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ANOTACE

Cilem bakalafské prace je identifikovat Cinnosti, které souviseji s persondlnim fizenim ve
vybrané organizaci. Teoreticka Cast se zabyva zakladnimi pojmy a personalnimi ¢innostmi,
znichz je déale podrobnéji zpracovano fizeni pracovniho vykonu, hodnoceni a odménovani
zaméstnancl. Praktickd c¢ast se zabyva vyzkumem a posouzenim vybranych persondlnich
¢innosti ve zvolené spoleCnosti. Zavér obsahuje zhodnoceni tohoto prizkumu a zahrnuje 1
navrhy na zlepSeni problémil, se kterymi se tato spolenost potyka. Bakalarska prace je

zpracovana na zaklad¢ odborné literatury, internich dokumentii, pozorovani a dotazovani.
KLICOVA SLOVA

Persondlni prace, persondlni Cinnosti, fizeni pracovniho vykonu, odmeénovani, hodnoceni

pracovnikii.

TITLE

Personnel Management of the Selected Company
ANNOTATION

The aim of the bachelor thesis is to identify activities that are related to personnel management
in the selected organization. The theoretical part deals with basic concepts and personnel
activities, of which the management of work performance, evaluation and remuneration of
employees is further elaborated in more detail. The practical part deals with research and
assessment of selected personnel activities in the selected company. The conclusion includes
an evaluation of this survey and includes proposals to improve the problems facing the
company. The bachelor thesis is prepared on the basis of professional literature, internal

documents, observations and questioning.
KEYWORDS

Personnel work, personnel activities, work performance management, remuneration, evaluation

of workers.
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UVOD

Tématem mé bakaléiské prace je personalni management. Toto téma jsem si vybrala,
protoze mé zajima prace s lidskymi zdroji. Nejvice mé zaujala problematika fizeni lidskych
zdrojl a jejich odménovani. V budoucnu bych se také rdda uchdzela o zaméstnani v tomto

oboru.

Cilem prace je identifikovat ¢innosti, které souviseji s personalnim Fizenim ve
vybrané spole¢nosti, zhodnotit soucasny stav, urcit slaba mista a navrhnout opatieni
vedouci ke zlepSeni aktualni situace. Personalni management je velmi obsahlé téma, které se
jen tézko vejde do prace s tak malym rozsahem. Po charakteristice persondlniho managementu
se proto podrobné zabyvam dvéma vybranymi personalnimi ¢innostmi, které spolu velmi uzce

souvisi, a to fizenim pracovniho vykonu, hodnocenim a odménovanim zaméstnanch.

Personédlni management je velmi dilezitou soucasti kazdé organizace, jelikoz lidské
zdroje jsou tim nejcennéjSim, co maji. Prioritou spole¢nosti by mélo byt nalezeni nejlepsiho
zaméstnance na trhu prace a maximalni vyuziti a rozvinuti jeho potenciadlu ke splnéni cilt
organizace. Spravné nastaveny systém persondlniho managementu vede ke spokojenosti
zaméstnancli, zaméstnavatelil a prosperité organizace. Rizeni lidskych zdrojti je pro
zaméstnavatele pomérné€ nakladné, ale motivovani, angazovani a produktivni zaméstnanci jsou

to nejlepsi, ceho mohou dosahnout.

Rizeni pracovniho vykonu, hodnoceni a odméiiovani zaméstnancti patii mezi zakladni
personalni ¢innosti v kazdé organizaci. Zakladem je sprdvné nastaveny systém motivace,
hodnoceni a odménovani. Zameéstnavatelé pozaduji po svych zaméstnancich stile vice
dovednosti. Ti na oplatku ocekdvaji nejen odpovidajici mzdové ohodnoceni, ale i kvalitni

pracovni podminky a dobry kolektiv. V idedlnim ptipadé dochdzi k uspokojeni obou stran.

Préace se sklada z teoretické a praktické Casti. Teoreticka ¢ast je v ivodu zamétfena na
definici a charakteristiku zakladnich pojmu tykajicich se personalniho managementu vcetné
jeho vyvoje. Déle se pak podrobné zabyva teorii fizeni pracovnich cinnosti, hodnoceni
a odménovani, kam patii opét definice zakladnich pojmi, cyklus fizeni pracovniho vykonu,

zakladni mzdové formy, dodatkové mzdy, nahrady a zamé&stnanecké benefity.

V praktické ¢ast se zabyvam fizenim pracovniho vykonu, hodnocenim a odménovanim
zaméstnancil ve vybrané spoleénosti eBRANA, ktera mi poskytla veskeré podklady a podilela
se na spolupraci. Uvod praktické ¢asti je vénovan piedstaveni a charakteristice této spoleénosti.
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Dale pokracuji a podrobné popisuji problematiku analyzy tizeni pracovniho vykonu, hodnoceni
a odménovani zaméstnancli v této spolecnosti. V posledni ¢asti této prace je zpracované
dotaznikové $etieni, které probihalo ve spolupraci se zaméstnanci spole¢nosti eBRANA. Jeho
cilem bylo zjistit, jakym zptasobem funguji vybrané personalni ¢innosti a jak je zaméstnanci
vnimaji. Na zaklad¢ vysledkti analyzy a dotaznikového Setfeni byly provedeny navrhy na

zlepSeni personalniho systému v této spolecnosti.
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1 VYMEZENI ZAKLADNICH POJMU

Tato kapitola se zabyva definici a charakteristikou zakladnich pojma, tykajicich se
personalniho managementu. Jejich pfesné vymezeni je nutné pro spravné pochopeni uvedené

problematiky.

