoj silnych stranek pracovnika.

* Lépe rozpoznava slabé stranky pracovnika a pomdahd k jejich efektivnéjSimu

odstranéni.
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* Umoziiuje 1€pe rozpoznat potiebu vzdélavani a rozvojovy potencidl pracovnika,
* Lze s predstihem rozpoznat mozné stiZznosti a disciplinarni problémy.

* Soustavngji orientuje pozornost pracovnika na vykon, vyviji na néj vétsi tlak.

» Lépe prispiva ke zvySovani pracovni morélky ve firmé¢.

(Koubek, 2011, s. 125)

3.1.5 Systematické a nesystematické hodnoceni

3.1.5.1 Nesystematické hodnoceni

Nesystematické hodnoceni nemd piedem definované postupy, kritéria a metody hodnoceni
a provadi se nahodile nebo podle potieby. Obvykle se realizuje v souladu s platnymi
zésadami zpétné vazby (poskytovat zpétnou vazbu mezi ¢tyima ocima, hodnotit chovani

pracovnika a ne jeho osobnost atd.), ustn€ a neformalné. (Pilarov4, 2008, s. 12)

3.1.5.2 Systematické hodnoceni

Opakem nesystematického hodnoceni je hodnoceni systematické, které je spojené se
systémem hodnoceni. Systematické hodnoceni probiha v pravidelnych intervalech nebo za
pfedem definovanych okolnosti (napf. zména pracovni pozice pracovnika), podle ptedem
stanovenych postupli (je stanoveno kdo koho hodnoti, podle jakych kritérii, za jakym
ucelem, jaké k tomu vyuZziva zdroje informaci a metody, jaky bude mit vysledek hodnoceni

dopad apod.). Provadi se pisemn¢ a byva soucasti osobni slozky pracovnika.

Pilatfova (2008, s. 11-15) uvadi tfi zdkladni podoby systematického hodnoceni: hodnoceni

kompetenci, hodnoceni vykonu a mimotddné hodnoceni. Tyto podoby vice pfibliZim niZe.

e Hodnoceni kompetenci (nékdy oznafovano jako dlouhodobé hodnoceni) se zamétuje
na hodnoceni znalosti, dovednosti, vlastnosti, schopnosti a postoji. Provadi se
v delSich ¢asovych intervalech a m4 vliv na rozvoj a kariéru zaméstnance a pevnou ¢ast
platu.

* Hodnoceni vykonu (nékdy oznacovano jako kratkodobé hodnoceni) je zaméfeno na

hodnoceni mnoZzstvi a kvality vykonané prace. Provadi se v kratSich casovych
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intervalech a ovliviluje vySi pohyblivé slozky platu (prémie, bonusy). V ramci

hodnoceni vykonu se zpravidla hodnoti ulohy nebo cile.

*  Mimofddné hodnoceni je provddéno mimo obvyklé intervaly kritkodobého nebo

dlouhodobého hodnoceni, avSak v pfedem jasné€ stanovenych situacich (naptiklad

prefazeni na jinou pozici). Vyuziva postupi, kritérii a principti hodnoceni kompetenci

nebo hodnoceni vykont.

3.1.6 Postup pri hodnoceni

Koubek (2011, s. 130-131) tvrdi, Ze postup hodnoceni pracovniki je uZ dost propracovany

a lze jej rozdélit na tii obdobi s nékolika fazemi:

1. Piipravné obdobi, které ma Ctyii faze:

Rozpoznani a stanoveni pfedmétti hodnoceni, stanoveni pravidel, zdsad a
postupu hodnoceni a vytvoreni formuldii pouzivanych k hodnoceni
Analyza pracovnich mist, popiipadé revize existujicich popist a specifikaci
pracovnich mist (profili a pozadavki roli na schopnosti). Na zdkladé toho
lze vytvofit pfedstavu o typech vykonu na pracovnich mistech i ve firmeé
jako celku a o moznostech zlepSeni pracovnik.

Formulovani kritérii vykonu a jeho hodnoceni, jejich vybér, stanoveni
norem pracovniho vykonu, volba metod hodnoceni a stupnic pro rozliSovani
rizné trovné pracovniho vykonu.

Informovani pracovnikii o pfipravovaném hodnoceni a jeho tcelu, hlavné o

kritériich hodnoceni.

2. Obdobi ziskavani informaci a podkladi, které ma dv¢ faze:

Zjistovani informaci napiiklad zkoumédnim vysledkl jejich prace nebo
pozorovanim pracovnika pfi préci je pro hodnoceni pracovnikli rozhodujici
fazi.

Poftizeni dokumentace o vykonu pracovnikii. Tato faze je dualezita, jelikoz je
mozné se k zdznamim kdykoliv vratit a ziskat retrospektivni informaci.
Pisemny zdznam ptfedchdzi pozdé€jSim sporim a diskuzim, je ndstrojem

zpétné vazby mezi hodnotitelem a hodnocenym.

3. Obdobi vyhodnocovani informaci o pracovnim vykonu, které ma tfi faze:
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* Vyhodnocovéani pracovnich vysledki, pracovniho chovani, schopnosti a
dalSich vlastnosti pracovnikli, které se musi provadét piesné¢ podle
standardniho postupu. Porovndvaji se ocekdvané vysledky prace se
skuteCnymi vysledky, chovani pracovnikil se standardnimi pozadavky na
chovani a dal$i vlastnosti s pozadavky na dané pracovni misto. Existuje
pfitom znacné riziko subjektivniho pfistupu, jelikoZ i objektivni ukazatele
vykonu, jako jsou napiiklad vysledky, je tfeba interpretovat. Vystupy této
faze museji byt v pisemné podobg.

* Rozhovor shodnocenym pracovnikem o vysledcich hodnoceni, o
rozhodnutich vyplivajicich z hodnoceni a o mozZnych variantich feSeni
probléml souvisejicich s vykonem priace. Tato faze je zdsadni pro
zlepSovani pracovniho vykonu pracovnika. V této fazi zdlezi, jestli
hodnoceni bude mit motivujici efekt ¢i nikoliv.

* Nasledné pozorovani pracovniho vykonu pracovnika, poskytovani pomoci

pfi zvySovani pracovniho vykonu a zkoumani efektivnosti hodnoceni.

3.1.7 Chyby p¥i hodnoceni

Béhem hodnoceni 1ze spravit n¢kolik chyb, které mohou snizit efektivitu. Pokud dojde
k zdsadnimu pochybeni, je mozné, Ze hodnoceni bude mit negativni vliv na fizeni vykonu.

Aby se dalo chybam piedchézet, je potieba o nich védét co nejvice.

Dvotédkova (2007, s. 274-276) uvadi tti zdkladni skupiny chyb. Jedna se o chyby zakotvené

v systému hodnoceni, chyby hodnocenych a chyby hodnotitelti.

3.1.7.1 Chyby v systému hodnoceni

Tyto chyby spocivaji predev§im v nevhodné volbé hodnoticich kritérii nebo metody,
formdlnosti hodnoceni, nedostate¢ném zapojeni pracovnikli v pribéhu hodnoceni a
formulovani zavéri, rozdilné narocnosti kritérii u jednotlivych hodnotitelii a neadekvatni

praci s vysledky hodnoceni.
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3.1.7.2 Chyby na strané hodnocenych

Diivody téchto chyb maji pfiCinu v nedostatkdch pfipravy systému hodnoceni a

v nedostate¢né informovanosti o smyslu a ucelu hodnoceni managementem.

3.1.7.3 Chyby hodnotitelu

Chyby na stran¢ hodnotitelll byvaji zpisobeny neznalosti spravné metodiky a nedodrZenim

zésad formadlnich i obsahovych.

Chybné zvolené méritko stupnice hodnoceni (nespravné urceni priamérného
vykonu) se projevuje pirehnanou shovivavosti nebo naopak enormni ndro¢nosti.
Oba tyto piistupy vedou ke sniZeni motiva¢niho ic¢inku hodnoceni.

Centraliza¢ni tendence se projevuje pouzivanim pouze stfednich hodnot stupnice
hodnoceni. Hodnotitel se tak chce vyhnout konfliktu. Timto pfistupem opét dochazi
ke sniZeni motiva¢niho u¢inku hodnoceni.

Zaujatost hodnotitele (efekt zakotveni) vede ke zkresleni vysledku, jelikoz
hodnotitel hodnoti spiSe podle sympatii a antipatii. Pracovnik se pak muzZe citit
uktivdéné a odejit z firmy.

Kumulativni chyby se hodnotitel dopusti tehdy, kdyZ hodnocen{ ovlivni dfiveéjsi
vysledky. Zaméstnanec se vétSinou prestane snazit, jelikoZz mu neni poskytnuta
moznost zlepSit své hodnoceni.

Chyba méritka vlastniho pracovniho vykonu hodnotitele. Zde neni bran ohled
na objektivni stupnici hodnoceni, jelikoz méfitkem byva vykon hodnotitele.
Negativisticka chyba ma zaklad v hledani pouze negativnich stranek. Hodnotitel
nepouzivd pochvaly a uzndni, i kdyZ k tomu jsou divody. Nasledkem mtzZou byt
ztrata motivace, obranny postoj zaméstnance a konflikty.

