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ANOTACE

Cilem této bakalafské prace je podat piehled o soucasném systému hodnoceni a motivaci
zaméstnancl ve vybrané organizaci. Pro vyzkum byla zvolena firma Magrix, s. r. 0. Prvni ¢ast
bakalarské prace obsahuje teoreticky piehled o systému hodnoceni, na kterou navazuje druha
¢ast prace zahrnujici pfedstaveni firmy, analyzu systému hodnoceni a vyhodnoceni
dotaznikového Setfeni o stdvajicim systému hodnoceni vybrané spolenosti Magrix, s.r.o.

Na zakladé¢ toho jsou navrzena opatieni ke zlepSeni stavajici situace.

KLICOVA SLOVA

metody a kritéria hodnoceni zaméstnancli, motivace zaméstnancli, formy hodnoceni

zaméstnanc, Utvary podilejici se na hodnoceni zaméstnancti

TITLE

Evaluation system of employees in a particular company

ANNOTATION

The main aim of this bachelor thesis is to provide an overview of current system of evaluation
and motivation of employees in a particular organization. For the research, company
Magrix, s. . 0. was chosen. First part of the thesis contains a theoretical overview of the
evaluation system which is followed by the second part, containing introduction of the
company, analysis of the evaluation system and evaluation of questionnaires about current
evaluation system in the selected company Magrix, s. r. 0. On this basis, precautions were

proposed to improve current situation.

KEYWORDS

methods and criteria of employee evaluation, motivaton of employees, forms of employee

evaluation, departments parting in employee evaluation
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UvVOD

Jako téma bakalaiské prace jsem si zvolila ,,Systém hodnoceni zaméstnancli ve vybrané
organizaci“. Spokojeny zaméstnanec tvoii dilezity ¢lanek Uspé$né firmy. Proto je dulezité,
aby lidsky faktor byl spravedlivé hodnocen, odménovan a motivovan k praci. Spravné

zavedeny systém hodnoceni zaméstnance motivuje a snazi se zkvalitnit jejich pracovni vykon.

Pracovnik by mél byt pfijat na takovou pozici, pro kterou ma patfi¢né predpoklady, vzdélani
ajejiz napli prace bude moci vykonavat. Hodnoceni zaméstnance zaina jiz pifi ndstupu
do zaméstnani, kdy kompetentni osoba (hodnotitel) sleduje jeho pracovni vykon. Za pomoci
vhodné metody hodnoceni porovnava pozadavky pracovniho mista s jeho pracovnim
vykonem. Vysledky tohoto hodnoceni slouzi k rozhodnuti o setrvani ve firmé nebo k zajisténi

jeho odborné kvalifikace.

Opatfeni, které zaméstnanec piijme, maji vést k seberealizaci, ke zlepSovani ptistupu ke své
praci a k rozvoji odborné znalosti. Spokojeny zaméstnanec podavajici kvalitni pracovni vykon

je zakladem pro uspésnost firmy v konkurenénim prostiedi.

Prvni ¢ast prace této prace je vénovand zakladnim pojmim tykajicich se sytému hodnoceni
zaméstnanci. Budou zde popsany funkce a formy hodnoceni, tutvary podilejici se
na hodnoceni, chyby hodnotiteli a proces piipravy zavadeéni systému hodnoceni. Budou
nasledovat cile a metody hodnoceni. Na konec bude jedna kapitola vénovana odménovani
zaméstnancl. V druhé ¢asti je popis spoleCnosti, analyza soucasné¢ho systému hodnoceni
a vyhodnoceni dotaznikového Setfeni. Vyzkum bude proveden ve firmé Magrix, s. r. o.
pomoci dotaznikového Setfeni a konzultace s jednatelem. Dotazniky budou rozeslany
pracovnikim firmy. Prizkumem se budu snazit ziskat zdkladni informace o pohledu

zameéstnancu na hodnoceni ve firmé.

Téma této bakalatské prace jsem si vybrala proto, Ze jsem ve firmé absolvovala odbornou
praxi a narazila jsem na n€kolik nedostatkli souvisejicich se syst¢émem hodnoceni. Ve firmé
neexistuje formalni hodnoceni, a tak zaméstnanci Casto nevi, podle kterych kritérii jsou
hodnoceny. Proto se na zdvéru prace pokusim navrhnout mozna feSeni vedouci ke zlepSeni

stavajici situace.
Cilem prace je popsat ve vybrané organizaci systém hodnoceni a motivace zaméstnancu.
K zjisténi stavajiciho stavu bude vyuzito dotaznikové Setfeni. V piipadé zjisténi nedostatkli

bude navrzeno opatieni ke zlepSeni situace.



1 HODNOCENI ZAMESTNANCU

Hodnoceni pracovnikli je jednou z persondlnich cCinnosti. Hlavnim cilem hodnoceni je
zajiSténi maximalniho vyuziti schopnosti a znalosti kazdého zaméstnance. Ale slouzi také
k zjisténi, jak zaméstnanec vykonava svou praci, plni své tkoly, jak se chova na pracovisti
a jaké ma vztahy k lidem, s nimiz pfichazi do kontaktu. (Bedrnova, Novy 2007; Arthurova

2010)

Vysledky hodnoceni poskytuji zaméstnancim zpétnou vazbu a nejCastéji se pozivaji
pii tvorbé odmén, povySovani, pfefazovani, rozvoje a vzdélavani pracovnikii. Umoziuje
personalnim pracovnikiim provadét efektivnéji své hlavni tkoly. Zpétna vazba zaméstnance

motivuje napt. k setrvani ve firmé, ma pozitivni vliv na jejich produktivitu. (Koubek 2015)

1.1 Funkce hodnoceni

Hodnoceni zaméstnancti méa nékolik funkei, mezi nejcastéji uvadéné patii (Kocianova 2010,

Pauknerova 2006, Wagnerova 2008):

e Poznavaci funkce: hodnotitel pribézné sleduje pracovni vykonnost, poméaha
hodnotiteli rozhodovat se a zvladat tidici ukoly.

e Srovnavaci funkce: princip diferenciace mezi pracovniky.

e Regulacni funkce: zmény pracovniho zatazeni pracovnikd.

e Kauzalni funkce: sledovani zmén v pracovnim jednani.

e Motivacni funkce: snaha cilevédomého ovliviiovani pracovniki k dosazeni
pfiznivéjSiho hodnoceni.

e Vybérova funkce: moznost pracovniho postup.

e Vychovnd funkce: hodnoceni nabadd k sebekontrole a sebehodnoceni
pracovnika.

e Personalni funkce: Ize posoudit, jak vedouci pfistupuje k praci s lidmi a jak je

schopen vyuzit zjiSténych hodnoticich poznatkd.

1.2 Formy hodnoceni zaméstnancii

Podle Koubka (2015) ma hodnoceni zaméstnancti dvé zakladni formy. Jednd se o formalni

a neformalni piistup.
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Neformalni (priibézné) hodnoceni

Neformalni hodnoceni je soucasti bézného zivota v organizaci. Spociva v komunikaci mezi
podiizenym a nadiizenym. Hodnotitel pribézné kontroluje, usmérnuje a hodnoti pracovni
vykon a chovani zaméstnance. Hodnoceni obvykle byva subjektivni a nezarucuje jednotny
ptistup k pracovnikiim. Vysledek hodnoceni nebyva nikde zaznamenavan, proto nebyva ani
zohlediiovan pii mzdovém hodnoceni a personalnich natfizenich. Jeho cilem je zjiSténi
odchylek, porovnanim zjisténych tdaji skute¢ného pracovniho vykonu s pozadovanym

vykonem a nalezeni pii¢in jejich vzniku a vhodného zlep3eni. (Sikyi 2012, Koubek 2011)

Formalni (systematické) hodnoceni

Hodnoceni je planované, ucelné, provadi se pravidelné — nejcastéji v ro€nich, pololetnich
nebo ctvrtletnich intervalech. Obvykle se uskuteciiuje formou rozhovoru mezi podfizenym
a nadfizenym. Hodnotitel pozndva a hodnoti komplexnéji pracovniky, z hlediska jejich
znalosti, ocefiuje a rozviji jejich silné stranky, umoziiuje s pfedstihem rozpoznat mozné
stiznosti a problémy, piispivd ke zvySovani pracovni mordlky ve firm¢. Na rozdil
od neformalniho  hodnoceni jsou vysledky pisemné zaznamendvany a zakladaji
se do osobnich slozek zaméstnanci. Ty se vytvari zaroven s nastupem nového zaméstnance
do pracovniho poméru. Hodnoceni je provadéno podle standardizovanych postupt a kazdy
je hodnocen stejnymi kritérii. Formalni hodnoceni odstrafiuje nedostatky neformélniho
hodnoceni, a proto by personalni rozhodnuti méla byt zaloZena spiSe na ném. (Koubek 2011,

Bélohlavek 2008)

Soucasti systematického hodnoceni je prilezitostné hodnoceni: Nejsou-li k dispozici aktualni
vysledky bézného periodického hodnoceni a nastavaji-li u zaméstnance vyrazngj§i zmény
v pracovnim vykonu (napf. pfi kariernim rdstu) nebo pii ukoncovani pracovniho poméru
je provadéno pfileZitostné hodnoceni. Vyuziva postupil, kritérii a principii hodnoceni

kompetenci nebo hodnoceni vykonu. (Pilafova 2008, Koubek 2008)

Tato hodnoceni se zamétuji predev§im na pracovni vykon anebo na to, jak se zaméstnanec
chové na pracovisti a jaké ma vztahy k lidem, se kterymi pfich4dzi do kontaktu pfi vykonu

sv€ prace.

a) Hodnoceni vykonu: V tomto pifipad¢ se hodnoceni zamétuje na vysledky préce.
Operuje s takovymi charakteristikami jako jsou: zplsoby plnéni zadanych ukold,
plnéni stanovenych norem a standardi, kvalita odvedené prace. Tyto charakteristiky

jsou dobie meétitelné a objektivné zjistitelné. Piikladem muize byt u manazert plnéni
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business plant nebo u administrativnich pracovnikii pocet zpracovanych faktur.
Provadi se v kratSich ¢asovych intervalech a méa vliv na pohyblivou slozku platu.