1.1 Management

Pocatky managementu bychom nasli uz v davné historii lidstva, akcelerace jeho vyvoje
aristu jsou Uzce spjaty s rozvojem industridlni spolecnosti a ptechodem do postindustrialni
(Blazek, 2014, s.15). Pojem management pochazi z latinského manus, v ptekladu to znamena
ruka, a slova agere, coZ je akt nebo ¢in. Jeho zdkladnim vyznamem bylo dle etymologie
ovladani kon¢ jednou rukou. V dnesni dob& bychom ho definovali jako uméni fidit, pisobit na
ur¢itou soustavu a ovladat jeji ¢innost. Management lze aplikovat na riznych trovnich tizeni
¢i organizace v podniku. M4 tfi vyznamové roviny, mizeme je chapat jako fidici pracovniky,
soubor poznatkil o fizeni a proces fizeni. Zdkladnimi slozkami managementu jsou planovani,
organizovani, vedeni a sméfovani lidi a fizeni a koordinace procest a zdroju. (Kalnicky, 2012,

s.5)

., Management Ize chapat jako proces koordinovani cinnosti skupiny pracovnikui, realizovany
Jjednotlivcem nebo skupinou lidi za ucelem dosazeni urcitych vysledkii, které nelze dosahnout

individualni praci. ““ (Donnelly, Gibbon a Ivancevich, 1997, s.24)

1.2 Persondlni management

Personalni management je relativn€ novy pojem, ktery se u nas zacal pouzivat az kolem
90. let 20. stoleti a do zna¢né miry nahradil pojmy ,.fizeni lidskych zdroji* a ,,lidské zdroje*.
V organizaci jde o procesni oblast, ktera se zabyva fizenim a rozvojem lidskych zdroji a v8im,
co souvisi s lidmi v pracovnim procesu. Zahrnuje komplexni personalni préce, tedy Sirokou

Skalu postupii a metod fizeni pouzivanych pfi praci s lidmi v organizaci. (Armstrong, 2014 s.4)

Dle Koubka (2009, s.13) ,, Persondlni prace (personalistika) tvori tu cdst Fizeni organizace,
ktera se zaméruje na vSe, co se tyka cloveka v souvislosti s pracovnim procesem, tj. jeho
ziskavani, formovani, fungovani, vyuzivani, jeho organizovani a propojovani jeho cinnosti,
vysledkii jeho prace, jeho pracovnich schopnosti a pracovniho chovani, vztahu k vykondavané
praci, organizaci, spolupracovnikiim a dal§im osobam, s nimiz se v souvislosti se svou praci
styka, a rovnéz jeho osobniho uspokojeni z vykované prace, jeho personalniho a socialniho

rozvoje.
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1.3 Role personalistii

Personalisté jsou velmi Casto oznacovani jako specialisté na fizeni zaméstnaneckych
vztahti. Kazdy personalista by mél mit odpovidajici schopnosti k uspésnému zvladnuti pracovni
role. (Armstrong, 2015, s.87) Persondlni pracovnici zajiStuji v organizaci administrativni
¢innosti  vyplyvajici z pracovnépravnich pfedpisit a souvisejici s plnénim povinnosti
zaméstnavatele v pracovnépravnich vztazich. Dale maji na starosti koncep¢ni, metodické
a analytické Cinnosti souvisejici s fizenim a vedenim zaméstnancli a navazujici poradenstvi
manaZertim i zaméstnanctm. (Siky#, 2012, s.41) Podet personalistll a organizaéni uspoiadani
zavisi na velikosti a pfistupu organizace k personalistice. Potifeba vytvofit misto pro
personalistu vznikd zhruba pii 100 popiipadé 150 zaméstnancich, ovSem neexistuje zadna
norma, kterd by stanovovala pomér poctu personalistll k poctu pracovniki. Jednd se spiSe

o empiricky stanoveny pomér. (Armstrong, 2015, s.87)

1.4 Rizeni lidskych zdroju

Pod timto pojmem si muzeme piedstavit vSechno, co souvisi se zaméstnavanim
a fizenim lidi v organizacich (Stewart, Brown, 2019, s.4). Rizeni lidskych zdroji lze definovat
jako strategicky, integrovany a uceleny piistup k zaméstnavani, rozvijeni a uspokojovani lidi

pracujicich v organizacich (Armstrong, 2015, s.47).

Dle Armstronga a Taylora (2014, s.6) se , Rizeni lidskych zdrojii zabyva vsemi aspekty
zaméstnavani a spravovani lidi v organizaci. Tvka se cinnosti strategického Fizeni lidskych
zdroju, Fizeni lidskych zdrojii, Fizeni znalosti, socialni odpovédnosti podnikii, rozvoje
organizace, zajistovani zdroju (planovani pracovnich sil, naboru, vybéru a talent
managementu), uceni a vyvoje, vwkonnosti a odmeén managementu, zameéstnaneckych vztahi,

zaméstnanecké pohody a poskytovani zaméstnaneckych sluzeb.
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Mezi ¢innosti fizeni lidskych zdroji patfi:

e strategické fizeni lidskych zdroji,

e fizeni lidského kapitalu,

e fizeni znalosti,

e spolecenska odpovédnost organizace,

® r0zV0j organizace,

e zabezpecovani lidskych zdroji,

e f{izeni pracovniho vykonu a odménovéani zaméstnancil,
e vzdélavani a rozvoj zaméstnanc,

e zaméstnanecké a pracovni vztahy,

e péce 0 zaméstnance a poskytovani sluzeb zaméstnanctim.