Arogantni postoj, pii kterém hodnotitel nepfipousti moznost diskuze o hodnoceni
a neakceptuje podloZené a vécné argumenty hodnoceného. Tato chyba mlzZe vést
ke stejnym ndsledktim jako chyba negativisticka.

Halé efekt spociva v prevazeni jednoho vyrazného a nepodstatného znaku nad
ostatnimi. Existuje pozitivni i negativni varianta halé efektu. V obou piipadech

dochdzi ke zkresleni vysledku hodnoceni
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*  Chyby favorismu, které patii k t¢ém nejhorSim chybam. Jednd se totizZ o umyslné
chyby proti etice a smyslu hodnoceni a zneuziti hodnoceni. Jako piiklad lze uvést
likvidace pomysIné konkurence nebo protéZovani prétel ¢i znamych. Ignorovani

téchto chyb mlZe negativné ovlivnit mezilidské vztahy ve firmé.

3.1.8 Hodnotici metody

V dnesni dobé jiz existuje mnoho metod hodnoceni, které se daji délit podle riznych
hledisek jako je dé€leni podle casového horizontu nebo podle hodnocené oblasti. Hronik

(2006, s. 54) rozdelil metody z hlediska ¢asového horizontu do tif skupin:
* Metody zamérené na minulost, které se orientuji na to, co se jiZ stalo.

* Metody zamérené na piitomnost, které hodnoti soucasné situace.

* Metody zaméi'ené na budoucnost, které predpovidaji, co se muize stét
Na zédklad¢ dvou vyse zminénych hledisek 1ze sestavit matici hodnoticich metod.

Tabulka 1: Matice metod

i . Hodnoceni
Hodnoceni vstupti | Hodnoceni procesu .
vystupu
Metody zaméfené | Zhodnoceni praxe Metoda klicové Zaznam vysledkil
na minulost (certifikaty) udalosti Srovnani vysledki

Assessment Centre
Pozorovani na

Metody zamérené | Development Centre Sociogram
misté
na piitomnost ManaZersky audit 360° zpctnd vazba .
Mystery shopping
Zkouska
Metody zamérené Hodnoceni Supervize Rizeni podle cilti
na budoucnost potencidlu Intervize Balance Scorecard

Zdroj: Hronik F.: Hodnoceni pracovnikii, 20006, s. 54

Zékladni metody hodnoceni jsou motiva¢né-hodnotici pohovor, fizeni podle cilii a balance

scorecard. Ostatni metody se daji povazovat pouze za doplikové k témto tfem jiz

zminénym.
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3.1.8.1 Motivacné-hodnotici pohovor

Tato metoda ma 2 casti. V prvni ¢asti dochazi k sebehodnoceni, kdy hodnoti hodnoceny
sdm sebe podle otdzek ¢i bodd, které obdrZi zhruba jeden nebo dva tydny dopiedu, aby se
mohl na hodnoceni pfipravit. V druhé c¢asti hodnoti nadifizeny. Nejvétsi vyhodou
motiva¢né-hodnotictho pohovoru je to, Ze pokryva veskeré Casové horizonty i oblasti

hodnoceni a Ze se miZe kombinovat s fadou dil¢ich metod. (Hronik, 2006, s. 56)

Pilafova (2008, s. 77-85) hodnotici rozhovor na ¢asti 3: ivod, hlavni ¢ast a zavér. V ivodu
je dilezité navodit pratelskou atmosféru a znova vysvétlit ucel setkdni. V hlavni casti
dochdzi k hodnoceni podle piedepsanych struktur. Na zavér rozhovoru se shrnou klicova
sdéleni a obé strany se dohodnou na cilech a zavazkach. Pozadované informace se vyplni

4% 0

do formulait. Hodnotici 1 hodnoceny si nechaji po jedné kopii formuléate.

Dilezité je také zminit ucely rozhovoru. Podle Koubka (2011, s. 133) to jsou tyto:

* Zhodnotit dosavadni vykon zaméstnance.

* Formulovat plan na zlepSeni vykonu.

* Rozpoznat problémy tykajici se price.

* Rozpoznat faktory, které negativné ovliviiuji zaméstnanctv vykon, ale jsou na ném
nezavislé.

* Orientovat pozornost zaméstnance na praci a jeji aspekty.

» Zlepsit komunikaci mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem (podiizenym a
nadfizenym).

*  UmoZnit pracovnikovi zaujmout stanovisko, vyslechnout jeho nazor.

e Zabezpecit podklady pro odménovani.

* Rozpoznat potencidl zaméstnance, kvili jeho povySeni nebo prevedeni na jinou
pozici.

* Rozpoznat potieby vzdélavani a rozvoje zaméstnance.

3.1.8.2 Rizeni podle cilii

Rizeni podle cili se zaméfuje na budoucnost a mizZe se orientovat na vSechny oblasti, i

kdyz své t&€zist€¢ ma v hodnoceni vystupt. Zakladni prvky metody jsou:
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* Stanoveni cili — zac¢ind dlouhodobymi cili a postupné spadaji doli ptes cile
mensich organizacnich jednotek aZ po individudlni cile. VSechny cile by m¢li byt
méfitelné.

¢ Planovani akci a dkoli — zde se fesi, jakym zptisobem ma byt dosazeno cili.

* Seberizeni — Gsili, znalost metody a kvalitni motivace jsou piedpokladem uspéchu.
Tyto véci jsou nenahraditelné pro samostatné plnéni akci a tikold.

e Prubézné pravidelné koucovani — poskytuje zpétnou vazbu pii plnéni dilé¢ich cilt.
Nelze se spoléhat pouze na kvalitni sebefizeni, proto je potfeba prubeh plnéni tkold
konzultovat a usmérfiovat.

(Hronik, 2006, s. 58)

3.1.8.3 Assessment centre

Assessment centre je oblibeny ndstroj pro vybér pracovnikl a posouzeni jejich kompetenci.
TéZ muze slouZit i k hodnoceni pracovniki. V této metodé se vyuzivd simulovanych
situaci, které absolvuje skupina Ctyf az osmi ucastnikd. Jedndni dcastnikil je sledovano
posuzovateli. V idedlnim piipad¢ méd jeden posuzovatel na starosti dva ucastniky.
Posuzovatelé si zaznamendvaji svd pozorovani a po skonceni assessment centra nastava

konference, kde si sd€luji své ndzory. (Bélohlavek, 2016, s. 146)

3.1.8.4 Zpétnd vazba

Zékladni funkci zpétné vazby je kontrola realitou. Tato kontrola mtiZze byt efektivni pouze
v piipad¢ otevienosti systému, v némzZ muze zpetna vazba pfijit z jakékoliv strany a méla

by byt permanentni, nikoliv vyjimec¢nd. (Hronik, 2006, s. 51)

Podle Hronika (2006, s. 51-52) by m¢la t¢innd zpétnd vazba dodrZet 3 zdkladni podminky:
* Informujte partnera o jeho chovani a nehodnotte, zda je to dobie nebo $patné.
Hodnoceni ve smyslu ,,dobfe-Spatné* vyvolava obhajovani, vysvétlovani, obranu
¢i dokonce protittok.
* Popiste pouze chovani. Dilezita je informace o partnerové chovani, které se vam
libi nebo se vdm naopak zda nevhodné. Zpétna vazba vytvaii predpoklady pro

zménu postoje a chovdni, ale pouze za predpokladu vlastniho rozhodnuti.
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» Diilezité jsou specifické informace. Chcete-li byt ndpomocni ve zméné urcitého
chovani partnera, je dilezité mu pfesné, strucné a srozumitelné popsat to urcité

chovani a nikoli obecna tvrzeni.

3.2 Odménovani zaméstnancu

Odménovani zpravidla byvd uskutecnéno formou mzdy, platu ¢i jiné pencéZzni nebo
nepenéZzni odmény a je ndhradou za vykonanou préici. Pravé odména za jiZz vykonanou
praci ma nejveétsi vliv na kvalitu a mnozstvi vykonané prace v budoucnosti, je tak jednim
z nejucinngjSich a nejmocnéjSich nastrojii motivace jaké ma kazda organizace k dispozici.

(Kocidnova, 2010, s. 160)

Firmy se rozhoduji mezi dvéma cestami platové politiky:

o Strategie vysokych platl, za dcelem ziskdni a udrZeni nejlepSich zaméstnancti
v daném oboru.
» Strategie nizkych platt, kvili sniZzeni ndkladt. Zde hrozi riziko vysoké fluktuace a

Spatné pracovni moralky.

(Halik, 2008, s. 103)

3.2.1 Faktory odménovani

3.2.1.1 Vnéjsi mzdotvorné faktory

e Situace na trhu prace tzn. pocet pracovnikll urCité trovné a kvalifikace, vySe a
formy odménovani konkurujicich firem v odvétvi, regionu nebo staté, piipadné i
Zivotni zplsob.