(Pildtova 2008)

b) Hodnoceni chovani zaméstnance: V piipadé, ze se zaméii na chovani
zaméstnance bude posuzovat jeho vlastnosti, komunikativnost, vstficné jednani,
empatii, ochotu, snahu, odbornost, pracovitosti, vzhledem k praci, kterou vykonava
a vhledem klidem, se kterymi pfichdzi do kontaktu pii vykonu prace. Tyto
charakteristiky jsou obtiznéji méfitelné, a proto neni jednoduché najit cesty ke zlepSeni

pracovniho vykonu. (Koubek 2015)

Ob¢ hodnoceni je tfeba doplnit o to, do jaké miry pracovni schopnosti a pracovni osobnost
zaméstnance odpovidda formalnim pozadavkiim dané prace, pracovniho mista a pracovni

skupiny. (Koubek 2015)

1.3 Utvary podilejici se na hodnoceni — hodnotitelé

Rizné formy hodnoceni si vyzaduji také rtizné hodnotitele. Hodnotitelem muze byt kdokoliv,
kdo miize posoudit pracovni vykon zaméstnance nebo je se zaméstnancem v piimém kontaktu
pfi vykonu prace. Hodnotiteli mohou byt v riiznych ptipadech i pracovnici persondlniho
utvaru, zakaznici, nezavisli externi hodnotitelé. Pro ucely seberozvoje se vyuzivad hodnoceni

podiizenym a sebehodnoceni - 360° zpétna vazba. (Koubek 2015)

Bezprostiedné nadrizenym

Hodnoceni bezprostiedné nadfizenym je nejrozsifenéjSim a nejcastéj§im zpisobem, jak
hodnotit své zaméstnance. Pfimy nadiizeny zadava pracovni tkoly, znd podminky, za jakych
zaméstnanec praci vykondva, a proto provadi vyhodnocovani hodnoceni, at’ uz je ptedlozil
kdokoliv. Stanovuje zavéry, navrhuje a projedndva s pracovnikem opatieni vedouci

z opatfeni. Nevyhodou tohoto hodnoceni milize byt zaujatost vaci hodnocenému

a nedostate¢nd autorita k nadfizenému. (Koubek 2015, Lochmannova 2016)

Hodnoceni provadéné pracovnikem personalniho utvaru

Hodnoceni provadéné pracovnikem persondlniho ttvaru neni Castym piipadem. Hodnoceni
se obtizn¢ organizuje, je zavislé na kvalit€¢ podkladi a schopnostech daného personalisty
posoudit ukoly a pozadavky dané prace. Vyuziva se, kdyz neexistuje nejblizs§i nadfizeny.
Hodnoceni slouzi k vyhleddvani vhodnych pracovniki pro nové tukoly ve firmé.

(Koubek 2015)
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Hodnoceni ze strany zakazniki

Hodnoceni ze strany zakaznikli se nejCastéji vyuzivad u zameéstnancu, ktefi jsou v piimém
kontaktu se zdkazniky anebo v piipadé¢, kdy lze urcity vyrobek snadno ptidélit k praci
konkrétniho pracovnika. Tato hodnoceni jsou vSak neobjektivni, vétSinou negativni a psané
bez rozmyslu, a proto by to nemélo byt jediné zohlediiované kritérium pii persondlnim

rozhodovani. (Koubek 2015)

Nezavisly externi hodnotitel

Nezavisly externi hodnotitel provadi hodnoceni nezévisle, nestranné a nepodjaté. Naptiklad
pii zkoumani rozvojovych moznosti zaméstnance se vyuziva hodnoceni psychologa. (Koubek

2015)

Hodnoceni spolupracovniky

Hodnoceni spolupracovniky byva spolehlivé, protoZze ti znaji povahu prace i svého
spolupracovnika a jeho vykon. Na druhou stanu mize byt neobjektivni, ovlivnhéno osobnimi
vztahy s hodnocenymi. Spolupracovnici nejsou c¢asto ochotni angazovat se v hodnoceni

ostatnich, a proto tato metoda neni pfili§ vyuZzivana. (Koubek 2015)

Sebehodnoceni

V poslednich letech vzrostl vyznam tzv. sebehodnoceni. Tento systém vyuZivaji ve stale vyssi
mife progresivni, nevyrobni malé a stfedni podniky v zahrani¢i. Obvykle ma podobu zpravy
o vysledcich prace ¢i vyplnéni hodnoticiho formulafe. Poskytuje informace, jak zaméstnanec
vnima sam sebe, jak hodnoti dilezitd rozhodnuti a udalosti ve firmé&, kterd ho mohla ovlivnit.
(Wagnerova 2008) Nevyhodou hodnoceni sam sebe je neobjektivnost. Lidé maji Casto
tendenci se pieceniovat/nedoceniovat. ,,Hodnoceni neni povaZovano za bi¢ na pracovniky,
aleza vyraz spolecného Usili zlepSit situaci firmy a jejich pracovnikd®.

(Koubek 2011, str. 127)

Hodnoceni provadéné podrizenym

Hodnoceni provadéné podiizenym neni pfili§ castym ptipadem. Je zaméfeno na pracovni
chovani nadfizeného a vyuziva se v ptfipad¢, kdy podfizeny znd povahu prace svého
nadfizeného. Ten zisk4a néhled na to, jak ho vidi podfizeni a mize napravit své chyby pfi
provadéni své prace. Je-li hodnoceni anonymni jeho nevyhodou je tendence vyfizovat si Gty

s nadfizenym, naopak neni-li anonymni maji podfizeni tendenci zalibit se. (Koubek 2015)
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360° zpétna vazba

360° zpétnd vazba neboli vicenasobné hodnoceni je metoda, kterd je vyuzivana jiz nékolik
desetileti firmami po celém svété. Vyuziva strukturované anonymni dotazniky, které jsou
zaméfeny na pracovni a socidlni chovani pracovnika, jeho pracovni vykon, znalosti, potieby
a dovednosti. Hodnotitelem muzou byt kolegové, podfizeni, zdkaznici. Jejich hodnoceni
je anonymni. Vyznamnou roli u 360° zpétné vazby hraje sebehodnoceni. Zapojenim vice lidi

piinasi vyssi objektivitu. (Armstrong 2015, Bélohlavek 2008).

1.4 Chyby hodnotiteli

Pfi procesu hodnoceni hraje vyznamnou roli osobnost a mysleni hodnotitele. Kazdy vnima
avykladd si své okoli zcela rozlisn€. Z rGznych divodi mize dochazet k chybam.

Nejéast&jsimi chybami jsou (Dvoiakova 2007, Stikar 2003):

Chybné zvolené méritko stupnice hodnoceni

Hodnotitel podle nékterého z kritérii hodnoti zaméstnance 1épe (chyba mirnosti) nebo ptisnéji
(neimérnd narocnost). Primérny vykon je povazovan za ten nejhor$i, ti lepSi jsou
nadprimérni nebo opacné, kdy métitkem standardu je vykon nejlepsiho pracovnika a vSichni

ostatni jsou podprimeérni. Vysledkem obou pfistupt je demotivace pracovnikii.

Chyba centraliza¢ni tendence

Spociva v hodnoceni vSech zaméstnanci primérem, nikdo nedosahuje nadprimérného ani
podprimérného hodnoceni. Hodnotitel se tim zbavuje povinnosti zdivodnéni nedostatkli
a hledani vhodngjSich fteSeni vedoucich ke zvySeni pracovni vykonnosti. Ptehlizenim
podpriimérnych vykond se snazi vyhnout piipadnym konfliktim. Vysledkem je demotivace

lepSich pracovnikil, a naopak ti hor$i nejsou motivovani k lepsim vysledktm.

Piedpojatost nebo zaujatost hodnotitele (efekt zakotveni)

Chyba spociva vtom, Ze hodnotitel posuzuje zaméstnance podle pfedsudku a zaujatosti
nikoliv podle jeho soucasnému pracovnimu vykonu. MiiZe byt i skrytou formou diskriminace.
Hrubym protipravnim postojem je zaujatost z divodu pohlavi, rasy nebo etniky. To vede
ke zkreslovani vysledkli, podnécuje pracovni neschopnost a c¢asto vede k odchodu

ze zamestnani.
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Kumulativni chyba
Pracovnik nema v novém obdobi moznost zlepsit své hodnoceni, protoze je stile spojovan
s chybami z ptfedchazejiciho hodnoceni. Zaméstnanec mé pocit, ze jeho jednadni nema vliv

na hodnoceni, to vede ke ztraté snahy zlepsit své hodnoceni.

a4

Chyba méritka vlastniho pracovniho vykonu hodnotitele

Hodnotitel  porovnava  vlastni vykon svykonem  hodnoceného bez  ohledu

na zobjektivizovanou stupnici kritérii vykonu.

Negativisticka chyba
Hodnotitel nehledd moznosti pochvaly, ale pouzivad pii posuzovani vykonu pracovnika
vyhradné kritickou formu. Vysledkem je ztrata motivace pracovniki, ti maji pocit, ze cilem

hodnoceni je hleddni a sankciovani chyb.

Arogantni postoj
Hodnotitel tvrdohlavé a neustupné prosazuje svllj ndzor, ptehlizi skutecnosti, které jsou
ve prospéch hodnoceného a neptipousti moznost diskuse. Tento postoj vyvolava obranné

postoje a vede ke konfliktiim.

Chyba ,,halo efektu*

Vznika pti hodnoceni vice kritérii. Hodnotitel ptikladd vetSi vahu méné podstatnému,
pozitivnimu kritériu. Jeho pfeneseni na celé pracovni jednani zkresluje hodnoceni vysledku.
Existuje i negativni varianta tohoto efektu, kdy jedno negativni kritérium negativné ovlivni

cely vysledek hodnoceni.

Chyba favorismu

Hodnotitel posuzuje zaméstnance podle osobnich sympatii nikoliv podle pracovniho vykonu.
Patfi sem napfiklad: protéZovani oblibencli, ptatel a znamych, diskriminacni zaujatost
(poskozovani narodnosti, rasy nebo pohlavi). Proti tomuto je zapottebi disledné bojovat,

mohou totiZ negativné ovlivnit mezilidské vztahy v organizaci.