1.5 Vyvoj personalniho managementu

Personalistika prosla v relativné kratkém cCasovém obdobi nckolika vyvojovymi
etapami, o ¢emz se Ize presvédcit v tabulce 1. Viibec poprvé byla zaznamenana ve 20. stoleti.
Jednotlivé etapy personalistiky vyjadiuji zejména ménici se pohled na vyznam lidi v fizeni
organizace a na personalistiku pro dosazeni uspéchu organizace ovlivnéné novymi podminkami
pro podnikdni a hospodafeni. Hlavnim diivodem téchto zmén je zvétSujici se konkurence
azména pozadavki zékaznikl, na které plisobi globalizace a odstraiiovani bariér volného

obchodu podpofené rozvojem informaénich a komunikaénich technologii. (Sikyt, 2012, 5.28)

1.5.1 Personalni administrativa

Historicky prvni koncepce personalistiky byla personalni administrativa, ktera zacala
vznikat od desatych az dvacatych let 20. stoleti. Tato vyvojova etapa byla ovlivnéna klasickymi
pfistupy k fizeni organizace, zejména tedy védeckym fizenim, jehoz hlavnim pfedstavitelem
byl Frederic Winslow Taylor. Hlavni mySlenkou tohoto fizeni byla hluboké délba prace a uzka
specializace lidi. Snahou bylo udrzovat a zvySovat produktivitu a efektivitu prace tim, ze kazda
prace byla rozdélena do fady jednoduchych a rutinnich operaci. Organizace diky této délbé
mohla zaméstnavat nekvalifikované lidi, coz vyznamné snizovalo naklady prace a zkracovalo
Cas potiebny pro zauceni lidi. Personalistika byla v této dobé vnimana jako sluzba pro potieby
fizeni organizace. Personalist¢ se zabyvali administrativnimi ukoly spojenymi se
zamé&stnavanim lidi a vedenim persondlni evidence. Evidence slouzila pro ucely planovani,
vybéru, zau€eni, hodnoceni a odménovani lidi. Personalistika byla pasivni soucésti fizeni

organizace. (Sikyt, 2012, 5.29)
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1.5.2 Personalni Fizeni

Historicky druhou koncepci personalistiky bylo personalni fizeni, které zacalo vznikat
ve Ctyficatych az padesatych letech 20. stoleti. Vznik této vyvojové etapy je spojen s rozvojem
primyslové vyroby v podminkach neustile se zvétSujici konkurence a ménicich se potieb
zakaznika. Organizace zacaly vnimat lidi jako konkurencni vyhodu a prostfedek ke zvyseni
vlivu na trhu. Zjistili, ze pii dostatku schopnych a motivovanych lidi a jejich optimalnim
rozdéleni se zvySuje prosperita organizace. Personalistika zaCala byt vnimana jako skutecna
profese. Ve vétsSich organizacich vznikala personalni oddé€leni, kde se personalisté
specializovali na jednotlivé personalni &innosti. (Sikyi, 2012, s.30) V navaznosti na tuto zménu
zaCaly vznikat personalni agentury, které se zabyvaly nejen shromazd’ovanim informaci
o pracovnich nabidkéch zaméstnavatelll, ale 1 hleddnim vhodnych volnych mist pro pracovniky
(Tegze, 2019, s.22). Personalisté méli rozsahlejsi pravomoc a odpovédnost, piesto ale bez

vyrazné moznosti ovliviiovat strategii personalistiky v organizaci (Sikyt, 2012, s.30).

1.5.3 Rizeni lidskych zdroji

Historicky tfeti koncepci personalistiky je fizeni lidskych zdrojt, které zacalo vznikat
v osmdesatych a devadesatych letech 20. stoleti. Vznik této etapy podpofila radikalni zména
podminek podnikani a hospodareni na svétovych trzich. Dochéazelo ke globalizaci, zvySujici se
konkurenci, rozvoji technologii ike zméné poZadavkll zdkaznikli. Organizace musely
vzhledem k témto faktoriim ptehodnotit pfistup k fizeni a vedeni lidi. Uvédomily si, Ze

prosperita a trvala konkuren¢ni vyhoda organizace zavisi na schopnych a motivovanych lidech,

vvvvvv

wevr

je predpokladem tuspésné Cinnosti vSech ostatnich oblasti fizeni a stejné tak celé organizace.

(Sikyt, 2012, 5.30)
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Tabulka 1 - Vyvojové etapy persondlniho managementu

Casové obdobi Pojeti

personalistiky

10. — 20. léta 20. Personalni

Pracovni sila Jak zaméstnavat?

stoleti administrativa

40. — 50. 1éta 20. Personalni fizeni Konkurenéni Jak vyuzivat?

stoleti vyhoda

80. —90. léta 20. Rizeni lidskych | Unikatni bohatstvi Jak rozvijet?

stoleti zdroja

Zpracovano dle (Sikyi, 2012, 5.29)
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2 RIZENIi PRACOVNIHO VYKONU, HODNOCENI
A ODMENOVANI ZAMESTNANCU