* Platné zdkony, pfedpisy v oblasti odmenovani, pracovné-pravni ochrany (jedna se o

minimalni mzdu, povinné piiplatky, placenou dovolenou atd.).

3.2.1.2 Vnitini mzdotvorné faktory organizace

* Faktory, které souvisi s ukoly a poZadavky pracovniho mista a jeho postavenim

v hierarchii organizace (zdrojem informaci je popis pracovni role).
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Vysledky prace a chovani pracovnika pfi préci, iroven vykonu (zdrojem informaci

je hodnoceni pracovnik).

Pracovni podminky na konkrétnim pracovnim misté ¢i firme.

(Kocidnova, 2010, s. 166)
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Formy hmotného odménovani

Zakladni (pevna) mzda byva tarifni nebo smluvni (hodinova ¢i mési¢ni). Jedna se
zaru¢enou Cast mzdy, kterd méa za ucel ziskat a udrzet pracovnika a ocenit
ndrocnost jeho prace. Pro spokojenost zaméstnanci je dilezitd vyse pevné mzdy.
Odména vazana na osobni schopnosti zaméstnance. Je zaloZena na hodnoceni
dlouhodobéjsich vysledki. Jejim cilem je hlavné motivovat ke zvyseni kvalifikace
a schopnosti a také stabilizovat dlouhodobé vykony zaméstnanct ve firmé¢.
Pohybliva (vykonova) slozka mzdy byva vyplacena za pracovni vykon, zlepSovaci
navrhy ¢i jako podil na zisku podniku. M¢la by stimulovat k vy$§im pracovnim
vykontim a produktivit¢.

Mzdové priplatky reflektuji zvySené naroky na zamé&stnance.

Zaméstnanecké vyhody tvoii pozitky (pfedméty a sluzby) ziskané diky
zaméestnaneckému vztahu k firme€. Jejich hlavnim udcelem je zvySit pracovni
spokojenost a stabilitu zaméstnancii. Podporovat vykon mohou jen tehdy, maji-li

povahu tzv. motivacnich benefita.

(Urban, 2017, s. 116-118)
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Trendy v odménovani

Rostouci vyznam odménovani na zakladé znalosti a schopnosti zaméstnancii.
Dtvodem je zavislost vykonu pracovnikl na jejich schopnostech a snaha ziskat a
stabilizovat kvalifikované a schopné zaméstnance.

Rist vyznamu vykonového odmeénovani. Toto odménovani se rozSifuje na
vétSinu zaméstnancd.

Diferencovany podil a odliSna frekvence vyplaceni vykonové slozky mzdy

v zavislosti na ndplni a hierarchickém postaveni v podniku. Vyssi podil motivacni

slozky mzdy pro mista s vétSi moznosti ovlivnéni vysledku prace.
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* Rostouci vyznam rocné vyplacenych vykonovych odmén, ktery souvisi
s vyznamem fizeni vykonu dlouhodobych osobnich cili.
* Individualizované poskytovani zaméstnaneckych vyhod. Ptizptisobeni vyhod

potfebam jednotlivych zaméstnancti.

(Urban, 2017, s. 118-119)

3.3 Motivace a stimulace zaméstnancu

S pojmy motivace a stimulace Ize nakladat velmi volné. DuleZité je si uvédomit, ze kladny
vztah k tloze vznikd z jedné ze dvou pficin. Bud’ dloha je v souladu s vnitinim vyladénim
Clovéka nebo je jeji slnéni spojeno se ziskem hodnot, které ptichdzeji zvenc¢i (naptiklad
finan¢ni odmeéna). Je-li ochota néco udélat vyvolana pomoci vnéjSich podnéta (stimuli),
oznacujeme tento d¢j za stimulaci. Jestlize k vyvoldni ochoty pouZijeme v Clovéku jiz

existujici vnitfni pohnutky (motivy), mluvime motivaci. (Plaminek, 2015, s. 16)

Obrazek 3: Rozdil mezi motivaci a stimulaci

motivy
£ fi \ /'/i: ;"“ \
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Zdroj: Plaminek J.: Tajemstvi motivace: Jak zaridit aby pro vas lidé rddi pracovali, 2015,
s. 16

3.3.1 Stimulace

Stimulace je pomérn€ jednoducha. O lidech nemusime védét tolik jako pii motivaci. Bude
probihat tak dlouho, dokud je kompenzovano nepohodli za préci atraktivnim zplsobem.

V okamziku, kdy kompenzace ptrestane, zastavi se prace. (Plaminek, 2015, s. 17)
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Stimulace pracovniki md za tukol dva cile: podnécovat optimdlni piistup pracovnikl

k pracovnim ¢innostem a dalsi osobnostni rozvoj pracovnikll. (Pauknerovd, 2012, s. 221)

Podle Pauknerové (2012, s. 222-224) mohou mit simulacni vyznam ndsledujici fakty:

Hmotna odména, kterd je prosttedkem Kk uspokojovani Zivotnich potieb
zaméstnancl. Pohybliva slozka platu ma siln€jsi stimulacni u¢inek neZ fixni Cast
platu. Dal$i formou odmény mohou byt nefinan¢ni benefity jako jsou sluZebni auto
¢i mobil, firemni produkty, rizné formy pojisténi a piispévka, atd.

Obsah prace ma také stimula¢ni Gcinek. Vyznamnou roli zde maji odpoveédnost,
samostatnost, moc apod.

ManazZer ma samoziejme¢ také velky stimulacni vyznam. Jeho styl vedeni, formalni
i neformélni hodnoceni, piistup k feSeni konflikti, formy komunikace, pfedavani
informaci i celkové vyznéni osobnosti ovliviiuje vykon zaméstnancti. Mira
pracovni ochoty zaméstnanci zdvisi na udrovni autority manaZera. Participace
zamé&stnancl na fizeni ¢innosti také stimuluje a zdleZi na konkrétnim manaZerovi,
jestli hledd a prosazuje ptistupy.

Atmosféra pracovni skupiny ovliviiuje spoluprici a vykon celé pracovni skupiny.
Osobni i pracovni vztahy, komunikace a pfistup manazera maji vliv na atmosféru
v pracovni skuping.

Pracovni podminky a rezim prace. ZlepSovani pracovnich podminek a
pfizpisobovani reZimu prace posiluje kromé vykonu zaméstnancii také vztahy mezi
zamgéstnanci a organizaci a jejich loajalitu.

Dalsi faktory, mezi které patii naptiklad prestiZ prace a pracovniho oboru image

podniku, aktudlni politickd a ekonomické situace, ale i rodinné vztahy.

3.3.2 Motivace

Motivace muze pusobit i bez vlivu nadfizeného, do doby, kdy vykondvand cinnost je

v souladu s aktudlnimi motivy podfizeného. Aby se dalo na tento rys motivace spolehnout,

je potfeba schopnosti odhadnout aktudlni motivy lidi. (Plaminek, 2008, s. 78) Dale je dobré

védét hodné o Cloveku, kterého chceme motivovat, i o samotném procesu motivace.

(Plaminek, 2015, s. 17)
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Teorie motivace nabizi manaZerim inspiraci pro praci s lidmi a pfi jejich vedeni. Obvykle
byvaji déleny do dvou skupin. Prvni skupina se zabyvd studiem motivacnich pficin,

zatimco druh4 skupina se orientuje na samotny proces motivace. (Stépanik, 2010, s. 60)

Volba mezi motivaci a stimulaci zdvisi na konkrétnich podminkich a schopnostech

manaZera. (Plaminek, 2008, s. 78)

3.3.2.1 Zdkladni nastroje pracovni motivace

Uspé&sna motivace md dva podstatné predpoklady. Prvnim piedpokladem je porozuméni a
spravna volba motivacnich faktori, které odpovidaji podminkdm a moZnostem organizace
a potfebam zaméstnancti. Druhy pfedpoklad je jejich spravné vyuzivani. Tedy v dobu a na
mistech, kde to je v zdjmu organizace i samotnych pracovnikil. Ze spravné vyuZzitych

motivacnich faktora se stavaji vyznamné motivacni néstroje firmy. (Urban, 2017, s. 24)

*  Odmény
Vykondvani vétSiny prace je motivovano piedstavou uspokojeni potieby. Pravé
uspokojeni potieby Ize chédpat jako odménu. Odména tedy neni jen financni, ale
cokoliv, co je pro pracovnika pfijemné a uspokojuje jeho potiebu.
Diky vnitfnim motivaénim faktortim, které souvisi s praci samotnou, miZze
zaméstnanec dosahnout odmény uz pii vykondvani prace. Naptiklad mtze byt hrdy
na vysledky své préace, na své zlepSujici se schopnosti nebo mlize mit pocit, Ze je
pro organizaci dilezity.
Vnéjsi motivaéni faktory, jez obvykle byvaji vyjadfené finanéni odménou, ptsobi
az po vykondni prace. Maji-li piisobit jako motivatory, nesmi byt samoziejmosti.
Jejich poskytovani by mélo byt spojeno s dosaZzenim urcitych vysledkl ¢i jednani
zaméstnance.
Vétsina finan¢nich prostfedkt neni motivatorem, ale jsou dulezité pro pracovni
stabilitu a odstranéni ¢i omezeni nespokojenosti.
Motivace zaloZend na odménéch se oznaCuje jako motivace pozitivni, kterd slouzi
k podpofte Zadouciho chovani.