1.5 Proces pripravy zavadéni sytému hodnoceni

Zuzana Dvorakova (2012) uvadi nasledujici postup ptipravy a zavadeéni systému hodnoceni

zameéstnancu;

1. Informovani vSech zaméstnanci: Za pomoci podnikovych informacnich medii

manazefi informuji zaméstnance se zavedenim systému hodnoceni.
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2. Priprava hodnotitelii: Hodnotitelé jsou sezndmeni s cili, kritérii, metodou

a terminy hodnoceni.

3.Piiprava hodnoticiho rozhovoru: Predchazi samotnému hodnoticimu rozhovoru.
Hodnotitel musi mit ptehled o tom, co je vyzadovano od zaméstnancti, jaké jsou
naroky na pracovni mista, musi mit k dispozici piehled o pracovnich vykonech
a chovani hodnoceného zaméstnance a mél by si také promyslet ndvrhy na zlepSeni

jeho pracovniho vykonu (Kocianova 2010).

4. Hodnotici rozhovor: Nejdulezitéjsi faze, béhem které jsou hodnocena jednotliva
kritéria pracovniho jednani. Béhem této faze je nutné formulovat pozitivni i negativni
skutecnosti k pracovnimu vykonu zaméstnance, najit metody k jeho zlepSeni a dojit
k zavéru vedoucich k opatfeni. Bud’ ze strany podniku (zména organizace prace,
zména systému hodnoceni) nebo ze strany zaméstnance (odstranéni zjiSténych

nedostatkl vedoucich ke zlepSeni pracovniho vykonu).

5. Uchovavani vysledki hodnoceni: Vysledky hodnoceni vcetné zavért jsou
zaznamenavany v hodnoticim dokumentu, ktery je soucasti osobniho spisu
pracovnika, jeho podpisem zaméstnanec potvrzuje sezndmeni se zavéry

v ném uvedenymi.

6. Vyhodnoceni a uZiti vysledkii: posledni f4zi je vyhodnoceni vysledkl a realizace

zaveéru hodnoceni.
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2 CILE HODNOCENI ZAMESTNANCU

Cile hodnoceni pracovniki se mohou liSit podle personalni strategie nebo podle skupin

pracovnikd. (Hronik 2006)

Nastrojem pomahajicim spravné definovat cil se vyuziva zkratka z anglickych terminu
SMART. Rik4 ndm, Ze:
S (specific) = cil musi byt jednoznacné a srozumitelné definovany.

M (measurable) = splnéni cile musi byt méfitelné (vyjadritelné v mnozstvi, kvality,
¢asu a penéz).

A (achievable) = stanovené cile by m¢li byt naro¢né ale dosazitelné.
R (relevant) = cile jednotlivého pracovnika by méli mit vazbu na cile celé organizace.
T (time framed) = cil musi mit stanoveny termin splnéni. (Koubek 2015)

Nejen tyto vlastnosti by mél cil mit. Také by mé¢l byt snadno kontrolovatelny, pifi vytvareni
cili je dulezité stanovit zodpovédnost pracovnikii a mezi zaméstnancem a nadiizenym musi
probihat neustadld kontrolovatelnost. Pii stanovovani cila je dualezité vytvorit cilovy

controlling a auditovani dosazeni cile. (Lang 2007)

Zakladni cile Fizeni odménovani jsou:

Odménovani zamé&stnanct podle hodnoty, kterou vytvaieji.

Podpora dosahovani cilii organizace.

Podpora dosahovani vysokého vykonu.

Podpora rozvoje kultury organizace.

Definovani spravnych vysledki a chovani. (Armstrong 2015)

Cilem hodnoceni z hlediska pracovnika je:

Ziskani informaci o hodnoceni své prace.

Seznameni zaméstnancll s perspektivistou jejich pracovni aktivity.

Ziskani informaci o moznostech svého osobniho rozvoje.

Moznost sdé€leni svych predstav o svém pisobeni na daném pracovnim mista.
(Kocianova 2010)

Cilem hodnoceni z hlediska organizace a nadrizeného je:

e Zjisténi, jak pracovnik zvlada naroky svého pracovniho mista.
e Zlepseni pracovniho vykonu, efektivnosti prace a jeji kvalitu.
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e Zlepseni motivace pracovniki a jejich stabilizaci.
e ZlepsSeni vztahii mezi podiizenymi a nadiizenymi.
e Vyuziti vysledkii hodnoceni k planovani osobniho rozvoje. (Kocianova 2010)
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3 METODY HODNOCENI ZAMESTNANCU

Existuje né€kolik metod hodnoceni pracovnikl. Jejich vybér zavisi na nékolika rtznych
hlediscich. Na velikosti podniku, na oboru, ve kterém firma podnikd, organiza¢ni struktute,
odbornych znalostech, praxi a odpovédnosti zaméstnance ale pifedevsim na konkrétnim cili
organizace. N¢které metody se zaméiuji na pracovni vysledky, chovani, jiné jsou vhodné
pouze pro hodnoceni urcitych kategorii pracovnikl. (Kocianova 2010) Mezi nejcastéjsi
metody patii: metody podle stanovenych cilii, hodnoceni na zakladé plnéni norem, volny
popis, hodnoceni pomoci stupnice, hodnoceni na zdklad¢ kritickych bodl, metody zalozené

na vytvéreni potfadi hodnoceni pracovnikil, check-list, metoda BARS, Assesment centre.

3.1 Metody podle stanovenych cili (podle vysledkii)

Nejcastéji se vyuziva pii hodnoceni vedoucich pracovnikli, manaZeri a specialistli. Postup lze

rozdelit do nésledujicich Sesti kroku:

1. definovani a stanoveni cilil (na sestavovani by se méli podilet pracovnici a musi byt
v souladu s fizenim pracovniho vykonu)

2. vypracovani navrhu planu postupu

3. vytvoteni podminek pro jeho splnéni

4. Méteni a hodnoceni plnéni stanovenych cilt

5.V ptipadé nedostatkd navrhnout zmény ke zlepSeni opatieni

6. Stanoveni novych cilti (Koubek 2015)
3.2 Hodnoceni na zakladé plnéni norem

Tato metoda se nejCastéji vyuziva pii hodnoceni vyrobnich d€lnikti. Postup lze rozd¢lit

do nasledujicich krokd:

1. stanoveni norem nebo oc¢ekavané urovné vykonl
2. seznamendi a projednani téchto norem s pracovnikem
3. porovnani norem se skute¢nymi vysledky (Kocianova 2010)

Efektivnost metody zvySuje podileni se pracovnikli na stanoveni norem, byvaji pak
spravedlivéjsi a pfiméfenéjsi. Tato metoda neumoziiuje porovnavani vykonu na riznych
kategoriich pracovni mistech ani porovnavani vykonu jednotlivych

pracovnikil. (Koubek 2015)
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3.3 Volny popis

Univerzalni metoda, kterd se nejCastéji vyuziva pii sebehodnoceni, hodnoceni tvur¢ich
pracovnikil a manazerti. Hodnotitel pisemné hodnoti pracovni vykon podle pfedem sestavené
osnovy (napf. podle stanovenych bodi, které jsou stanoveny podle kritérii pracovniho
vykonu). Tato metoda neni pfili§ efektivni, protoze riizni hodnotitel¢ maji rizné vyjadiovaci
schopnosti, mohou byt ovlivnény osobnim vztahem k zaméstnanci. Zpravidla hodnoceni

ruznych hodnotiteli je t€zko porovnavatelé. (Koubek 2015, Kocianova 2010)

3.4 Hodnoceni pomoci stupnice

Univerzalni metoda, ktera hodnoti jednotliva kritéria prace zvIast. Mezi tyt atributy patfit
napf. mnozstvi a kvalita odvedené prace, samostatnost, presnost, ochota. Zakladnimu typy,

které se mohou navzajem kombinovat jsou jsou:

a) Ciselna stupnice: kazd¢é kritérium préace je odstupfiovano pomoci ¢isel nebo bodd.
Krajni body predstavuji maximalni a minimélni rozsah méteného kritéria.
K celkovému hodnoceni Ize dojit vyuzitim aritmetického/prostého priméru nebo

souctem vSech dosazenych bodd.

b) graficka posuzovaci stupnice: hodnoceni je graficky zaznamenavano na piimce.
Vysledkem je kiivka, ktera znazoriiuje slabé a silné schopnosti, vykon a chovani

pracovnika.

¢) slovni posuzovaci stupnice: jednd se o stupnici, ve které je jednotlivy vykon
¢iprojev vyjadfen slovng. Jednotlivé stupné hodnoceni jsou jasné definované
(vyborny/dostacujici/nedostacujici). Hodnotitel oznaci tu moznost, kterd nejlépe

odpovida vykonu zaméstnance.

3.5 Hodnoceni na zakladé kritickych bodu

Hodnotitel pravidelné, v danych intervalech vede negativni ale také pozitivni zdznamy
o vykonané praci a chovani zaméstnance. Hodnotitel si uchovava pfesné informace, a tak je
tato metoda vhodna jako dopln€k k systematickému hodnoceni. Tato metoda zabirda mnoho
Casu a pro hodnoceného mize byt nepifijemné, kdyz si jeho nadiizeny déld poznamky.

(Koubek 2015)
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3.6 Metody zaloZené na vytvareni poradi hodnocenych pracovnikii

Vychazi z porovnavani pracovniho vykonu alespoii dvou pracovniki. Tyto metody nejsou
ptilis vhodné pro tcely odménovani (nejhorsi pracovnik z jedné skupiny mtze byt lepsi nez
pracovnik v druhé skupin¢). AvSak vyuzivana je k motivovani pracovniki a zvySovani jejich

pracovniho vykonu ve skupin€é. Mezi nejpouzivanéjsi patii:

a) stfidavé porovnavani: hodnotitel vytvafi seznam zaméstnanci sefazenych
od nejlepsiho po nejhorsiho. Stiidaveé vybira nejlepsiho (zapiSe na zacatek seznamu)
a nejhorsiho pracovnika (zapiSe na konec seznamu). Takhle zaplituje seznam shora

do stfedu a zdola do stfedu. (Kocianova 2010)

b) parové porovnavani: tato metoda se pouziva u mensiho poc¢tu posuzovanych osob.
Hodnotitel na zaklad¢ libovolného kritéria vytvoii seznam vSech posuzovanych
pracovnikl, tak, Ze porovnava kazdého skazdym a vzdy ozna¢i toho lepSiho.
Pracovnik, ktery ziska nejvétsi pocet oznaceni je povazovan za nejlepSiho a opacéné,

ten s nejméné oznacenimi je povazovan za nejhorsiho. (Kocianova 2010)

¢) povinné rozdéleni: tato metoda nachdzi smysluplné vyuziti u vétSich skupin
pracovnikd. ,,Hodnotitel porovnava vykon pracovniki a ma za ukol prifadit urcité
procento pracovnikli vzdy urcité Grovni pracovniho vykonu tak, aby kiivka rozd€leni
Cetnosti ~ pracovniki se co  nejvice  podobala  kiivce  normélniho

rozdéleni,, (Koubek 2015, str. 224).