Tyto ¢innosti fizeni lidskych zdrojii spolu velmi uzce souvisi, jelikoz pfi pracovnim
vykonu sledujeme a hodnotime, jak lidé vykonavaji urcitou praci a jakych vysledkl u toho
dosahuji a pfi odménovani to, jak by méli byt za vykonani prace a dosazeni urcitych vysledkt
odménéni. Tyto dveé oblasti hraji dilezitou roli pfi naplinovani jednoho z hlavnich cila fizeni
lidskych zdroja, kterym je ptispivat k rozvijeni kultury vysokého vykonu. (Armstrong, 2015,
$.392)

2.1 Rizeni pracovniho vykonu

Rizeni pracovniho vykonu je systematicka ¢innost manaZerd a vedoucich pracovniki,
kterd vede k realizaci stanovenych strategickych cilti organizace prostfednictvim dosahovani
pozadovaného pracovniho vykonu zaméstnanct (Sikyf, 2012, s.23). Cilem neni pouze
zhodnotit pracovnikiv vykon, ale motivovat ho ke spolupraci pti formulaci pracovnich cild,
k aktivnimu feSeni problémil spojenych s jejich realizaci a rozvojem vlastnich dovednosti
a schopnosti (Dvorakova, 2012, s.252). Pokud firma své zaméstnance efektivné motivuje,

zvysuje se jejich produktivita (Stewart, Brown, 2019, s.4).

Charakteristika pracovniho vykonu je velmi dillezitd, jelikoz tvoii stied celé koncepce.
Systém fizeni pracovniho vykonu je proces 4 zakladnich po sobé¢ jdoucich fazi. Cyklus fizeni
pracovniho vykonu podporuje dialog a poskytovani zpétné vazby. (Sikyt, 2012, s.635) Tomuto

nepretrzitému procesu je vénovana nasledujici podkapitola.

2.1.1 Proces Fizeni pracovniho vykonu

Proces fizeni pracovniho vykonu je soustavny cyklus, ktery se skldda z n¢kolika fazi.
Proces, jak miZeme vidét na obrazku 1, vychazi z definovani role zaméstnance v organizaci
a pokracuje pfi uzavirani dohody o pracovnim vykonu. V tuto chvili je potfeba si stanovit,
jakych vysledkt by mél pracovnik dosahovat, jaké by mély byt jeho schopnosti a jak bude
probihat méteni jeho vykonu. V navaznosti na pozadavky na konkrétniho pracovnika by mél
byt vypracovan plan osobniho rozvoje. Poté nésleduje fizeni pracovniho vykonu zaméstnance
v prubehu urcitého ¢asového obdobi. Toto obdobi je nejcasteji stanoveno na jeden rok. Na zaveér
cyklu probéhne hodnoceni a posouzeni pracovniho vykonu zaméstnance, kde se promitnou jeho

uspechy €1 nedostatky. (Koubek, 2011, s.194)
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Definovani role
zaméstnance

Dohoda
o pracovnim vykonu

Hodnoceni
pracovniho vykonu

Rizeni
pracovniho vykonu

Obrazek 1 - Cyklus Fizeni pracovniho vykonu (Sikyt, 2012, s.114)
Definovani role zaméstnanci

Zakladem cyklu je faze definovani role zaméstnanct, ktera je ptredpokladem pro
uzavieni dohody o pracovnim vykonu na uréité obdobi (Siky¥, 2012, s.343). Role je Siroky
pojem, ktery je orientovan na lidi ajejich chovani. V této cCasti procesu tedy dochazi
k definovani chovani ¢lovéka pii praci, schopnostech pottebnych k naplnéni zddouciho chovani
a tak i1 dosazeni pozadované urovné vykonu. (Koubek, 2007, s.205) Definovani role, které
vytvaii ramec pro fizeni pracovniho vykonu, probihd mezi managerem nebo nadifizenym
a zaméstnancem (Siky¥, 2012, s.43). Pro smysluplné fizeni pracovniho vykonu je

specifikovano:

o Ucel, smysl role — definice role, ktera obsahuje chovani a pracovni tikony, které
jsou ocekavany od pracovnika, ze bude délat. Vymezenim tcelu a smyslu role
vznika zéklad pro dohodu o pracovnim vykonu.

e Hlavni oblasti vysledkli neboli zakladnich povinnosti — hlavni vystupy role.
Stanoveni jednotlivych bodl unichz se bude uzavirat dohoda o normach
a cilech pracovniho vykonu. (Koubek, 2007, s. 206) Pro maximalni motivaci
zaméstnanct by méli byt cile stanovovany podle metody SMART. To znamena
(S) srozumitelné a jednoduse nadefinované cile, (M) které se budou snadno
méfit. (A) Tim se zvysSuje Sance, ze budou akceptovany, (R) zejména pokud
budou stanovené cile relevantni a redlné, (T) budou 1 dokoncené v pozadovaném
case. (Sikyt, 2016)

e Hlavni schopnosti — stanovuje, co musi pracovnik umét a jak se chovat, aby byl
schopen vykonavat svou roli efektivné. Manazefi vychazi z hlavnich schopnosti
pti planovani osobniho rozvoje a posouzeni vstupt potiebnych k vykonu prace.

Muze jit o rizné schopnosti, jako jsou obecné schopnosti pro plnéni jakékoli
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role, skupiny roli v organizaci nebo specifické schopnosti k plnéni potiebné role.