(Urban, 2017, s. 24-25)
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* Sankce
Motivace zaloZena na sankcich se oznacuje za motivaci negativni.
Nejcastéjsi sankci byva neziskdni odmény nebo jeji sniZeni, protoZe sviij tkol
pracovnik nevykonal dostatecné kvalitn€ nebo vcas. I sankce nejsou jen hmotné, ale
téZ nehmotné. Jako piiklad 1ze uvést kritiku.
I kdyZ byva pozitivni motivace u¢innéjsi neZ negativni, nelze se bez ni dpln¢ obejit.
Slouzi pfedevS§im k zamezeni nezadouciho jednéni.

(Urban, 2017, s. 25)

3.3.2.2 Zlaté pravidlo motivace

Clovék a tkol si nemusi vzdy vzdjemné vyhovovat. Tento problém lze vyfesit dvéma
nasledujicimi zptsoby. Bud’ se pfizptisobi ¢lovEék tikolu, nebo naopak kol ¢loveku.
Chceme-li ptizpusobit lidi dkolim a donutit je, aby vzali kol tak jak je, je zapotirebi
zna¢nd mira stimulace. Lidé se neradi pfizpusobuji a tak mohou vznikat problémy.
Predevsim kdyz stimulace pfestane nebo kdyZ se piestane kontrolovat plnéni tkolu. Je tedy
lepsi ptizpiisobovat tikoly lidem, pokud to je moZzné. Mé-li pracovnik vykonat tkol, ktery
mu bude vyhovovat, je vét§i Sance, Ze bude motivovan jej splnit. Vyhodnéjsi je to i1
z ekonomického hlediska, jelikoZ se sniZi ndklady na kontrolu prace.

Ne vzdy lze vybrat tikol, aby obsahem sedél pracovnikovi, ktery je k dispozici. Lze vSak
vybrat forma jeho zadani. Je tedy dileZité pti zaddvani tkolu zvolit spravna slova, ton i

gestikulaci.

(Plaminek, 2015, s. 17-19)
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Obrazek 4: Lidé a tikoly

pfizpusobovani
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Zdroj: Plaminek J.: Tajemstvi motivace: Jak zaridit aby pro vds lidé rddi pracovali, 2015,

s. 18

3.3.3 Maslowova teorie hierarchie potieb

Americky humanisticky psycholog Abraham Maslow byl prvnim autorem teorie motivace,
kterd je dodnes asi 1 nejvlivnéjsi teorii. Hierarchicky rozdélil potfeby do péti usporadanych

skupin (viz obr. 5).
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Obrazek 5: Maslowova teorie hierarchie potieb

Sntinnhkiualizsce
Poltfsby urnanl
Socidir potfoby
Potfaty bazpsd|
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Zdroj: Tureckiovd M.: Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch, 2004, s. 59

Vv

Fyziologické potteby a potieby bezpeci tvoii potieby nizsi (nedostatkové) a zbylé tii
potieby se oznacuji jako potieby vyssi (ristové). Pivodni teorie méla dva predpoklady,
které byly Casem vyvriceny:
1. Jedna se o obecnou teorii motivace, takze skupiny potieb mély byt spolecné pro
vétsinu lidi.

2. Potfeby vyssi hierarchické trovné zacinaji byt uspokojovdny az po relativnhim

uspokojeni niz8ich potieb.

I pfes vyvraceni téchto predpokladii, ma znacny vyznam az do soucasné doby. Maslowova
teze o hierarchizaci lidskych potieb se ukdzala jako nosna. V opozici k Maslowoveé teorii
vznikaly dal$i motivacni teorie a rozvijeli se tak vahy o motivech lidské Cinnosti. Pro
svoji ptehlednost a srozumitelnost je i v dneSni dobé oblibend v praxi.

(Tureckiova, 2004, s. 59-60)

Maslowova hierarchie 1ze vyuZzit v pracovnim prostiedi. Zdkladni biologické faktory jsou
uspokojovidny skrze hmotnou odménu (mzdu). Potfebu bezpeti uspokojuje jistota
pracovniho mista. Mnoho lidi preferuje niz§i hmotnou odmeénu pii stabilit€¢ nez
kratkodobou vys$s$i odménu s nejistou budoucnosti. Velice cennym faktorem jsou dobré
kolegidlni vztahy a socidlni klima. Rada pracovnikdi d4 prednost i hife placené praci
v kolektivu s dobrymi vztahy. Ukolem manaZera je odmitat jakykoliv projev, ktery
naruSuje ducha tymu a dobrou atmosféru v ném a naopak podporovat zdravou soutézivost,

tymovou spoluprdci a pozitivni mezilidské vztahy. Hodnota, kterd casto prevysuje
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materidlno je ocenéni a uznani druhych. Casto se stavd, Ze chybi pochvala a vyjadieni
zasluh od zaméstnavatele a pracovnik opousti firmu, jelikoZ nemé pocit, Ze si firma jeho
prace a piinosu dostatecné vazila. Prirozenou lidskou potfebou je uplatiovat své
schopnosti smysluplné. Prace bez nalezeni jejiho smyslu je kondna jen kvuli finan¢ni

odmeéneé. (§tépanﬂ<, 2010, s. 61-62)

3.3.4 Herzbergova dvoufaktorova teorie

Vev s

DalSi z nejznaméjSich teorii motivace je dvoufaktorova teorie Fredericka Herzberga. Jak uz
nazev napovidd, Frederick Herzberg rozliSil dvé skupiny faktori: hygienické vlivy (vné&jsi)
a motivatory (vnitini).

* Hygienické vlivy se tykaji pracovnich podminek, kam spadd odména za praci,
systém fizeni a kontroly, bezpecnost a hygiena prace, vybaveni pracovisté a také
mezilidské vztahy. Tyto faktory nemaji dlouhodoby motivacni uc¢inek. Jsou-li
pracovnici nespokojeni s pracovnimi podminkami, dochédzi k naruSeni vztahti mezi
podfizenymi a nadfizenymi a jejich pracovni vykon se sniZuje.

*  Motivatory vyjadiuji vztah pracovnika k pracovni ¢innosti. Za motivatory lze
oznacit samotnou préci a jeji charakter, zajimavost, smysluplnost, hmotné i moralni
ocenéni a moznost rastu a postupu Vv hierarchii pracovnich mist. Jsou to pravé
motivatory, které podnécuji pracovniky klepsim vykonim, k prekondvani
povinnosti, k rstu aktivity, kreativity a iniciativy.

(Stépanik, 2010, s. 63)

3.3.5 McGregorova teorie X a' Y

Teorie, kterou popsal Douglas McGregor, je zaloZena na vztahu zaméstnancl k praci.
Nadfizeni musi vzit na védomi vztah svych podiizenych k préci a podle toho vybrat jednu
ze dvou strategii (X a Y) pfi jejich motivovani a fizeni. (Tureckiova, 2004, s. 58)
¢ Pracovnik X vnima praci jako nezbytnost k preZiti, ikoly plni bez vnitini motivace
a neni iniciativni ani aktivni. Je tedy potfeba, aby byl stimulovdan pomoci odmén a
trestll a aby byla jeho préace vice kontrolovéna.
e Pracovnik Y ma potiebu pracovat a vidi v praci smysl a uplatnéni. Béhem prace je

aktivni a iniciativni, protoZze mu slouZzi k rozvoji svych schopnosti a dovednosti.
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Hlavni vyznam teorie X a Y je spiSe o tom, jak manaZer vnima své zaméstnance.
¢ ManazZer typu X je presvédCen, Ze lidé pracuji pouze, protoze musi. Je
autoritativni a praci piisné¢ kontroluje. Ke stimulaci pouZivd hlavné financni
odménu, protoZze si mysli, Ze to je jediny diivod, pro¢ se lidé nechdvaji zaméstnat.
* ManaZer typu Y véii, Ze price je lidem pfirozend a jejich vztah k prici je
pozitivni., jelikoz jim pfindsi pocit uspokojeni. Jeho styl vedeni liberdlni a pouziva
prevazné pozitivni motivaci.

(St&panik, 2010, s. 69-70)
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4 Vlastni prace

4.1 Charakteristika spole¢nosti XY

Spolecnost XY, kterd bude predstavena v praktické Casti bakalaiské prace, je zahrani¢ni
odévni firma. Zabyva se predevsim prodejem mddniho obleceni pro Zeny, muze, mladistvé
a déti. Tato firma byla zalozena ve 40. letech 20. stoleti a zhruba o 20 let pozdéji
expandovala do mnoha zemi v Evrop€. Na Cesky trh pronikla tato firma az v roce 2003 a za
dobu svého plsobeni si upevnila své postaveni, coz dokazuje celkovym poctem 40
pobocek po Ceské republice. Po celém svété m4 tato firma vice neZ 4700 obchodd v 69

zemich a zaméstnava pres 170 000 lidi

Tato obchodni spolecnost se vénuje 1 vedlejSim Cinnostem jako je napiiklad charitativni
¢innost. Nadace spole¢nosti XY je soukromé financovana rodinou zakladateli a hlavnich
vlastnikli. Jednim z hlavnich programovych bodii této nadace je dosaZzeni cili pro

udrzitelny rozvoj ale také poskytnuti nouzové pomoci.