3.7 Check-list

Administrativné, ¢asové narocnd metoda, pii které proskoleni pracovnici posuzuji préci
a chovani zaméstnance pomoci tzv. check-listl (dotaznikll). Ti vétSinou vybiraji ze dvou
odpovédi ano/ne a to tu, kterd nejlépe vystihuje daného zaméstnance. Odpovédi vyhodnocuje
specializovany personalista, ktery miize jednotlivym definicim pfikladat rlznou véhu
dilezitosti. Dotaznik odkryvd silné a slabé stranky pracovniho chovani (schopnost

komunikace s lidmi, obchodni schopnosti, trpélivost, peclivost). (Koubek 2015)

3.8 Metoda BARS (Kvalifika¢ni stupnice pro hodnoceni pracovniho

chovani)

Jde o metodu, kterd je kombinaci check-listu a hodnotici stupnice, kdy hodnotitel nevybira

pouze z odpovédi ano/ne ale pracovni ukol, chovani, pfistup k préci, dodrZzovani postupti

21



pfipraci je zafaditelné do péti az sedmi stupiiové Skaly. Ta se pohybuje v hranici
od vynikajiciho po nepfiijatelné. Napt. do stupnice 1=vzdy, 2=obvykle; 3= obcas; 4= ziidka;
5= nikdy. Pro spravné oznaceni odpovédi je kazdy stupen doplnén charakteristikou chovani.
K vyslednému hodnoceni mitizeme dojit souctem, kombinaci nebo primérem dosazenych
bodovych hodnot. Na tvorbé kvalifikacni stupnice se podileji vedouci pracovnici spole¢né
s hodnocenymi zaméstnanci. To je i1 jeji vyhodou, hodnoceni tak byva pro pracovniky
piijateln€jsi. Problémem je jeji Casova a administrativni narocnost. (Koubek 2015,

Kocianova 2010)

3.9 Assesment centre

Metoda vyuzivajici se k hodnoceni pracovni zpusobilost, poddva informace o osobnosti,
schopnostech a dovednostech manazerti a specialistli. Assesment centre se vétSinou kona
mimo pracovisté a zpravidla trva 1 az 2 dny. Béhem téchto dnti je hodnocen pracovni vykon

zaméstnance v uméle vytvorenych pracovnich podminkach. (Koubek 2015, Kocianova 2010)

Tato metoda se také vyuziva pti vybéru nejvhodnéjsiho kandidata ze skupiny uchazeci pro
danou pracovni pozici. Skupina hodnotitelli sleduje schopnosti, potencial, dovednosti
a chovéni ucastniki. Vyhodou je komplexni ndzor na hodnoceného na druhou stranu je tato

metoda finanén& naro¢na. (Sikyi 2012, Kocianova 2010)
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4 MOTIVACE ZAMESTNANCU

Motivaci lze charakterizovat jako cilové orientované chovani. Lid¢ jsou motivovani, kdyz
ocekavaji, ze svymi kroky dojdou k ur¢itému cili a dosahnou tak odmeény, ktera uspokoji
jejich potteby. Cilem kazdé firmy je zaméstnance motivovat, tak aby dosahovali vysledki
odpovidajici ocekdvani managmentu. Proto hledd nejvhodnéjsi zptisob motivovani lidi
pomoci takovych nastrojii jako jsou rtzné stimuly, odmény, vedeni lidi nebo pracovni

podminky. (Armstrong 2007)
4.1 Nastroje vnéjsi a vnitfni motivace

Vnitini motivace vyplyvd ze samotné prace. Projevuje se, kdyz lidé maji pocit, Ze jejich
prace je dulezitd, mohou vyuzivat a rozvijet své znalosti, mohou dosdhnout vytouzeného
uspéchu. Jsou navrhovana tfi opatieni, ktera zvySuji vnitini motivaci: autonomie (volnost
v rozhodovani; dat zaméstnancim mozZnost vytvofit si vlastni plan, kterym dojdou
k pozadovanym vysledkiim), dokonalost (sledovat pokrok zaméstnancli, poméhat jim najit
cestu ke zlepseni), ucel (pfi ud€lovani pokyni zaméstnanciim je potieba jim také vysvétlit,

proc se to déla prave timhle zptisobem). (Armstrong 2015)

Vnéjsi motivace se tyka kroki, které jsou podnikany, aby byly zaméstnanci motivovani.
Zahrnuje nejen odmeény (pochvala, zvySeni mzdy, povySeni) ale také tresty (vyjadreni kritiky,
odebrani osobniho ohodnoceni). Vnéj$i motivatory mohou mat vyrazny ucinek, ale nemuseji

pusobit dlouhodobé. (Armstrong 2015)
4.2 Stimulaéni prostiedky

Podminkou pro vytvoreni ucinné stimulace pracovnikii je znalost jejich osobnosti a jejich
motivacniho profilu. Stimulaéni prostiedky mohou byt riiznorodé. Stimulem mize byt vse, co
je pro zaméstnance vyznamné a co mu muze firma nabidnout. Stimula¢nimi prostiedky jsou:
hmotna odmeéna, obsah prace, povzbuzovani — neformdlni hodnoceni, atmosféra pracovni
skupiny, pracovni podminky a rezim prace, identifikace spraci a externi stimulacni

prostiedky. (Bedrnova, Novy 2007)
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Hmotna odména

Hmotnd odména patii mezi nejpouzivanégjsi a nejlépe piijimany zpiisob pracovni stimulace.

Byva totiz zdrojem existen¢nich prosttedka dilezitych pro zivot. Miizeme ji rozd€lit do dvou

zakladnich skupin: finan¢ni (mzda, plat, prémie, odména za vyssi vykon) a nefinan¢ni

odména (sluzebni telefon, slevy na produkty spolecnosti, ptispévek na dichodové pojisténi).

Pro vSechny odmény plati nasledujici pravidla, ktera zvySuji jejich stimulacni ucinnost

(Bedrnova, Novy 2007):

Musi byt pfimy vztah hmotné odmény k vykonu.

Odmény by nemély byt poskytovany pied dokoncenim ukolu ale co nejdiive po jeho
dokonceni.

Zameéstnanec by mél ptfesné védét, za jaky vykon je odménén.

Me¢la by byt vymezend pravidla, ktera vymezuji vztah mezi vykonem a odménou.

Obsah prace

Obsah prace je dulezitym faktorem stimulace. Teno stimula¢ni hledisko neni u vSech

zaméstnanct stejné U€inny. Kazdého zaméstnance ovliviiuji jiné apely. Ukolem manaZera je

napomahat zaméstnancim nalézt jejich u€inny apel a rozvijet ho. Mezi stimula¢ni apely patii

(Bedrnova, Novy 2007):

Apel na tvofivé mysleni: uplatiiovani vlastnich napadi, hledani novych feSen.

Apel na samostatnost, autonomii: ¢loveék vystupuje samostatné, sdm si urcuje jak a kdy
bude praci vykonavat.

Apel na koncep¢ni mysleni: nadhled na préci, jeji promitnuti do budoucnosti

Apel na systematické mysleni: rychlost a pruznost mysleni.

Apel hrdosti na vlastni schopnosti: vyjimecné vlastnosti, schopnosti a znalosti ¢loveka.
Apel hrdosti na préci: prace je uziteCna a ma smysl.

Apel na prestiz: prace je spoleCensky oceiiovana

Apel na seberozvoj: rozvijeni obori, nové a ndro¢n¢jsi ukoly.

Apel sebekontroly: poskytovani zpétné vazby na odvedenou préci.

Apel moci: pocit nadfazenosti.

Apel esteticky: umeélecké i mimoumélecké hodnoty.

Apel spolecensky: prace s lidmi, vytvareni kvalitnich vztahi.
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e Apel péce o druhé lidi: uspokojeni z pomoci druhym.
e Apel péce o ptirodu: naprava Skod ¢loveka na ptirode.
e Apel nebe nad hlavou: prace pod Sirym nebem.

e Apel jistoty a perspektivnosti jistot: prace v oboru.
Povzbuzovani pracovniki — neformalni hodnoceni

Povzbuzovani pracovnikl patii mezi dalezité stimulacni néstroje. Manazefi se jeho pomoci
snazi svym lidem najit stimula¢ni hodnotu v obsahu prace. Jedna se pfedevsim o neformalni
hodnoceni, které ovliviluje racionalni a prozitkovou rovinu. Raciondlni rovina souvisi se
zpétnou vazbou, kdy manazer zaméstnance informuje, jak jeho pracovni vykon
odpovidd/neodpovidd ocekavani stanoveného cile. V prozitkové roviné ma zameéstnanec
pocit, Ze je pro firmu dilezity, zvySuje se jeho sebedivéra, motivace a ochota pracovat.