(Koubek, 2007, s. 206)
Dohoda o pracovnim vykonu

Dohoda o pracovnim vykonu je uzavirana idedln¢ pisemné na urcité obdobi. Zpravidla
se podepisuje na 1 rok, ale je zde mozZnost dobu upravit dle pozadavk? organizace (Sikyt, 2014).
Dohoda obsahuje stanovené pozadavky na vykon a schopnosti k dosazeni tohoto vykonu

(Koubek, 2007, 5.205). Dohoda o pracovnim vykonu obsahuje:

e pracovni a rozvojové cile,

e normy a ukazatele pracovniho vykonu,

e predpoklady a pozadavky vykonu prace,

e zakladni standardy a hodnoty organizace. (Sikyt, 2014)

Rizeni pracovniho vykonu

Rizeni pracovniho vykonu je dalii fazi. V této ¢asti dochazi k vedeni zaméstnancii
managery &i nadiizenymi k dosaZeni stanovenych pracovnich a rozvojovych ciltl. (Sikyt, 2012,
s.199) K tomuto fizeni pracovniho vykonu jsou vyuzivany osvéd¢ené manaZerské postupy,
kterymi jsou méfeni vykonu, poskytovani zpétné vazby, uddvani sméru, a podnikani

potiebnych krokt. (Koubek, 2011, 5.205)
Hodnoceni pracovniho vykonu

Hodnoceni pracovniho vykonu navazuje na fizeni pracovniho vykonu. V této fazi
dochazi k hodnoceni dosazenych pracovnich vykonti a rozvojovych cilti. Hodnoceni probiha
pomoci hodnoticich metod, kde se nej¢astéji vyuziva hodnotici rozhovor. Zaméstnanec ma
pravo se vyjadiit k zavérim hodnoceni, proto pii zjiSténi nedostatkli dochéazi ke spolecné
domluvé feSeni, jak nedostatky napravit a dosahovat tak stanoveného pracovniho vykonu,
zhdouci motivace, vytvéafeni pfiznivych pracovnich podminek i rozvojovych cili. (Sikyt, 2012,

5.185)

Vysledky hodnoceni pracovniho vykonu slouzi k dalSimu manazerskému rozhodovani,
ato predevSim v oblastech uzavirani dohody o pracovnim vykonu na dal§i obdobi
a rozhodovani v souvisejicich personalnich ¢innostech jako je odménovani, vzdélavani, vybér
apod. Proces fizeni pracovniho vykonu se neustdle opakuje po celou dobu pusobeni

zaméstnance v organizaci (Sikyt, 2012, 5.400)
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2.1.2 Rizeni pracovniho vykonu vs hodnoceni zamé&stnanci

Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnancii je ¢asto milné povazovano za
totozné. Mezi témito Cinnostmi jsou ale vyznamné rozdily, jak mizeme vidét v tabulce 2.
Ukolem fizeni lidskych zdrojt je zajistit, aby zaméstnanci podavali pozadované vykony. Tato
¢innost je tedy orientovana na budoucnost a budouci potiebu rozvoje zaméstnanct. Kdezto
hodnoceni zaméstnanci, je proces zhodnoceni vysledk zaméstnancti vzhledem k nastavenym

standardim. (Armstrong, 2011, s.41)

Tabulka 2 - Rizeni pracovniho vykonu vs hodnoceni zaméstnanct

Rizeni pracovniho vykonu Hodnoceni zaméstnanci

Zameéfené na cile jednotlivch Muze obsahovat individudlni cile

Zahrnuje jak vysledky, tak kompetence Mohou byt zatazeny i n¢které kvalitativni
vykonové cile

Celoro¢ni zélezitost Hodnoceni jednou za rok (ptip. dva krat)

Nemusi obsahovat klasifikaci Klasifikace

Pohled do budoucnosti Pohled do minulosti

Zamétené na rozvoj a vykon Zameéten€ na uroven vykonu a na zéasluhy

Spole¢ny, sdileny proces Systém shora-dolii

Flexibilni proces Monolitni systém

Zpracovano dle (Armstrong, 2011, s.41)

2.2 Hodnoceni pracovnika

Dtlezitou soucasti fizeni pracovniho vykonu je hodnoceni pracovnikii. Vedouci
pracovnik muze na zdkladé hodnoceni kontrolovat, usmériiovat a podnécovat zaméstnance
v pribéhu vykonu prace adosahovat tak pozadovaného pracovniho vykonu a realizaci
strategickych cilti organizace. (Sikyf, 2012, s.115) P#i organizaci systému hodnoceni
pracovnika bychom se méli fidit zkuSenostmi personalistil s uplatiovanim standartnich metod

hodnoceni (Dvofakova, 2012, s.259).

2.2.1 Proces hodnoceni pracovnika
Cyklus hodnoceni pracovnika v organizaci je velmi dulezité spravné zavést, aby byl pro
podnik co nejptfinosnéjsi, proto jiz existuje propracovany postup, ktery se déli do n€kolika fazi

(Koubek, 2007, s.215).
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Informovani vSech zaméstnanci — v prvni fazi informuji nadfizeni ¢i manazeti

zaméstnance o zavedeni systému hodnoceni a jeho cili (Dvorakova, 2012, s.262).