Eticky kodex

Spolecnost XY si zakldda na Cestnosti a poctivém jedndni. Proto je dulezité, aby poveést
firmy nebyla Zadnou formou nijak posSkozovédna. Eticky kodex poskytuje voditko pro
jedndni v raznych situacich, napiiklad pfi reprezentaci spolecnosti v obchodnich
zélezitostech. Zameéstnanec svym podpisem souhlasi s piehledem pravidel a jeho

dodrzovani je zavazné.

Na dalsi strané uvedu nékolik podstatnych zdsad etického chovani na zédkladé etického

kodexu.
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Tabulka 2: Zasady etického chovani

Pravidlo Obsah

1. Spolecnost uplatiiuje nulovou toleranci vii¢i korupci a uplatkarstvi.

2. Zakaz zédat nebo piijimat jakykoliv druh financ¢nich ¢i jinych vyhod od

obchodnich partnerti

3. Je zakdzéano v pracovni dob¢ uzivat drogy, alkohol ¢i jiné omamné latky a
byt pod jejich vlivem.
4. Povinnost informovat spolecnosti, kdyZ osobni zdjmy zacnou konkurovat

zajmim spole¢nosti.

5. Bez svoleni neni povoleno pouZivat movity ¢i nemovity majetek

spolecnosti pro vlastni potiebu.

6. Je nepiipustné falSovani dokumentd.
7. Zameéstnanci nesméji sdilet tajné a ditvérné informace spolecnosti.

Zdroj: Vlastni zpracovdni dle etického kodexu spolecnosti.

Hodnoty spolecnosti

Hodnoty spolecnosti provazeji Cinnost kazdého zaméstnance pii kazdodenni praci se
zésadami a smérnicemi. Zarovenn hodnoty zajist'uji, aby fungovaly kratké rozhodovaci
procesy a aby vSichni pracovali spolec¢né rychlym tempem a mohli se navzajem spolehnout
na své schopnosti a znalosti. I kdyZ se jednotlivé hodnoty zdaji byt samoziejmé,
dohromady vytvaii ojedin€lou kulturu, kterd neni béZna v mnoha jinych firmach. Hodnoty
firmy by mély byt chdpany jako podpora a zplisob ke zlepSovani. Bylo by tedy vhodné je

uplatnovat pii kazdodenni ¢innosti.

Jelikoz se jednd o obchodni spoleCnost, kterd je v nepietrzitém kontaktu se zdkazniky, jsou
pro ni praveé oni na prvnim misté. Jako dalsi hodnoty Ize napiiklad jmenovat jednoduchost,

snahu se neustale zlepSovat nebo tymovou praci.

4.2 Lidské zdroje

Lidé jsou zdkladnim kamenem kazdého podniku. Bez nich by zddnd firma nemohla
existovat. Jsou to pravé lidé, kdo v podniku vytvari produkty, atmosféru a kulturu.

Jednoduse feceno lidé tvoii vS§e ¢im organizace je.
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Je dulezité, aby se firma dlouhodobé vénovala rozvoji svych zaméstnanci, protoZe
nahradit zkuSeného zaméstnance je slozity a tézky ukol. ZkuSeni zaméstnanci, ktefi rozumi

své praci, mohou byt velikou konkuren¢ni vyhodou.

Hlavnimi dkoly oddéleni lidskych zdroji je persondlni planovéni, ziskdvani a vybér

novych zaméstnancii a vzdélavani a rozvoj stavajicich zaméstnancti.

4.2.1 Pracovni pozice

Na pobockach spolec¢nosti je n€kolik pracovnich pozic, které jsou k fungovéni potiebné.
Jednd se o pozice prodejce, dekoratérii a vedouci pozice. I kdyZ jsou jednotlivé pozice
odlisné, nékteré ukoly maji spolecné, a to v prvni fad¢ prodej a poskytnuti kvalitniho
zékaznického servisu. Toto je pfedevsSim ukol prodejct, ale i dekoratéfi a vedouci jej maji
v popisu jejich pracovni pozice. Dekoratéfi se staraji primarné¢ o prezentaci odévi

v obchod¢ a ve vylohach. Vedouci pracovnici se staraji o kompletni chod obchodu.

4.2.2 Prijimani novych pracovniku

Pfijimani novych zaméstnanci probihd dvoukolové. V prvnim kole se uchaze¢ ucastni
Assesmentu. V piipadé, Ze uspéje, ¢ekd ho druhé kolo formou pohovoru s vedoucim na

konkrétni pobocce, kde se dozvi podrobnéjsi informace o pracovni pozici.

Pred prvnim pracovnim dnem, musi novy zaméstnanec projit tvodnim Skolenim
v e-learningové platformé, kde ziskd zdkladni prehled o tom, jakym zplisobem spolec¢nost

XY funguje a co je pro praci dileZzité.

Prvni pracovni den by mél novy pracovnik obdrZet plan svého Skoleni na 2 az 3 tydny se
zkuSen¢jSim kolegou, ktery je zodpovédny za zauCeni nového pracovnika. Prestoze
zauCovani probihd za bézného provozu spolecnosti, vedouci se snazi vSe naplanovat tak,
aby se zkuSeny kolega mohl co nejvice vénovat novému pracovnikovi. Obcas se ale muze
stit, Ze pod ndporem prace zkuSeného kolegy bude novy pracovnik lehce zanedbavén. Je
dialezité dohliZet na to, aby se toto stdvalo co moznd nejméné ¢i dokonce vibec. Novy

zamestnanec tak snadnéji zapadne do pracovniho tymu, a bude tim paddem i spokojenéjsi.
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4.2.3 Rozvoj stavajicich pracovniki

Pokud se chce zaméstnanec rozvijet a byt povySen, kontaktuje svého vedouciho, ktery
pracovnika ptihlasi na assesment na pozici, o kterou mé zdjem. Pokud pracovnik tspesné
projde assesmentem, zacne se s nim pracovat v rdmci rozvojového programu, ¢imz ziska

tak moZnost ¢astecné zaZit praci na riznych pozicich.

K rozvoji a prohloubeni znalosti dochazi na kaZzdodennim meetingu, ktery obsahuje i mini
Skoleni. Pracovnici mohou své znalosti rozvijet i pomoci e-learningové platformy, do které

maji piistup.

4.3 Hodnoceni zaméstnancu

Ve spole¢nosti XY se vyuZziva obou podob hodnoceni. Neformélni hodnoceni je ve firmé
na dennim potfddku. Kazdé rdno probihd jiz zminény meeting, kde vedeni sdcluje
podiizenym plany na dany den a hodnoti vysledky z dne ptedchoziho. Toto hodnoceni je
pfeddvano pouze dstné, a proto Ize tedy fici, Ze se jednd o neformdalni hodnoceni. Formalni
hodnoceni se provadi formou feedbacku neboli zpétné vazby, vlastniho auditu celého

obchodu a motiva¢né-hodnoticiho rozhovoru zameéstnance se svym nadfizenym.

4.3.1 Vlastni audit

Interni audit obchodu se provadi kazdy mésic a jeho ucelem je zjiSténi, zda zaméstnanci
dodrzuji stanovené postupy beéhem své prace. Slouzi tak k uvédomeéni si rizik, kterym je

spolecnost vystavena.

4.3.2 Zpétna vazba

Jednim ze zdkladnich ndstroji pro rozvoj kohokoliv je zpétnd vazba, a proto miize
kdokoliv v podniku udélovat zpétné vazby komukoliv. Lze fici, Ze je v podniku aplikovéna
360° zpétna vazba. Zpétna vazba zachycuje kriatké zhodnoceni prace, jinak feceno plnéni
ukoli, pokroku a chovani pracovnika. V kazdém piipadé méd mit feedback konstruktivni

charakter bez ohledu na pozitivitu ¢i negativitu. Zpétna vazba by méla byt poskytovana pti
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plnéni kazdého dtlezitého tkolu. PfestoZe tuto moznost vSichni zaméstnanci maji, tak ji

spiSe nevyuZzivaji.

Pfedat i¢innou zpétnou vazbu je mozné metodou FEREC. Nazev této metody je odvozen z
prvnich pismen anglickych ndzva krokd, které by méli byt ve feedbacku obsazeny.

* Facts (Fakta) — Popsat konkrétni chovani, které chcete zopakovat ¢i zménit.

* Emotions (Emoce) — Zminit pocity, které jste pfi spatfeni chovani zazival.

* Results (Vysledky) — Napsat k jakym vysledkiim jednéani vedlo.