(Bedrnova, Novy 2007)
Atmosféra pracovni skupiny

Stimula¢ni u¢inky obsahuji také socidlni faktory. Vedou nemuize skupiné natfizovat, jak se
maji chovat, ale svym plsobenim muZe ovlivnit déni v ni. Socialni skupina ma vlastni
pravidla a projevy, které se vytvafeji v zavislosti na jejich clenech a aktivitich. V
dobré pracovni skupiné se lidé navzajem porovnavaji, pokud je porovndvani pozitivni tak si
tim ¢lovék posiluje své sebevédomi. Spatna pracovni skupina (nepiatelstvi, $plhounstvi,

zavist) piisobi negativné na pracovni vykon. (Bedrnové, Novy 2007)
Pracovni podminky a rezim prace

Zamgéstnance neuspokojuje pouze fakt, Ze pracuje v dobrych tepelnych, zvukovych a
svételnych podminkach. To snaha vytvafeni lepSich podminek se projevuje ve zlepSeni
pracovniho vykonu a zlepSuje se vztah mezi organizaci a zaméstnanci. (zaméstnanci maji

pocit, ze si jich organizace vazi). (Bedrnova, Novy 2007)
Identifikace s praci, profesi a organizaci

Identifikace s praci znamend, ze ¢lovek pfijal svou praci jako soucést svého Zivota. Uspéchy
v praci jsou pro né¢j dulezité. Identifikace s organizaci znamena, ze Clovék piijal cile
organizace. Identifikace s profesi vyjadiuje, ze Clovék svou profesi povazuje za soucast své

charakteristiky.
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Kdyz se tyto identifikace spoji vede to k tomu, Ze pracovni vykon zaméstnance je dlouhodobé
vysoky, ze pracuje hospodarné, je odpovédny, tvofivy a vstficny ke svym kolegim.

(Bedrnova, Novy 2007)
Externi stimulac¢ni faktory

Externim stimula¢nimi faktory mize byt politickd situace, makroekonomicka situace nebo

vvvvvv

stimuluje tento fakt k praci. Naopak negativni image ma vliv na to, ze lidé nejsou ochotni se

v této firm¢ zameéstnat a nejsou ochotni intenzitné pracovat. (Bedrnova, Novy 2007)
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5 ODMENOVANI ZAMESTNANCU

Systém odmeénovani pracovnikill je jednou z nejstarSich persondlnich ¢innosti, jehoz cilem je
rozvoj organizacni struktury, prosazeni strategie organizace, ale predevSim je to jeden
z nejefektivnéjSich néstrojii motivovani pracovnikli a hraje dilezitou roli pii hodnoceni

zaméstnancl. (Kocianova 2010, Dvotakova 2012)
Systém odmeénovani pracovnikii by mél plnit nasledujici ukoly (Koubek 2015):

e Ziskat potfebny pocet a kvalitu uchazecli o zaméstnani.

e UdrZet si své zamé&stnance.

e M¢I by byt v souladu s vefejnymi zajmy a pravnimi normami.

e Odménovat za snahu, dosaZené vysledky, zkuSenosti a schopnosti.
e Motivovat k dosazeni nejlepsiho vykonu.

e MEél by byt zaméstnanci akceptovan.

Na tyto ukoly se zaméfuje politika odménovani, ta udava smér rozhodovani a tidi se
nasledujicimi body: stanoveni maximalni a minimalni hranice finan¢ni odmény, stanoveni
vztahli mezi jednotlivymi Grovni odmén (mezi nadfizenym a podiizenym), poskytnuti stejné
odmény za stejnou praci, dodrZzovani zdkonii a respektovani spravedlnosti politiky

odménovani. (Koubek 2015)
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6 POPIS SPOLECNOSTI MAGRIX, S. R. O.

Spole¢nost Magrix, s. r. o. vznikla vroce 1996 sloucenim dvou firem Agrotip Dubenec
a Magrix Seifrt, Kubi¢ek. Od svého vzniku je také firma zapsana v obchodnim rejstiiku.
V Ceské republice, ma administrativni sidlo v Prost&jové a prodejni a servisni stfedisko

v kralohradecké obci Dubenec.

Hlavni ¢innost organizace tvoii prodej zemédé€lskych potieb a servis zahradni, zeméedélské,
lesnické, golfové a komunalni techniky. Magrix, s. r. 0. je také zdstupcem italské spolecnosti
Sgariboldi. Tento vyrobce krmnych a michacich vozli se zaméfuje na pokrokova
technologické feSeni na miru kazdému zdkaznikovi. Majitelim firmy zalezi na spokojeném
zékaznikovi, ktery se bude rad vracet, tak i na spokojenych zaméstnancich, ktefi ve firem

pracuji dlouha 1éta, a tudiZ svou praci dokonale ovladaji.

Snaha vSech pracovnikll servisu je poskytnout zakaznikovi sluzby co nejrychleji
a nejkvalitnéji. Na prodané stroje a opravy je nabizen zarucni i pozarucni servis. Firma vlastni
veSkeré potfebné natadi, pfipravky a vybaveni k provadéni servisu moderni zemédélske,
lesnické, komundlni, golfové a zahradni techniky. Ve vlastnich prostorach zaméstnanci
vykondvaji nejen servisni, ale i svarecské, soustruznické, obrabéci a zamecnické prace.

(Magrix, s. r. 0. 2021)
Organizacni struktura

Organizacni struktura spolecnosti je liniova. V soucasné dobé spolecnost zaméstnava 20 osob.
Nejvyssi vedeni spolecnosti tvoii majitelé, ktefi jsou zarovenn i jednateli a zaméstnanci

spole¢nosti a vedou spolec¢nost od jejiho vzniku. Na obrazku €. 1 vidime organizac¢ni strukturu

Jednatelé
spolecnosti

obchodni administrativn
zastupci pracovnici

podniku.

vedouci dilny
L servisni
technici

Obrazek 1: Organizacni struktura spolecnosti Magrix, s. . o.

Zdroj: Vlastni zpracovani
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6.1 Popis stavajiciho systému hodnoceni

Z organizacni struktury spolecnosti mizeme vidét, ze spoleCnost ma nékolik odd€leni, které
maji ve firm¢ rtzné ulohy. JelikoZz je zde zaméstndno jen par zaméstnanci, majitelé
spole¢nosti dokazou pozorovat plnéni ukoli jednotlivych zaméstnancii a spokojenost svych
zakaznikli.  SpoleCnost vyuzivd pro hodnoceni zameéstnanci rozdilnou metodou u
administrativnich pracovnikli, obchodnik( a u servisnich technikli. Tato kapitola se zabyva

popisem hodnoceni a odménovani vSech zaméstnancu.

Prestoze ve firm¢ Magrix, s. r. 0. neni v soucasné¢ dobé zaveden striktni hodnotici systém,
neformdlni hodnoceni se zde provadi. Vysledky hodnoceni jsou vyuzivany nejen pro
vytvafeni odmén pro zaméstnance ale i pro jejich doskolovani a motivaci zaméstnanct. U
hodnoceni nového zaméstnance ve zkuSebni dob€ rozhoduje hodnoceni o jeho setrvéani

v pracovnim pomeru.
Servisni technici

Vramci systétmu hodnoceni je zavedena pohyblivd slozka mzdy, kterd je zavisla
na neformalnim hodnoceni jednotlivce. U servisnich techniki je provadéno neformalni
hodnoceni kazdy den. Pfimy nadfizeny hodnoti jejich pracovniho vykonu, rychlost a kvalitu
odvedené¢ prace. Pro hodnoceni nejsou formalné stanovena zadna kritéria, pfimi nadfizeny
hodnoti na zadklad¢ vlastniho uvaZeni. Zaméstnanec se po odvedeném pracovnim vykonu

od pfimého nadfizeného dozvi, kde je potieba pfidat a co je potieba zlepsit.
Administrativni pracovnici

Ani u vedoucich a administrativnich pracovnikii neni provadéno formalni hodnoceni. Jejich
hlavni sloZzku odmény tvoii zdkladni mzda. Dalsi slozku tvofi osobni ohodnoceni, které je
odvozeno od pravomoci a odpovédnosti. Pokud pracovnik neudéld zdvaznou chybu je mu

vyplaceno vzdy sto procent osobniho ohodnoceni.
Obchodni zastupci

U obchodnich zastupcii je provadéno mési¢ni hodnoceni, které tvoii podklady pro nasledné
odménovani. Je hodnocen nejen jejich pracovni vykon, ktery je snadnéji méfitelny (pocet
uskutecnénych obchodil) ale jsou hodnoceny i na zdkladé¢ chovéani k lidem, se kterymi
ptfichazi do kontaktu pifi vykonu své prace. Aby byla zarucena S§irSi zpétnad vazba tak se

jednatelé spoleCnosti ptaji svych zdkaznikd, zda jsou spokojeni se svym obchodnim
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zastupcem (napiiklad s rychlosti vyfizovani objednavek). Na zakladé hodnoceni zakaznika

firma posuzuje ochotu, snahu nebo komunikativnost obchodniho zéstupce.

6.2 Zaméstnanecké benefity

Se systétmem hodnoceni uzce souvisi motivace zaméstnanci. Spolecnost se snazi
své zaméstnance motivovat, proto pro své zameéstnance nabizi Sirokou Skalu benefiti. Ke
spravné motivaci patii nejen financni ale 1 nefinanéni odména. Firma Magrix, s. r. 0. nabizi

nasledujici benefity:
Flexibilni pracovni doba

Velkym benefitem je pro vSechny zaméstnance pruzna pracovni doba. Zaméstnanci nemaji
pevné stanoveny zacatek pracovni doby. AvSak na konci mésice je potieba mit splnény fond

pracovni doby.

Penzijni pojisténi

Po prvnim odpracovaném roce ma kazdy zaméstnanec moznost zaloZit si penzijni pojisténi
se statnim piispévkem, na které spole¢nost ptispiva.

Cafeterie

Spolecnost vyuziva cafeterii Benefit Plus, jejiZ vyhodou je, Ze si zaméstnanec mize vybrat
benefity dle svého. Kazdy mésic ptispiva bez rozdilu fixni ¢astkou, kterd je pfevedena na
dany pocet bodu, které zaméstnanci po ptihlaSeni na webovych strankach cafeterie slouzi jako
platidlo pro nakup volnocasovych aktivit (masaze, cestovani, jazykové kurzy, dentalni
hygienické pomicky). Vyhodou téchto benefitil je, Ze zaméstnanec z nich neodvéani socidlni

ani zdravotni pojiSténi.
Six days

Pokud se zaméstnanec neciti dobie, potiebuje si odpoc¢inout, ma narok vybrat si béhem roku

vybrat pét dnl volna nad ramec dovolené.
SluZebni telefony a vozidla

Kazdy zaméstnanec, ktery odjizdi na pracovni cesty, ma piidélen sluZebni vozidlo. Firma
svym zaméstnancim nabizi moZnost vyuzivat sluzebni mobilni telefony a vozidla

k soukromym ucelam.
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Produkty za zvyhodnéné ceny
Firma svym zaméstnanclim nabizi také moznost nakupu vlastniho zbozi za zvyhodnéné ceny.
Firemni akce

Kazdoro¢né se pro vSechny pracovniky a jejich rodiny porfada Vanocni vecirek.
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7 DOTAZNIKOVE SETRENI

Tato cast bakalarské prace se zabyva analyzou stavajicim systému hodnoceni a odménovani
ve firmé¢ Magrix, s. r. 0. v provozovné¢ v Dubenci. Pro prizkum byla zvolena metoda
dotaznikového Setfeni. Dotaznikové Setfeni je fazeno mezi metody kvantitativniho vyzkumu,
které umoziuji ziskat za kratky Casovy usek velké mnozstvi informaci od vétSiho poctu

respondentl nez napiiklad rozhovor.