Piiprava hodnotiteli — zde dochazi k podrobnému seznameni se systémem hodnoceni.
Definuji se kritéria hodnoceni, stanovuji se organizacni postupy a terminy hodnoceni, v¢etné
seznameni s obsahem hodnotitelskych dokumentii. Je vhodné se zaméfit i na hodnotitele, ktefi

by méli projit tréninkem vedeni hodnoticiho rozhovoru. (Dvotakova, 2012, s.261)

Piiprava hodnoticiho rozhovoru — faze, kde dochazi ke sbéru atfidéni dat
o zaméstnancich ziskané v predem stanoveném obdobi. Hodnotitel si pfipravuje osnovu pro

hodnotici rozhovor, kde se probiraji hlavni body a problémy. (Dvotakova, 2012, s.261)

Hodnotici rozhovor — jedna se o nejdulezitéjsi fazi cyklu, kde dochazi k hodnoticimu
rozhovoru mezi hodnotitelem a zaméstnancem. Hodnoti se jednotliva kritéria pracovniho
vykonu ajednani, kterd byla stanovena. Hodnotitel sdéluje zaméstnanci jak pozitivni
skute¢nosti, tak vytky. Nasledné je vhodné ziskat vyjadieni hodnoceného k organizaci prace,
pracovnim podminkdm nebo zda nema naméty na zlepSeni. Rozhovor musi byt konstruovan
tak, aby vedl ke konkrétnimu vysledku a mohli tak zavést napravnd opatieni, kterd se mohou

tykat jak zaméstnance, tak i zaméstnavatele. (Dvotdkova, 2012, 5.262)

Uchovani vysledki hodnoceni a prace s hodnoticimi dokumenty — po hodnoticim
rozhovoru jsou vysledky zpracovany do hodnoticiho dokumentu. Pracovnik musi nasledné
svym podpisem potvrdit, Ze je seznamen se zave€ry uvedenymi v dokumentu. Dokument je
zaloZen do osobni sloZky zaméstnance, kde k nému ma pfistup pouze sam pracovnik nebo
pfimy nadfizeny. Jde o informace osobniho charakteru, proto je nakladani s nimi ustanoveno
v zékoné ¢. 101/2000 Sb. o ochrané osobnich udaji a o zméné nékterych zdkoni, ve znéni

pozdéjsich predpist. (Dvordkova, 2012, 5.261)

Vyhodnoceni a vyuziti vysledki — ve finalni fazi dojde k vyhodnoceni vysledkt
a pfijmuti napravnych opatfeni, kterd ze zavéru vyplyvaji. Soucasti této faze je zhodnoceni
procesu hodnoceni pracovnika, kde se hodnoti, zda byl vhodné zvolen zptsob formulovani
zaveéru a objektivita pouzitého postupu. V piipadé rezerv je mozné navrhnout zmény pro piisti
obdobi, aby byla zvySovana ti€innost a efektivnost systému hodnoceni. U vétSich firem je nutné
zajistit srovnatelnost vysledkii hodnoceni u jednotlivych hodnotiteld. Nastane-li situace, Ze

hodnoceni podle pracovnika neodpovida jeho skutecné odvedené praci, mad moznost se odvolat
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k nadiizenému hodnotitele, ktery piipad posoudi a projednad s hodnotitelem i hodnocenym

pracovnikem. (Dvotakova, 2012, 5.262)

2.2.2 Kiritéria hodnoceni

Kazd4 organizace, ktera chce spravedliveé hodnotit své zaméstnance, musi mit stanovena
kritéria hodnoceni. Kritérium je ukazatelem vykonu nebo vykonnosti, na jehoz zakladé dochazi
k hodnoceni pracovnika. Kritéria musi byt stanovovdna s ohledem na firemni hodnoty
a strategii firmy. Organizace je musi mit vhodné zvolena, jelikoz maji vyznamny vliv na
pracovni vykony. (Pilafova, 2008, s.41) Obecné¢ by méla kritéria vychazet z rozhodujicich
pracovnich kompetenci a socidlnich dovednosti vhodnych pro pfislusnou pracovni funkei
(Dvorakova, 2012, s.270). Je vhodné, abychom si stanovili vahu a tim vlastné jejich podil na

pohyblivé slozce platu (Pilarova, 2008, s.44).
Dle Dvorakové (2012, s.270) jsou nejcasteji posuzovana tato kritéria:

e uroven odbornych znalosti,

e kvantita a kvalita pracovniho vykonu a plynulost odvadéného vykonu,
e uroven pracovni discipliny a spolehlivosti,

e vyuZiti pracovni doby,

e TUroven pracovni iniciativy a samostatnosti,

e odpovédnost,

e spolehlivost.

2.2.3 Metody hodnoceni

Pokud mame stanovené, co budeme hodnotit a jaky k tomu mame dlivod, ptichazi na
fadu vyfesit, jakou metodu hodnoceni pfi tom pouzZijeme. Mezi nejpouzivanéjsi metody patii
zafazovani, parové srovnavani, nucena distribuce, metoda kritickych udalosti, hodnotici
rozhovor, hodnotici stupnice, assessment centre, 360 stupfiova zpé€tna vazba. Vyjimecné také

dochazi ke kombinaci dvou metod. (Pilarova, 2008, s.30)
Metoda zarazovani

Metoda zatazovani se pouziva tak, Ze jsou zaméstnanci sefazeni dle vybraného kritéria
od nejlepSiho zaméstnance neboli zaméstnance s nejlepsim vykonem nebo nejvyssi urovni
kompetence po nejhor§iho neboli zaméstnance s nejhor§im vykonem nebo nejnizsi urovni
kompetence. Tato metoda je vhodna spiSe pro méné pocetné pracovni skupiny do 15 lidi.