* Expectations (O¢ekavani) — Sdélit jaké chovani byste o¢ekdvali v budoucnosti

e Consequences (Dusledky) — Informovat doty¢ného jaké disledky bude mit

ocekavané chovani.

Nemén¢ dulezité je pfijimani zpétné vazby. Pfijimani zpétné vazby ma také nékolik
pravidel, které firma dodrzuje. Z té€chto pravidel lze uvést aktivni naslouchani, prevzeti

zodpovédnosti, shrnuti zpétné vazby a potvrzeni myslenky feedbacku.

4.3.3 Motiva¢né-hodnotici pohovor

K motiva¢né-hodnoticimu pohovoru dochézi v podniku XY jednou ro¢n¢. Jedna se vlastné
o dialog mezi pracovnikem a jeho nadfizenym, ktery slouzi k zhodnoceni jejich vzdjemné
spoluprace i vykonu pracovnika za dobu celého roku. Hodnoti se i pfinos spolecnosti a
osobni rozvoj zaméstnance s ohledem na popis pracovni pozice a zdaroven dochdzi ke

stanoveni cilti na ndsledujici obdobi.

Dv¢ zdkladni otazky zni: CO a JAK pracovnik ud¢lal. Podstatou otdzky CO je, aby se
zaméstnanec zamyslel, zda dosdhl naplnéni zadanych dkoli. Otdzka JAK fesi, jestli je
vykon v souladu s hodnotami spole¢nosti, tak jak si jej predstavuje. Obé tyto otdzky jsou

hodnoceny na Ctyfstupiiové vykonnostni stupnici.
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Tabulka 3: Vykonnostni stupnice

Stupent | Otdzka CO Otdzka JAK

+++ Vzdy pied¢i oCekavani Je vzorem a zapojuje ostatni do hodnot
spolecnosti

++ Spliiuje ocekdvani a obcas je | Jednd v souladu s hodnotami spolecnosti

piekracuje

+ Vétsinou plni ocekavani VétSinou jednd v souladu s hodnotami
spolecnosti

- Neplni oc¢ekavani Nejedna v souladu s hodnotami
spolecnosti

Zdroj: Interni smérnice spolecnosti

Rozhovor byva zakoncen definovanim cili pro nésledujici obdobi. Ke stanoveni cill se
pouziva metoda SMART.
e Specific (Konkrétni) — Cile musi byt jasné stanovené a je nezbytné nutné upftesnit
jaké vystupy a vysledky budou po pracovnikovi pozadovany.
*  Measurable (M¢fitelné) — Urcit miru pokroku Ize pouze tehdy, daji-li se cile zméfit.
* Achievable (Dosazitelné) — I kdyz je n€kdy dosazeni cile naro¢né, stile musi byt
jeho splnéni mozné.
* Relevant (Relevantni) — Je potieba stanovit takové cile, které jsou vyznamné a
dualezité pro celkovy cil podniku.
+ Time-Bound (Casové ohrani¢ené) — Vechny cile musi mit stanovené datum, kdy

budou splnény nebo jak Casto budou

4.3.4 Assessment centre

Béhem assesmentu uchazeci plni fadu dkold, pfi¢emZ kazdy je zaméien na néco jiného.
Prvni tkoly maji za cil zjistit, jak uchaze¢ jednd v t€zkych a svizelnych situacich a zda toto
chovani je vhodné pro dspéSné vykonavani pozice, o kterou mé uchazec zdjem. Dalsi typy
ukoli se zaméfuji na tymové chovani uchazece. Jestli je uchaze¢ schopen kolektivni
spoluprdce a zda se se svymi ndzory dokdze prosadit ve skupin€. V posledni c¢asti

assesmentu kazdy uchazec€ o sob¢ sdé€luje silné a slabé stranky dle vlastniho ndzoru.
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Celému pribéhu procesu dohlizi dva vedouci pracovnici lidskych zdroji a nadfizeny pro
pozici, kvuli které se assessment kond. Posuzovatelé sepiSi zpétnou vazbu pro kazdého
uchazeCe. Zpétnd vazba obsahuje uchazeCova pozitiva, negativa navrh ke zlepSeni

problémovych oblasti.

4.4 Odménovani zaméstnancu

Odmeény pracovnikl jsou vyjedndny v jejich pracovnich smlouvéach. Pracovni smlouva
obvykle byvd sjedndna na dobu urcitou po dobu jednoho roku s ndslednou moZnosti

prodlouZeni.

Vyse a forma odmény zavisi na pozici, kterou pracovnik vykondva, a navysi jeho dvazku.

4.4.1 Mazda

Zamgéstnanci na zkraceny udvazek maji stanovenou mzdu za hodinu priace. Zameéstnanci,
ktefi jsou zaméstndni na plny pracovni uvazek, dostavaji fixni mési¢ni mzdu. Jedinou
vyjimku tvofi vedouci pracovnici, ktefi maji taktéZz fixni mésicni mzdu, ale dostdvaji
bonusy za splnéni podminek. Jako piiklad podminek 1ze uvést splnéni planovanych trZeb,

dodrZeni ndklada a dosazeni urcité trovné efektivity.

Mzda je v§em pracovnikiim vypldcena zpétné za cely odpracovany mésic.

4.4.2 Dodateéné vyhody

Zaméstnancim je poskytnuta zaméstnaneckd slevova karta, kterou mohou vyuZivat na
veSkeré produkty ve vSech pobockich spoleCnosti po celém svété. Déle zaméstnanci

dostavaji dodatecné specidlni slevy pfi zvlastnich piilezitostech.
Mezi nejrozSitené]si benefity pro zamé&stnance patii prispévek na stravné neboli stravenky.

Ty také spoleCnost nabizi svym zaméstnancim, ktefi je ndsledné mohou vyuZit v fadé

restauraci, jidelen ¢i supermarketii po celé Ceské republice.
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Pro pracovniky, ktefi pro spolecnost odpracovali alespont 5 let, je poskytnut vérnostni

dichodovy program. Nérok na vyplatu se uplatituje az po dosazeni urcitého véku.

Zamgéstnanci maji moznost zazddat si o MultiSport kartu, se kterou ziskdvaji moZnost

vstupu do mnoha sportovnich zatizeni a rekreacnich mist v rdmci celé Ceské republiky.
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5 Vysledky a diskuse

5.1 Dotaznikové Setreni

Settenim byli osloveni pracovnici z jedné prazské pobolky spole¢nosti XY. Ugelem Setieni
bylo zjistit pohled zaméstnancti na hodnoceni vlastni prace a néslednou odménu.
Dotazniku se zicastnilo celkem 32 respondentd.
Dotaznik 1ze pomysln€ rozdélit na 3 ¢asti.

* Hodnoceni vlastni prace

* Motivace a odménovani

¢ Profil zaméstnance

Vysledky Setfeni poslouZi k analyze sou€asného stavu v podniku a ptipadnému doporuceni

ke zlepSenti situace.

5.1.1 Vysledky dotaznikového Seti‘eni

Vyhodnoceni dotazniku bylo provedeno pomoci statistické veli€iny relativni ¢etnost.
Otazka ¢. 1: Znate naplii a ofekavani svoji prace?

Obrazek 6: Odpovédi na otazku ¢. 1

Znate napln a ocekavani svoji prace?

@ MNe
@ Spige ne
Spie ano

@ Ano

Zdroj: vlastni zpracovani
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VSichni zaméstnanci maji piehled o ndplni své price a tom, co se od nich ocfekava.
Vétsina, 65,6 % znd presné své ukoly, zbylych 34,4 % vi, co maji délat, ptestoZe si nejsou

uplné jisti.
Otazka ¢. 2: Vyuzivate svoje znalosti a dovednosti béhem své prace?

Obrazek 7: Odpovédi na otazku &. 2

Vyuzivate svoje znalosti a dovednosti béhem své prace?

32 odpovedi

® Ne

@ Spisene
@ Spise ano
® Ano

Zdroj: vlastni zpracovani

Vice jak polovina, 53,1 % tvrdi, Ze pln€ vyuZiji své znalosti a dovednosti béhem své préce.
Naopak 21,9 % se domnivd, Ze jejich znalosti a dovednosti nejsou plné vyuZity. Zbylych

25 % své znalosti vyuZiji, ne vSak v plném rozsahu.

Otazka ¢. 3: Jak casto by podle vas mél probihat motiva¢né-hodnotici pohovor?

Obrazek 8: Odpovédi na otazku ¢. 3

Jak casto by podle vas mel probihat motivacné-hodnotici pohovor?

32 odpovedi

® Mésicné
@ Ciurtletn
@ Pololetné
@ Rocné

Zdroj: vlastni zpracovani
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Z vysledkt Seteni lze vidét, Zze 53,1 % by si ptdlo, aby motivaéné hodnotici pohovor
probihal kazdy ptlrok. Vice jak tietina, 37,5 % zastava ndzor, aby pohovor probihal kazdé
¢tvrtleti. Dva z respondentti by byli rddi za mési¢ni pohovor, a odpovéd’ ro¢né se vyskytla

pouze jednou.