7.1 Cil dotaznikového Setreni

Cilem dotaznikového Setfeni bylo ziskdni informaci o stavajicim systému hodnoceni
a odménovani ve firmé Magrix, s. r. 0. OtazKy jsou zaméteny na kritéria hodnoceni, ¢etnost
hodnoceni, spokojenost s hodnocenim a motivaci zaméstnancti. Vysledky byly konzultovany

s vedenim spole¢nosti.

7.2 Tvorba dotazniku

Otazky maji za cil zjistit informace o stavajicim systému hodnoceni a odménovani
zaméstnancl. Pfi sestavovani dotazniku byl kladen diraz na dodrzeni nésledujicich pravidel

a zasad, kterd jsou dulezita pti sestavovani dotazniku (Chraska 2016):

e Polozky v dotazniku jsou sestaveny jasn¢ a srozumitelné.

e Formulace polozek v dotazniku jsou jednoznacné a stru¢né.

e Dotaznik neni pfili§ obsahly a neni nadrocny na vypliovani (obsahuje pfedev§im
uzaviené otazky).

e Vuvodu dotazniku je uveden cil a vyznam dotazniku, to mize zvySovat ochotu
respondentl spolupracovat.

e Polozky v dotazniku nejsou ndvodné — nenapovidaji respondentovi, jak by mél
odpovidat.

e Pfi sestavovani dotazniku bylo zvdzeno nasledné zpracovani odpovédi.

7.3 Scénar dotaznikového Setieni

Dotaznik byl vytvofen elektronicky, zdarma, na webovych strankdch Click4survey. VyuZila
jsem tuto metodu vytvoieni a distribuce ptfedevSim pro svou jednoduchost, rychlost
a tato aplikace umoziiuje vysledna data dale zpracovdvat. Odkaz na dotaznik byl

zaméstnancim rozesldn jednatelem spolecnosti na jejich sluzebni e-maily. Na tvodu
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dotazniku byli zaméstnanci seznameni s prubéhem Setfeni, jeho cilem, byl jim sdé€len

pfiblizny Cas potiebny k vyplnéni a byla jim zaru¢ena anonymita.

Setfeni probihalo dva tydny, v obdobi od 19. 1. 2021 do 4. 2. 2021. Zaméstnanci tak méli
dostatek ¢asu na jeho vyplnéni. Na tvodu dotazniku byl uveden kontakt na mé, tim jsem byla

k dispozici pro zodpovézeni moznych dotazii spojenych s dotaznikem.

7.4 Zpracovani ziskanych dat

Po ukonceni dotaznikového Setfeni byla zkontrolovana tuplnost vyplnénych dotaznikli. Otazky
byly rozdéleny do 6 skupin podle okruhti, které spolu souvisi. Pro pfehlednost byly
vytvofeny tabulky a grafy v programu Microsoft Office Excel, které mi pomohly pii analyze

systému hodnoceni a pii vytvareni navrhi ke zlepSeni.

7.5 Respondenti

Cilovymi respondenty jsou vSichni zaméstnanci firmy. Dotaznik byl rozeslan

20 zaméstnancim. Na otazky odpovédelo 15 respondentt, navratnost dotazniku byla 80 %.
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8 VYHODNOCENI DOTAZNIKOVEHO SETRENI

Pouzity dotaznik se skladd celkem z 21 otazek, které byly rozdéleny do 6 skupin
(viz Tabulka 1) podle okruhi, které spolu souvisi. U kazdé skupiny jsou popsany vysledky

Setfeni. Dotaznikové Setfeni slouZzi jako podklad pro navrh na zlepSeni.

Tabulka 1: Rozd¢leni otazek do 6 skupin.

Skupina Nazev skupiny Otazky
1 Identifikace respondentii 1,2,3,4
2 Jak zaméstnanci vnimaji hodnoceni 5,8,9
3 Motivace zamé&stnanci 6,10,17,13,19
4 Hodnoceni pracovniho vykonu 7,14, 15,16
5 Stanovené cili a pomoc nadfizeného 11,12, 18
6 Zamg¢stnanecké benefity 20, 21

Zdoj: Vlastni zpracovani
8.1 Skupina 1: Identifikace respondentii

Na zac¢atku dotazniku byly polozeny identifikacni otazky zjistujici pohlavi, vék respondentu,

pozici, kterou zastavaji a jak dlouho piisobi ve firmé.

Dotaznikového Setieni se zucastnilo 15 zaméstnanct, z toho dvandct muzi a tfi Zeny. Pfevaha
muzi odpovida technické povaze prace. Zeny zde zastavaji spiSe administrativni ¢innosti

podniku.

Zamé&stnance muzeme rozdélit do tifi skupin: administrativni pracovniky, obchodniky
a servisni techniky. Pfi vyplhovani dotazniku pét respondentli uvedlo, Ze jsou zaméstnani

v administrativé, sedm v dilné€, zbyly tfi pracujici pro firmu jako obchodnici.

Druha identifikacni otdzka, se tykala véku respondentt, ti neuvadéli konkrétni Cislo, ale pouze
se zaradili do jednoho z nabizenych intervalii. Vékové rozloZeni respondentl je v rozmezi
od 18 do 60 a vice let. Nejvétsi skupinu tvoii zaméstnanci v rozmezi od 31 do 45 let,
konkrétné¢ se do této v€kové skupiny zatradilo Sest respondentid. Ve spolecnosti jsou
zamestnani tii lidi ve véku od 46 do 60 let a tfem je vice néz 60 let. Dva respondenti jsou
ve véku od 25-30 let. Pouze jeden se zatadil do vékové skupiny 18-24. Tento respondent je
ve firmé novackem, nebot’ v nésledujici, tfeti, otdzce uvedl, ze ve spole¢nosti pracuje méné
nez rok. Osm otdzanych uvedlo, Ze ve firmé& pracuje vice nez 10 let, Sest je firm¢ zaméstnano
v rozmezi 5 az 10 let a pouze jeden uvedl, ze je zde mén¢ nez rok. Z toho vyplyva minimalni

fluktuace, firma si udrzuje své dlouholeté a zkuSené zaméstnance, kteti své praci rozumi.
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Tabulka 2: Odpovédi respondentil na otdzky ve skupinél.

Pocet odpovédi 3. Jak dlouho ve spolecnost pracujete?
1. Jaké je Vase| 4. Kde _ 2-Do jake Méné | Saz10 | Vice nez ,
pohlavi? pracujete? vekOVf slfupmy nez rok let 10 let Celk‘?vy
se radite? soudet
Muz Administrativa 31-45 let 1 1
4660 let 1 1
Dilna 18-24 let 1 1
25-30 let 2 2
31-45 let 1 2 3
4660 let 1 1
Obchod 31-45 let 1 1
4660 let 1 1
60 let a vice 1 1
Zena Administrativa 31-45 let 1 1
60 let a vice 2 2
Celkovy soucet 1 6 8 15

Zdoj: Viastni zpracovani
8.2 Skupina 2: Jak zaméstnanci vnimaji hodnoceni

Hodnoceni zaméstnancli by mélo byt spravedlivé a méli by byt hodnoceny podle stejnych
kritérii, se kterymi by méli byt sezndmeni. Druha skupina otazek zahrnuje ty, které vypovidaji
o tom, jak zaméstnanci ve firmé Magrix, s. r. 0. vnimaji soucasny systém hodnoceni. Bylo
zjistovano, zda respondenti povazuji hodnoceni zaméstnanct za diilezitou ¢ast fungujiciho
podniku. Zde dvanact respondenti oznacilo moznost ,,urcité ano®, dva ,,spiSe ano“ pouze

jeden zaméstnanec zvolil moZnost ,,spiS ne*.

V souctu bylo jedenact kladnych odpovédi ,,urcit¢ ano* a ,spiSe ano*“ na otazku, zda
zaméstnanec shledavd hodnoceni ve firm¢ uZitecnym. Ctyfi respondenti naopak nepovazuji
hodnoceni v podniku za uzitecné. Podle vétSiny zaméstnancii je jejich pracovni vykon

hodnocen objektivné a spravedlivé. Pouze jedna z odpovédi byla zaporna.
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Tabulka 3: Odpovédi respondentii na otazky ve skupiné 2.

5. Povazujete hodnoceni

Pocet odpovédi zaméstnancu za dileZitou ¢ast

hodnoceni podniku?

8. Shledavite ve VaSem | 9. Je Vas pracovni vykon . . . ,

podniku hodnoceni hodnoceﬁ objektivzé a Urcité | Spise | Spise Celk? vy

o st o5 ano ano ne soucet

uzitecnym? spravedlivé?

Urcité ano Urcité ano 2 2 4
SpiSe ano 2 3 2 7
SpiSe ne 1 1
SpiSe ano SpiSe ano 1 1 2
Spise ne Spise ano 1 1
Celkovy soucet 5 6 4 15

Zdoj: Vlastni zpracovani
8.3 Skupina 3: Motivace zaméstnanci

Motivovani zaméstnanci odvadi lepsi praci a dosahuji vysSich pracovnich vykonil. Jedenact
respondentl uvedlo, Ze je motivovéano stavajicim systémem hodnoceni k lep§imu pracovnimu
vykonu. Naopak ¢tyti zvolili zapornou odpoveéd’, tedy ze systém hodnoceni pro né neni pfilis
motivujici. Zaméstnanci mohli ze tfi vystupt (finan¢ni odména, pochvala, povyseni) vybrat
ten, ktery by je nejvice motivoval. Dvandctkrat byla zvolena moZznost finan¢ni odmény, poté
nasledovala pochvala (tfikrat) a moZnost povySeni nezvolil nikdo. Vysledek této otazky neni
Zaméstnanci si zde ale také uvédomuji, ze za dobfe odvedenou praci je dulezité uznani

a pochvala.