U vétsiho poctu pracovnikl je lze rozdélit do podskupin anasledné seradit. Je dulezité,
23



abychom si uvédomili, Ze je nutné pracovniky raznych oddéleni hodnotit podle jinych kritérii,
jelikoz pracovnik jednoho oddéleni bude mit odlisné kompetence nez pracovnik druhého.
Hodnoceni je tizce spjato s odménovanim, rozvojem a kariérnim planovanim, proto musime
stanovit jasna a transparentni pravidla pro funkci celého personalniho systému. (Pilafova, 2008,

s.30)
Parové srovnavani

Tato metoda je zaloZzena na srovndvani pracovnika se vSemi ostatnimi zaméstnanci
stejné pracovni skupiny. Ke srovnavani dochazi na zékladé¢ pracovniho vykonu nebo
kompetenci hodnoceného. U hodnoceni postupujeme tak, ze vzdy pii porovnani dvou
pracovnikli ddme tomu lepSimu 1 bod. Poté, co srovname vSechny zaméstnance, secteme body
a ziskame tak poradi hodnocenych nebo je zaradime do skupin podle bodii. Stejné jako
u ostatnich metod je dulezité si promyslet, jaky bude vztah mezi vysledky hodnoceni

a ostatnimi personalnimi systémy. (Pilafova, 2008, s.32)
Nucena distribuce

Pfi metod€ nucené distribuce rozdélujeme zaméstnance do urcitych vykonnostnich
skupin, které jsou vytvofeny na zdkladé¢ Gaussovy kiivky. Metoda vychazi ze
statistického ptedpokladu, Ze rozdily odpovidaji normalnimu rozloZeni v populaci. Pokud
mame tedy napiiklad pét skupin A = vynikajici, B = velmi dobry, C = standartni, D =
podstandardni, E = zcela nevyhovujici, rozd¢lili bychom podle této metody pracovniky tak, Ze
ve skupiné A jich bude 10%, ve skupiné B 20%, v C 40% hodnocenych, ve skupin¢ D 20%
av E 10%. Hodnotitelé dostavaji pokyny k rozdéleni podiizenych do skupin na zdkladé

normalniho rozd¢leni. (Pilafova, 2008, s.32)
Metoda kritickych udalosti

Metoda kritickych udalosti je koncipovana tak, Ze hodnotitelé struén¢ zaznamenavaji
kritické udalosti, ke kterym doSlo pfi plnéni pracovnich ukolt. K zapisovani naptiklad
jedinecnych projevii chovani dochazi v ur¢itém casovém obdobi. Tato metoda je Casto
vyuzivana pii hodnoticich rozhovorech. Nevyhodou je casova naro¢nost pii dennich
a tydennich zdznamech, proto je Casto dopliuji aZ na konci hodnoceného obdobi. Vysledek
muze byt potom zkresleny pouze uddlostmi zposledni doby. Dal§im problémem je
subjektivnost, jelikoz si kazdy hodnotitel stanovuje vlastni hodnoty a normy spravného chovani

podiizenych. (Dvotrakova, 2012, s.267)
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Hodnotici rozhovor

Hodnotici rozhovor patii mezi nejpouzivanéjsi metody, jelikoz je ve vétSin€ piipadech
soucasti kazdého hodnoceni. Rozhovor probiha na zaklad¢ stanoveného scénare, podle kterého
se hodnotitel ihodnoceny piedem pfipravuji. V nékterych organizacich je pouzivan
v kombinaci s dotaznikem, se kterym se ob¢ strany pfedem sezndmi. Zameéstnanci jsou v fadé
firmach skoleni na spravné vedeni hodnoticich rozhovor(, kde se zaméiuji zejména na oblasti
sd€lovani a pfijiméani kritiky, v argumentaci, v aktivnim naslouchani afeSeni konflikth.

(Pilatova, 2008, s.33)
Hodnotici stupnice

Hodnotici Skaly patfi mezi nejpouzivanéj$i metody hodnoceni. Touto metodou
hodnotime pracovni vykon a jedndni zaméstnance. Povéfeny pracovnik zaSkrtava stupné plnéni
u jednotlivych kritérii, kterd jsou bodové ohodnocena. Celkové hodnoceni ziskame pfi secteni
dosazenych bodu ze vSech kritérii. Vysledky mtizeme vyuzit k porovnani pracovnikli nebo ke
stanoveni pobidkové mzdy. Organizace Casto voli tuto metodu pro jeji malou nakladovost,
¢asovou nenarocnost a zaroven pouzitelnost pro velky pocet zaméstnancii. (Dvotékova, 2012,

$.265)
Assessment centre

Assesment centre je komplexni metoda hodnotici socialni charakteristiky a vlastnosti
pracovnika. Nej€astéji se vyuziva pfi pfijimani novych zaméstnancli, hodnoceni rozvojového
potencialu, rozvoji socidlnich dovednosti a tréninku manaZzerskych dovednosti. Hodnotiteli
jsou specidlné¢ proSkoleni interni nebo externi pracovnici, ktefi ziskavaji informace
o pracovnicich na zéklad¢ testovani a feSeni ptipadovych studii a cvi¢eni. Tato metoda neni
vyuzivana tak ¢asto jako predeslé, jelikoz je velmi finan¢né 1 asove narocnd. Je tedy pouzivana

spiSe u kandidatii na manaZzerské a jiné mimotarifni funkce. (Dvotakova, 2012, s.269)
360stupiiova zpétna vazba