Otazka ¢. 4: Je soucasti vaseho ohodnoceni pohybliva slozka, ktera zavisi na dosazeni

stanovenych vysledkia?

Obrazek 9: Odpovédi na otazku ¢. 4

Je soucasti vaseho ohodnoceni pohybliva slozka, ktera zavisi na dosazeni
stanovenych vysledku?

@ Ne
® Ano

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf na obrdzku 9 ukazuje, Ze 65,6 % pracovnikli md pouze fixni ohodnoceni. Zbylych

34,4 % tvrdi, Ze jejich mzda zavisi na dosazeni stanovenych vysledk.

Otazka ¢. 5: Co vas motivuje k lepSim vykoniam?

Nejvice motivuje finanéni odména a benefity, uvedlo to 71,9 % zaméstnanct. Na druhém
mist¢ uvedli respondenti moZnost pochvala a kritika s 62,5 %. Nadpolovi¢ni vétSinu,
53,1 % motivuje nadfizeny a jeho piistup. Lehce pod polovinou skonily odpovédi kariérni
rust, osobni rozvoj a lepsi kolektiv. Vysledky téchto odpovedi lze vidét v tabulce 4.

Odpovéd’ nic z uvedenych nezatrhl Zadny z respondentt.
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Tabulka 4: Odpovédi na otazku ¢&. 5

Odpovéd’ Pocet odpovédi Relativni ¢etnost
Nadfizeny a jeho pfistup 17 53,1 %
Pochvala a kritika 20 62,5 %
Finan¢ni odména a benefity 23 71,9 %
Kariérni rust 15 46,9 %
Osobni rozvoj 14 43.8 %
Lepsi kolektiv 14 43.8 %

Nic z vy$e uvedenych 0 0 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 6: Jste spokojeni s odménou za vasi vykonanou praci?

Obrazek 10: Odpovédi na otazku ¢. 6

Jste spokojeni s financni odménou za vasi vykonanou praci?

® Ne
@ Spise ne
Spige ano

- @ Ano
Y

Zdroj: vlastni zpracovani
Z pruzkumu vyplyva, Ze 56,3 % zaméstnanct je spiSe spokojeno se svou mzdou, naopak

31,3 % pracovnikil je spiSe nespokojeno s finan¢ni odméenou. 6,3 % je ndzoru, Ze jejich

mzda je zaslouzend. Stejny pocet obdrzela odpovéd’ ne.
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Otazka ¢. 7: Myslite si, Ze je ohodnoceni zaméstnancu spravedlivé?

Obrazek 11: Odpovédi na otazku ¢&. 7

Myslite si, Ze je ohodnoceni zaméstnancu spravedlive?

@ Ne
® Spisene
Spige ano

- ® Ano

Zdroj: vlastni zpracovani

Nejvétsi skupina respondentt 43,8 % uvadi, Ze ohodnoceni jim nepfijde upln¢ spravedlivé.
Dalsich 15,6 % uvedlo, Ze ohodnoceni neni vibec spravedlivé. U 34,4 % pievlada
mySlenka, Ze ohodnoceni je aZ na néjaké vyjimky spravedlivé. Jen 2 zaméstnanci jsou

nazoru, Ze ohodnoceni je naprosto spravedlivé.

Otazka ¢. 8: Které benefity dostavate?

Tabulka 5: Odpovédi na otazku ¢. 8

Odpovéd’ Pocet odpovédi Relativni ¢etnosti

Piispévek na stravovani (stravenky) 27 84,4 %
Ptispévek na dopravu do zamé&stnani 0 0 %

Tyden dovolené navic 0 0 %

Zaméstnanecka sleva na firemni produkty 30 93,8 %
Prispévek na penzijni a Zivotni pojiSténi 5 15,6 %
Kafeterie 3 9.4 %
Kurzy a Skoleni 6 18,8 %
Poukazky na kulturu, sport a zdravi 17 53,1 %

Zdroj: vlastni zpracovani
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Témet kazdy, tedy 93,8% zameéstnanct uvedlo, Ze je jim poskytnuta zaméestnaneckd sleva
na firemni produkty. Dal$i velkd skupina 84,4% pracovnikll uvedla, Ze jsou jim poskytnuty
stravenky. Poukdzky na kulturu sport a zdravi odpovédélo 53,1% respondentii. Kurzy a
Skoleni vyuzivd 18,8%. Mald skupinka pracovniki, 15,6% tvrdi, Ze dostava pfispévek na
penzijni a Zivotni pojiSténi. PrestoZe firma systém kafeterie nenabizi, tuto moZnost zaskrtli

3 zaméstnanci.

Otazka ¢. 9: O které benefity byste mél zajem, pokud je nedostavate?

Tabulka 6: Odpovédi na otazku ¢. 9

Odpovéd’ Pocet odpovédi Relativni ¢etnosti

Piispévek na stravovani (stravenky) 0 0 %

Piispévek na dopravu do zamé&stnani 7 21,9 %
Tyden dovolené navic 20 62,5 %
Zameéstnaneckd sleva na firemni produkty 0 0 %

Piispévek na penzijni a Zivotni pojisténi 4 12,5 %
Kafeterie 10 31,3 %
Kurzy a Skoleni 8 25 %

Poukézky na kulturu, sport a zdravi 5 15,6 %
Jiné 2 6,3 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Z Setfeni vyplyva, Ze nejveétSi zdjem mezi zaméstnanci je o tyden dovolené navic. Tuto
odpovéd’ vybralo 62,5 % dotazovanych. 31,3 % pracovnikil by rddo vyuZivalo systém
benefith kafeterie. Za kurzy a Skoleni a pfispévek na dopravu by bylo rddo 25 % respektive
21,9 % zaméstnanct. Pfili§ velky zdjem nebyl o penzijni a Zivotni pojisténi a poukdzky na
kulturu, sport a zdravi. Dva respondenti uvedli jako moZnost jiné, kam napsali ,,vyS$$i plat*

a ,,procenta z prodeje‘‘.
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Otazka ¢. 10: Jste spokojen/a se svou praci?

Obrazek 12: Odpovédi na otazku ¢. 10

Jste spokojen/a se svou praci?

32 odpovédi

@ Ne
@ Spise ne
@ Spise ano
® Ano

Zdroj: vlastni zpracovdni

PfevdZzna vétSina zaméstnancli je se svou praci spokojena. 18,8 % uplné a 68,8 % pies
drobné vyhrady taktéz. Zbylych 12,5 % uvedlo, Ze se svym zamé&stndnim je spiSe

nespokojeno.

Zbylych pét otdzek souzi pfedevsim k rozboru profilu zaméstnanct.

Otazka ¢. 11: Pracovni pozice:

Obrazek 13: Odpovédi na otazku ¢. 11

Pracovni pozice:

32 odpovedi

@ Frodejce
@ Dckoratér
® Vedouci

Zdroj: vlastni zpracovani
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Setieni ukazuje, Z¢ v podniku je nejvice zastoupena pozice prodejcti a to 84,4 %. Dile

9.4 % vedoucich a 6,3 % dekoratéru.

Otazka ¢. 12: Délka pracovniho poméru:

Obrazek 14: Odpovédi na otazku ¢. 12

Délka pracovniho pomeéru:

32 odpovédi

@ Méné neZ 3 mésice
@ 3 mésice aZ 1 rok
® 1rokaz5let

@ Vice nei 5 let

Zdroj: vlastni zpracovdni

Nadpolovi¢ni vétSina, 56,3 % je zaméstndna u firmy v rozmez{ 3 mésich az 1 roku. Dals{
pocetna skupina 31,3 % pusobi v podniku déle jak 1 rok, ne vSak déle nez 5 let. U 9.4 %
zamgstnancl se vyskytla odpovéd’ méné nez 3 mésice. Pouze 1 respondent plisobi u firmy

déle jak 5 let.

Otazka ¢. 13: Dosazené vzdélani:

Obrazek 15: Odpovédi na otazku ¢. 13

Dosazené vzdélani:

32 odpovedi

@ Zakladni

@ Stiedodkolské

@ Stredoskolské s maturitou
@ Viii odborné

@ VysokosSkolske

Zdroj: vlastni zpracovani
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V podniku je nejvice zaméstnancu se stiedoSkolskym vzdélanim, 75 % je ma zakoncené
maturitou a 12,5 % bez maturity. Vysokoskolské a vy$si odborné vzdélani uvedlo 6,3 %
respektive 3,1 %. Jeden hlas, stejné jako vyS$i odborné vzdé€lani, se objevil u odpovédi

zakladni vzdeélani.

Otazka ¢. 14: Vék:

Obrazek 16: Odpovédi na otazku ¢. 14

.........

@ Do 20 et
@ 21-30let
® 31-40let
@ 41-50let
@ 51letavice

Zdroj: vlastni zpracovani

Na grafu z obrazku 16 Ize vidét, Ze nejvéEtsi zastoupeni ve firmé maji pracovnici ve véku

od 21 do 30 let a to 53,1 %. Druhou nejpocetnéjsi skupinou, 37,5 % jsou zaméstnanci do

20 let. Zbylych 9,4 % tvoii zaméstnanci mezi 31 a 40 lety.