Pro sedm pracovniki je soucasny systém hodnoceni vyhovujici a nepieji si Zddné zmény.
Osm pracovnikli by v budoucnu néjakou zménu uvitalo (sedm z nich pracuje v diln€, pouze
jeden znich je administrativni pracovnik). Ctyii pracovnici uvedli, Ze maji moZnost
karierniho rastu. Tuto moZnost zvolil muz pracujici v dilné¢ a dva muZzi v administrative.

Mimo dvou respondentll vnimaji vSichni pfipadnou kritiku svych slabych stranek pozitivné.

36




Tabulka 4: Odpovédi respondentii na otazky ve skupiné 3.

6. Motivuje Vas systém
hodnoceni k lepSimu Urcité ano

. . 5
[P 19. Prali byste si do budoucna néco

17. Jaké vystupy by Vas e, y ve firmé zménit?
. . vy p y y.,, Finan¢ni odména
nejvice motivovali?

Pocet odpovédi

10..\.7n1matve.pr1padl,10u 13. Mite moZnost Celkovy

kritiku Vasich slabych . - Ano Ne -
. e karierniho rastu? soucet
stranek pozitivné?

Urc¢ité ano Spise ne 1 2 3
SpiSe ano Urcité ano 1 1
SpiSe ano 2 2
SpiSe ne 1 1
Spise ne Urcité ne 1 1
Celkovy soucet 4 4 8

Zdroj: Vlastni zpracovani
8.4 Skupina 4: Hodnoceni pracovniho vykonu

Proces hodnoceni pracovniho vykonu poskytuje zpétnou vazbu o plnéni cili zaméstnance.
Dvanéct respondentti se shodlo na tom, Ze jsou hodnoceny nepravidelné (viz Tabulka 5). Tito
zaméstnanci pak nejcastéji uvadéli, ze jsou hodnoceny piimym nadiizenym. Zde se odpovédi
shoduji i s teoretickou cCasti, ve které je uvedeno, ze hodnoceni bezprostiedné nadfizenym je
nejrozsirenéjSim a nejcastéjSim zplisobem hodnoceni zaméstnanct proto neni prekvapujici, Ze
tato odpoveéd byla nejcastéjsi. Co ovSem piekvapujici v tomto piipad€ je, Ze zaméstnanci,
ktefi jsou na stejné pracovni pozici, uvadéji rozdilné metody hodnoceni, které jsou pouZivany

pro hodnoceni jejich pracovniho vykonu.

Polovina zaméstnancli uvedla, Ze nejsou dostatecné sezndmeny (nebo je to nezajimd) se
systémem hodnoceni (s pouzivanymi metodami, se samotnym prubé¢hem) a kritérii, podle
kterych jsou hodnoceny. To vysvétluje, pro¢ jsou odpovédi na otazky: Kdo hodnoti

V4as pracovni vykon? a Jak ¢asto hodnoceni ve firmé hodnoceni probiha? tak rozdilné.
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Tabulka 5: Odpovédi respondentii na otazky ve skupiné 4.

7. Jak casto
h 4 wr . 1 W
odnovc eni ve Yas1 Nepravidelné 14. Kdo hodnoti Vas pracovni vykon?
firmé probiha?
Pocet odpovédi
15. Jste dostate¢né 1 6 Z nate v ,
2 kritéria, podle piimy Lol . . | Celkovy
seznamen(a) se ;e ..~ |spolupracovnici | zdkaznici .
! , kterych jste nadfizeny soucet
systémem hodnoceni
hodnoceny?
Ano Ano 3 3 6
Ne Ne 2 1 3
Nezajimam se o to Nezajimam se o to 1 1 2
Celkovy soucet 6 4 1 11

Zdoj: Vlastni zpracovani
8.5 Skupina 5: Stanovené cilii a pomoc nadfizeného

Firma by méla zamé&stnanctim stanovovat redlné cile. Na pracovisti je potieba vytvaret dobré
vztahy mezi v§emi zamé&stnanci. Nadfizeny by mél byt pro své podtizené podporou v ptipadé
pracovniho problému by se jim snazit pomoci. Snahou této skupiny otdzek bylo zjistit, zda
jsou pro zaméstnance stanovené cile realné, zda jim dokaze jejich nadtfizeny pomoci a zda
mohou vyjadfit nesouhlas s hodnocenim. Vyskytla se zde pomérné znac¢na cast téch, ktefi si
mysli, Ze jsou pro né stanovené cile urcit€¢ nebo spisSe realné. Secteme-li tyto dvé moznosti,
tak je oznacilo ¢trnact respondentli. Pouze pro jednoho z odpovidajicich spiSe nejsou realné.
Na otazku, zda zaméstnanci dokaze nadfizeny pomoci, kdyZ od ného potiebuji radu nebo
pomoc se vSichni shodli, Ze ano. Zna¢na vétSina (Ctrnact respondentd) na otazku, zda maji
moznost vyjadfit sviij ndzor, pokud s hodnocenim nesouhlasi, odpovédéla ,,Urcité ano* nebo
»dpisSe ano“. Pouze jeden z respondentll zvolil moznost ,ne“. Tento respondent zaroven

uvedl, ze pracuje v dilng, je ve veéku 25-30 let a jedna se o muzZze.

Kladné odpovédi na tyto otazky vyplyvaji z pratelskych vztaht panujicich na pracovisti mezi
kolegy. Zaméstnavatel se tyto vztahy snazi upeviiovat spoleCnymi akcemi (napiiklad
pofadanim vanoc¢nich vecirkli nebo staroCeské zabijacky). Ve firmé také oslavuji narozeniny
svych zaméstnancli. VSichni se béhem pracovni doby sejdou u malého obcerstveni a vedeni

firmy pfipravi pro oslavence malou pozornost.
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Tabulka 6: Odpovédi respondent na otazky ve skupiné 5.

Potet odpovidi 11. Jsou pro V’as §tan0vene cile
realné?
n:jl.f'li)z(;?mo‘;?:cli 18. Pokud s hodnocenim
1y pomoct, nesouhlasite nebo mate | Urcité | SpiSe r Celkovy
kdyZ od néj S r Spise ne -
. A Jiny nazor mate ano ano soucet
potfebujete radu nebo 9 Py
5 moznost ho vyjadrit?
pomoci?
Urc¢ité ano Ano 4 5 9
Spise ano Ano 5 5
Ne 1 1
Celkovy soucet 9 5 1 15

Zdoj: Viastni zpracovani
8.6 Skupina 6: Zaméstnanecké benefity

Prostfednictvim vySe zminénych benefitli (viz kapitola 5.2) se snazi firma své zaméstnance
motivovat k lepSim pracovnim vysledkim. Nésleduji otazky se pravé témito benefity
zabyvaly. VSichni respondenti se shodli, Ze maji ptehled o benefitech, které firma nabizi. Méli

cvwr

hodnoceni). Jedenact respondentii ohodnotilo sluzebni automobil k soukromym ucelim
nejvys$im hodnocenim. Deset respondentii toto hodnoceni dalo flexibilni pracovni dobé
a na tfetim misté s nejCastéjSim nejvys$Sim hodnocenim jsou slevy na produkty a sluzby
spolecnost, konkrétn€ toto hodnoceni bylo zvoleno devétkrat. Naopak stravenky ziskaly

devétkrat nejniz§i hodnoceni, Cafeteria systém Sestkrat a pfispévek na penzijni pojisténi byl

timto nejniZSim stupném ohodnocen Ctyfikrat.

Ktery z benefitu hodnotite jako nejlepsi?

Sluzebni auto pro soukrome ucely 73% 7% 20%
Flexibilni pracovni doba 67% 7% 13% [13%
Slevy na produkty a sluzby spolec¢nosti 60% 20% 20% 1
Prispévek na penzijni sporeni 47% 27% 27% 2
Firemni akce 47% 20% 33% 3
Mobilni telefon pro soukromeé ucely 47% 40% 13% :
Stravenky 27%  7%7% 60%
Cafeteria systém HES%aN20% 27% 40%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Obrazek 2: Graf odpovéedi respondentti na otdzku €. 21.
Zdoj: Vlastni zpracovani
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9 NAVRH NA ZLEPSENI SYSTEMU HODNOCENI

Po provedené analyze soucasného systému hodnoceni zaméstnancti navrhuji doporuceni
vedouci ke zlepSeni. Ve firmé Magrix, s. r. o. funguje hodnoceni spiSe na neformalni urovni.
Proto bych doporucila vnést ur€ity systém do oblasti hodnoceni, aby nebylo spojené pouze
s odménovanim. Zameéstnanec by mél presné veédét, podle jakych kritérii je hodnocen a co
muze udélat pro dosazeni jesté lepSich vysledkli. Formdlni hodnoceni, které zaméstnanci
ptijmou, vede k jejich spokojenosti a motivaci. Navrzeny zpiisob by mél byt transparentni,

srozumitelny a pochopitelny jak pro hodnocené zaméstnance, tak i pro samotné hodnotitele.

Hodnoceni by nemélo byt administrativné ani ¢asové néaro¢né. Hodnoceni ve firmé je
podkladem pro stanoveni odmén, proto je potfeba vlozit do hodnoceni systém. Podkladem
by mélo byt nejen mnozstvi a kvalita vykonavané prace ale také pracovni chovani. Pro
servisni techniky navrhuji zavedeni mesi¢niho hodnoceni pomoci slovni posuzovaci stupnice
(viz Tabulka 7). Vedouci zaméstnanec sleduje pracovni vykon podfizenych a stupnici oznaci
kfizkem tu moznost, kterd nejlépe odpovida vykonu zaméstnance. Je zvolena klasifikacni

stupnice 1-3. Vyklad jednotlivych stupiiti je nasledujici:
e | =vyborny (zaméstnanec dosahuje vybornych vysledkil, nema z4dné nedostatky)
e 2 = dostacuyjici (zaméstnanec dosahuje primérnych vysledki)
e 3 =nedostacujici (zaméstnanec neplni pozadavky, které jsou na n¢ho kladeny)

V kazdém sloupci se secte poCet hodnocenych faktort (kfizki) a vynasobi se hodnotici Skalou
prislusného sloupce. Nasleduje secteni vSech vynasobenych sloupcti. Podle poctu ziskanych

bodl by mohla byt zavedena nésledujici opatieni:

e 11-15 bodi — Osobni ptiplatek ve vysi ..., - K& Pochvala zaméstnance. MoZnost
karierniho ristu.

e 1624 bodt — Osobni ptiplatek ve vysi ..., - K&. Zajisténi Odborného skoleni.

e 25 a mén¢ bodl — Odebrani osobniho ptiplatku. Pfefazeni zaméstnance na pracovni
misto s niz§i narocnosti. Zajisténi odborného Skolent.

40



Tabulka 7: Posuzovaci stupnice.

Hodnotici faktor

7y rw

Hodnotici Skala

2 3

[a—y

. PInéni pracovnich povinnosti.

. PInéni pokynti nadfizeného.

. Kvalita odvedené prace.

. Mnozstvi odvedené prace.

. Ochota plnéni pracovnich ukoli.

. Pouzivani ochrannych pracovnich prostredkd.

. Spolupréace s kolegy.

. V¢asné plnéni pracovnich ukolt.

O [0 [ I [N ||| WD

. DodrZovani ptedpisi BOZP.

10. Dodrzovani vnitinich ptedpisi.

11. Ochota k sebevzdélavani.

Pocet hodnocenych faktorti (X) pod hodnotici skalou.

sloupce.

Pocet hodnocenych faktori vyndsobeny znamkou

Celkovy pocet bodl (znamek).

Zdroj: Vlastni zpracovani

U administrativnich pracovniki a obchodnich zastupcii navrhuji zavedeni sebehodnoceni

(viz Tabula 8). Na konci kalendainiho roku by tak mohli vyjadfit, co se jim dafi a co je

naopak potieba zlepSit. Firma tak zjisti, jaké jsou jejich silné a slabé stranky, zda je potieba

zajistit doskoleni a jaké mulZe podniknout kroky ke zlepSeni obchodniho tuspéchu.

Zaméstnavatel diky tomuto hodnoceni miiZe nastavit cile na dal$i obdobi a zhodnotit

piedchozi vykon.
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Tabulka 8: Sebehodnoceni.

Sebehodnoceni

Jaky cil byl pro Véas v tomto roce nejvetsi vyzvou?

Na co jste v praci hrda/y?

vvvvvv

Muze Vam firma vice pomoci pro dosahovani cili? Cim?

Dosahl/a jste cilu, ktera jste si stanovil/a? Pokud ne, proc¢?

Je néco, co byste chtél/a své praci zménit?

Co je pro Vas nejvetsi motivaci?

Ceho byste chtél/a v nasledujicim roce dosahnout?

Chtél/a byste se zucastnit vzdélavaciho kurzu? Pokud ano, Jakého kurzu?

Je tieba upravit Vasi napli prace?

Zdoj: Vlastni zpracovani
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10 ZAVER

Hodnoceni zaméstnanci patii bezesporu k jedné =z nejdilezitéjsi personalni cinnosti.
Je dilezité, aby zaméstnanci byli spravedlivé hodnoceny, odménovani a motivovani k vykonu
prace. Protoze spokojeny zaméstnanec podavajici kvalitni pracovni vykon je zédkladem pro

uspesnost firmy v konkurencnim prostredi.

Podatilo se mi naplnit hlavni cil této bakalafské prace. Ten spocival v popsani stavajiciho
systém hodnoceni s ohledem na motivaci zaméstnanci ve vybraném podniku. Splnéni cile
vychézelo zkonzultace s jednatelem spolecnosti a dotaznikového Setfeni, které bylo
realizovano praveé v této firm¢. Na zdkladé zjisténych nedostatkli jsem navrhla mozné feseni

na zlepSeni stavajiciho systému hodnoceni.

Pro vyzkum byla vybrana spolecnost Magrix, s. r. o. sidlici v Dubenci. Z provedené analyzy
hodnoceni a vysledki dotaznikového Setfeni plyne, ze si firma svych zaméstnancti vazi a
panuje zde pratelské prostiedi. At uz zaméstnanci maji soukromy nebo pracovni problém
mohou na svého nadiizeného kdykoliv obratit. Stavajici systém hodnoceni ve firm¢ funguje
spiSe na neformdlni Urovni a zaméstnanci nejsou dostate¢né sezndmeny s kritérii, podle
kterych jsou hodnoceni. Do budoucna se stavajicim systémem mohou vznikat nedorozumeéni.
Proto jsem navrhla opatieni, které by mohly vést ke zlepSeni situace. Zaméstnance l1ze rozd¢lit
do tii oddéleni, které maji ve firm& rGzné ulohy — administrativni pracovniky, servisni
techniky a obchodni zéastupce. Pro servisni techniky jsem navrhla zavedeni posuzovaci
stupnice, kterd by mohla rozhodovat o vysi odmén, o prohlubovani odborné kvalifikace
potiebné pro vykon prace, o kariérnim postupu, prefazeni nebo napiiklad o setrvani
zaméstnance ve firm€. U administrativnich a obchodnich zéastupcii navrhuji zavedeni
sebehodnoceni. M¢li by tim moZnost vyjadfit co se jim dafi a co je naopak potieba zlepsit.

Podnik tak 1épe nastavi cile na dalsi obdobi a zhodnoti pfedchozi vykon.

Zavede-li firma mnou navrzend doporuceni mize to mit pozitivni vliv na pracovni vykon
zaméstnancl. Mélo by to mit i motivacni charakter, nebot zaméstnanec bude védét, podle
jakych kritérii je hodnocen a co je potieba zlepsit, aby byly co nejlépe odménovani. Lze fict,

ze by se to mohlo odrazit na celkové spokojenosti zaméstnance.
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Piiloha A: Dotaznik
Vézeny pane/ Véazeni pani,
Jmenuji se Lenka Zarubova a jsem studentkou 3. rocniku fakulty ekonomicko-spravni

Univerzity Pardubice a timto Vas prosim o vyplnéni anonymniho dotazniku, ktery je

zamétfeny na systém hodnoceni ve firmé Magrix, s. 1. 0.

Dotaznik obsahuje 21 otazek a pokud neni uvedeno jinak vzdy zakrouzkujte pouze jednu
odpovéd’. V piipadé jakéhokoliv dotazu tykajiciho se dotazniku mé muze kontaktovat na
uvedeném emailu. Ziskané informace budou slouzit k vypracovani mé bakalaiské prace, proto

Vas prosim o pravdivé odpovédi.
Predem dékuji za spolupraci.

1. Pohlavi:

a. Zena
b. Muz

2. Vékova skupina:

a. 18 —24 let
b. 25 -30 let
c. 31 —45let
d. 46 — 60 let
e. 60 let a vice

3. Jak dlouho ve spole¢nosti pracujete?
a. méné nez rok
b. 1 az 2 roky
c. 2az5let
d. 5az 10 let
e. Vice nez 10 let

4. Kde pracujete?

a. Administrativa
b. Dilna
c. Obchod
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5. Povazujete hodnoceni zaméstnanct za dulezitou ¢ast fungujiciho podniku?

a. Urcité ano
b. Spise ano
c. SpiSe ne
d. Urcité ne

6. Motivuje Vas systém hodnoceni k lepSimu pracovnimu vykonu?

a. Urcité¢ ano
b. SpiSe ano
c. SpiSe ne
d. Urcité ne

7. Jak ¢asto hodnoceni ve Vasi firmé probiha?

. Jednou za mésic
. Jednou za rok

a
b
c. Jednou za pul roku
d. Jednou za Ctvrtroku
e. Nepravidelné

8. Shledavate ve Vasem podniku hodnoceni uZite¢nym?

a. Ur¢ité ano
b. SpiSe ano
c. SpiSe ne
d. Urcité ne

9. Je Vas pracovni vykon hodnocen objektivné a spravedlivé?

a. Urcité ano
b. SpisSe ano
c. SpiSe ne
d. Urcité ne

10. Vnimate ptipadnou kritiku Vasich slabych stranek pozitivné?

a. Urcité ano
b. Spise ano
c. SpiSe ne
d. Urcité ne

11. Jsou pro Vas stanovené cile realné?
a. Urcité ano
b. Spise ano
c. SpiSe ne
d. Urcité ne
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12. Dokaze Vam nadtizeny pomoci, kdyz od n¢j potiebujete radu nebo pomoci?
a. Urcité ano
b. Spise ano
c. SpiSe ne
d. Urcité ne

13. Mate moznost karierniho rustu?
a. Urcité ano
b. SpiSe ano
c. SpiSe ne
d. Ur¢ité ne

14. Kdo hodnoti V&s pracovni vykon?
a. Pfimy nadfizeny
b. Spolupracovnici
c. Zakaznici
d. Sam zaméstnanec
e. Pracovnik personalniho odd¢€leni

15. Jste dostatecné seznamen(a) se systémem hodnoceni ve spole€nosti (s pouzivanymi
metodami, samotnym prib&hem)

a. Ano
b. Ne
c. Nezajimém se o to

16. Znate kritéria, podle kterych jste hodnoceny?

a. Ano
b. Ne
c. Nezajima se o to

17. Jaky vystup by Vas nejvice motivovaly?

a. Finanéni odména
b. Pochvala
c. Povyseni

18. Pokud s hodnocenim nesouhlasite nebo mate jiny nazor, mate moznost ho vyjadfit?

a. Ano, vzdy
b. Obcas
c. Nikdy
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19. Prali byste do budoucna zménit néco na hodnoceni ve firmé

a. Ne
b. Ano

20. Mate prehled o vSech nabizenych zaméstnaneckych benefitech?
a. Urcité ano
b. SpiSe ano
c. SpiSe ne
d. Urcité ne

21.Ktery z benefitti hodnotite jako nejlepsi? (Oznamkujte jako ve Skole)

1 2 3 4

Cafeteria systém

Stravenky

Mobilni telefon pro soukromé ucely

Firemni akce

Prispévek na penzijni sporeni

Slevy na produkty a sluzby spoleénosti

Flexibilni pracovni doba

SluZebni auto pro soukromé ucely
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