Otazka ¢. 15: Pohlavi:
Obrazek 17: Odpovédi na otazku ¢. 15

Pohlavi:

@® Muz
@ Zena

Zdroj: vlastni zpracovani
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Na pobocce, kde probihalo Setieni je zaméstndno 65,6 % Zen a 34,4 % muz.

5.2 Doporuceny navrh ke zlepSeni

Na zédklad¢ analyzy dotaznikového Setfeni, pozorovani a vnitropodnikovych dokumentl
spolecnosti XY budou dédle popsdny doporucené ndvrhy ke zlepSeni hodnoceni a stimulace

zaméstnancu této spolecnosti.

5.2.1 Cetnost hodnoceni zam&stnanci

Hodnoceni pracovniki a jejich vykonu price je ve spolecnosti provddéno jedenkrat rocné.
Bylo by dobré, aby se motivacné-hodnotici pohovor provadél dvakrat do roka. Hodnocené
obdobi by se tak zkrétilo na ptlrok, coz by uvitala i vice jak polovina pracovnikl. Tato
zména by méla mit za nasledek rychlejSi odhaleni nedostatkli a problémii v pracovnich

vykonech zamé&stnanc.

5.2.2 Benefity pro zaméstnance

Hlavnim smyslem zaméstnaneckych benefitd je ptildkat nové zaméstnance a podniceni
vérnosti u té€ch stavajicich. Zaroven by v§ak mé€ly mit motivacni u¢inek. Kvalitni program
zaméstnaneckych vyhod muize hrét dilezitou roli v boji o zaméstnance v dnesSni dobé¢, kdy

je nizka mira nezaméstnanosti.

Mezi zaméstnanci byl nejvetsi zajem o tyden dovolené navic. Takovyto benefit by mohl
zajistit vetsi stdlost zaméstnanct, jelikoZ témér dveé tietiny zaméstnanct nastoupily do
firmy pfed mén¢ nez rokem. Nesmime opomenout motivacni icinek benefiti, proto by tuto
zaméstnaneckou vyhodu mohli zaméstnanci vyuZivat az po odpracovéani jednoho roku

v podniku.

5.2.3 Mazda a motivace zaméstnancu

PrestoZe je prevaznd vétSina zaméstnancu se svou praci ve spolecnosti XY spokojena, vice

nez polovina pracovnikii se domnivd, Ze ohodnoceni neni spravedlivé. Pokud by byl
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v podniku nastaven spravedlivy systém odmén, spokojenost zaméstnanct by se s nejvetsi

pravdépodobnosti jesté zvysila.

Nejvétsi skupinu zaméstnanci motivuje penéZzni odména a benefity, ale jejich mzda je
pouze fixni bez ohledu na vysledky. To muZe byt pfi€ina toho, pro¢ se jim soucasny
systétm hodnoceni pfipadd nespravedlivy. Napravit by to mohly provize z dosaZeni
planovanych trzeb. Jinak feceno pokud by pobocka splnila plany trZeb, pracovnici obdrzi
procentni ¢ast z trzeb. VySe provize by pak zdleZela na pozici pracovnika a typu jeho

uvazku. Kolektivni odménovani vykonu by mélo vyvolat zdjem o uspéch celého podniku.
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6 Zavér

Hodnoceni pracovnikll je proces, pii kterém se posuzuje vykon a chovani zaméstnance
s ndplni jeho price. Na tento proces lze nahlizet dvéma zpilisoby, z pohledu firmy a
z pohledu zaméstnance. Pro podnik slouzi hodnoceni hlavné ke stanoveni cilli a jako

podklad pro urcovani vySe mzdy. Z pohledu zaméstnance md hodnoceni piedevSim

motivovat a dod4vat sebeduveéru.

Tato bakalafskd priace meéla za cil posoudit proces hodnoceni zaméstnancu, rozebrat
podnikové ndstroje motivace a stimulace, ohodnotit zaméstnanecké vyhody a doporucit
navrh ke zlepSeni systému persondlni fizeni.

Prvni ¢ast prace byla na zdakladé studia odborné literatury vénovana predevsim hodnocent,
vyznamu hodnoceni, jednotlivym metodam hodnoceni, faktorim a formdm odménovani
zamé&stnancli a teorifm motivace a stimulace. Ve druhé c¢4sti byla charakterizovdna
spolecnost XY a jeji lidské zdroje. Dédle tato Cast zkoumala systém hodnoceni, mzdu a
benefity zaméstnanci podniku XY. V této Casti byly prezentovany vysledky vlastniho

Setfeni, které byly ziskdny z dotaznikového Setfeni a studie vnitropodnikovych dokumentt.

Setfeni ukdzalo, Ze znadnd st zaméstnanc md pouze fixni mzdu a vysledky jejich prace
nijak nemohou ovlivnit jejich odménu. Ziroven jim nepfipadd ohodnoceni spravedlivé.
Toto vidim jako velké nedostatky persondlniho fizeni a bylo by potieba je vyteSit. Dals{
uskali je nestdlost zaméstnanct. Kvalitni fizeni lidskych zdroji vede k lepSim vysledktim,
proto by firma méla byt ochotna se tomuto tématu vénovat. Naopak kazdodenni meetingy

hodnotim jako dobrou ¢ast systému personélniho fizeni.

Po rozboru vysledkt byla sepsdna doporuceni ke zlepseni souasného systému hodnoceni a
predev§im motivace zaméstnancl. NavrZzeno bylo zkratit hodnotici obdobi z jednoho roku
na pulrok, aby se piipadné nedostatky pii vykonu zaméstnanct zjistily rychleji. Ddle bylo
navrzeno prodlouzit dovolenou o tyden zaméstnanciim, ktefi v podniku odpracuji rok, za

ucelem zvySeni stdlosti zaméestnanct, a zavedeni provizi po splnéni planovanych trzeb.
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8 Prilohy

8.1 Vzor dotazniku

Mé jméno je Ondiej Halbich a jsem studentem 3. ro¢niku Ceské zemédélské univerzity v
Praze. Rad bych vés timto zplisobem poprosil o anonymni vyplnéni dotazniku, ktery bude
slouzit pouze jako podklad k mé bakalaiské praci na téma Hodnoceni a stimulace

zaméstnancu.

Dotaznik
1. Znate napln a ocekdvani svoji prace?
o Ne
o SpiSe ne
o SpiSe ano

o Ano

2. VyuZzivate svoje znalosti a dovednosti béhem své prace?
o Ne
o SpisSe ne
o SpiSe ano

o Ano

3. Jak Casto by podle vas mé probihat motivacné-hodnotici pohovor?
o Mésicné
o Ctvrtletnd
o Pololetné

o Rocné

4. Je soulésti vaSeho ohodnoceni pohyblivd slozka, kterd zdvisi na dosaZeni
stanovenych vysledki?
o Ne

o Ano
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5. Co vas motivuje k lepSim pracovnim vykonim?
a) Nadfizeny a jeho pfistup
b) Pochvala a kritika
¢) Finan¢ni odména a benefity
d) Kariérni rast
e) Osobni rozvoj
f) Lepsi kolektiv

g) Nic z vysSe uvedenych

6. Jste spokojeni s financni odménou za vasi vykonanou praci?
o Ne
o SpiSe ne
o SpiSe ano

o Ano

7. Myslite si, Ze je ohodnoceni zaméstnanctu spravedlivé?
o Ne
o SpiSe ne
o Spise ano

o Ano

8. Které benefity dostavate?
a) Pfispévek na stravovani (stravenky)
b) Piispévek na dopravu do zaméstnani
¢) Tyden dovolené navic
d) Zaméstnanecka sleva na firemni produkty
e) Prispévek na penzijni a zZivotni pojisténi
f) Kafeterie
g) Kurzy a Skolenfi

h) Poukdzky na kulturu, sport a zdravi
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9. O které benefity byste mél zjem, pokud je nedostavite?

a)
b)
c)
d)
e)
f)
g)
h)
i)

Prispévek na stravovani (stravenky)
Piispévek na dopravu do zamé&stnani
Tyden dovolené navic

Zaméstnaneckd sleva na firemni produkty
Prispévek na penzijni a Zivotni pojiSténi
Kafeterie

Kurzy a Skoleni

Poukazky na kulturu, sport a zdravi

JIDE oo ettt —————s

10. Jste spokojen/a se svou praci?

o

o

)

)

Ne
Spise ne
Spise ano

Ano

11. Pracovni pozice:

o

)

)

Prodejce
Dekoratér

Vedouci

12. Délka pracovniho poméru:

)

)

o

Méné nez 3 meésice
3 mésice az 1 rok
1 rok az 5 let

Vice nez 5 let
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13. Dosazené vzdélani:
o Zékladni
o Stiedoskolské
o Stiedoskolské s maturitou
o Vyssi odborné

o Vysokoskolské

o Do 20 let

o 21-301let
o 31-40Ilet
o 41-50Iet

o 51 letavice

15. Pohlavi:
o Muz

o Zena
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