360stupnova zpétnd vazba nebo nékdy také vicezdrojova zpétnd vazba slouZzi
k hodnoceni pracovniho vykonu jedince a poskytnuti mu zpétné vazby z pohledu ostatnich lidi
(Lochmannova, 2016, s.75). Mezi hodnotiteli mohou byt nadtizeny, podfizeny, kolegové nebo
zakaznici, ktefi klasifikuji jedince z riiznych stranek pracovniho vykonu. Data jsou sbirdna
pomoci dotaznikd, které z riznych thla pohledu zkoumaji chovani zaméstnancti v porovnani

s vytvofenym seznamem schopnosti. VéEtSinou jde o dotazniky s typem otazek jak dobie déla
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pracovnik danou c¢innost. Seznam schopnosti si vytvoii organizace sama nebo je poskytnut
dodavatelem dotazniku. Nej¢astéji je dotaznik zaméten na aspekty pracovniho vykonu jako je
schopnost komunikace, tymova prace, rozhodnost, organiza¢ni dovednosti, schopnost vést nebo
adaptibilita. (Armstrong, 2015, s.407) Po shromdzdéni a zpracovani dotazniki dochazi
k prezentaci zpétné vazby zaméstnanciim, kterd probiha formou hodnoticiho rozhovoru pod
vedenim nadiizeného (Siky, 2012, s.118). Pokud zpétnd vazba slouzi primarné k rozvoji
zaméstnancl je moznost nechat akce vyvolané zpétnou vazbou na zaméstnancich jakou soucast
osobniho rozvoje. LepsSim fesenim je, aby se do této zalezitosti vlozila organizace, prezkoumala
se zaméstnancem pracovni vykon a sestavili plan osobniho rozvoje spole¢né. (Armstrong,

2015, 5.407)

2.2.4 Chyby pri hodnoceni
Pti hodnoceni pracovnika dochazi k chybam, které se vyskytuji jak na strané
zaméstnavatele, tak na stran¢ zaméstnance. Nejcastéjsi pfi¢inou byva Spatné stanoveni sytému

hodnoceni.
Chyby na strané hodnocenych

Chyb u zaméstnancii nebyva zdaleka tolik jako u zaméstnavateld, presto tu ale nékteré

jsou. Zameéstnanci se dle Dvorakové (2012, s.275) nejcastéji dopousti chyb z téchto divodi:

e nedostateCné seznameni se s metodikou hodnoceni pracovniho vykonu,
e nedostate¢né zprostiedkovani smyslu a t¢elu hodnocenti,
e neadekvatni chovani pti vytykani chyb.

Chyby na strané hodnotitelu

Ze strany hodnotitelll je zde vétsi prostor pro chyby, které nejcastéji vznikaji z divodu
nedodrzovani formalnich 1 obsahovych zasad a cili hodnoceni. Dle Dvotakoveé (2012, s.275)

to jsou:

e chybné zvolené méfitko stupnice hodnoceni,

e predpojatost nebo zaujatost hodnotitele,

e chyba méfitka vlastniho pracovniho vykonu hodnotitele,
e chyba halo efektu,

e arogantni postoj,

e chyba favorismu apod.
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2.3 Odménovani

Odmeénovani je jednim z nejdiilezitéjSich nastroji uplatiovanych v ramci personalniho
managementu. Odmeénovani by mélo zajistit ziskani audrzeni kvalitnich pracovnika
a motivovat je k riistu vykonu ¢i produktivity. Systém odménovani musi odpovidat pracovnim
pozicim, a to jejich pfinosu, naro¢nosti a odpovédnosti, aby byla zajiSténa vnitini spravedlnost.

(Urban, 2017)

Pii fizeni odméiovani je nutné brat v uvahu podnikovou strategii, politiku, personalni
fizeni, vyrobni procesy atd. Organizace si stanovi systém odménovani tak, aby byli zaméstnanci
odménovani na zaklad¢ piipravenosti na praci, spravedlnosti a hodnot prace pro firmu.

(Armstrong, 2009, s.20)
Odmény maji rizné formy, nejcastéji se deli na:

¢ Finané¢ni odmény — mzda, plat, odména z dohody

¢ Nefinanéni odmény — odborny rozvoj, flexibilni pracovni rezim, pracovni
prostiedi, piatelské pracovni vztahy, zaméstnanecké vyhody apod. (Siky#, 2012,
s.124)

2.3.1 Systém odménovani

Systém odmeénovani je vytvoien na zakladé strategického odménovani. Systém
odménovani je tvofen vzajemné souvisejicimi procesy a postupy odmeénovani, o cemz se lze
pfesvédcit na obrazku 2. Hlavnimi sloZkami jsou penézni anepenéZni odmény, které
v kombinaci tvoii systém celkovych odmén. Rizeni pracovniho vykonu tizce souvisi
s odménovanim, jelikoZ na jeho zaklad¢ zaméstnavatelé ziskavaji podklady pro rozhodovani
o odménéch podle vykonu nebo piinosu. Ugelem kombinovani penéznich a nepenéznich slozek
je ovliviiovani urovné pracovniho vykonu a zajistit tak maximalni prospéch jak organizaci, tak

jejim zaméstnanciim. (Armstrong, 2015, s.421)
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Obrazek 2 - Systém odménovani (Armstrong, 2015, s.422)

2.3.2 Odména, plat a mzda
Rozdil mezi odménou, platem amzdou vychazi zodlisSnych pracovnich smluv
zameéstnancu a typu jejich zaméstnavateld. Vymezeni téchto pojmi a souvisejici problematika

je stanovena v zékoniki prace.
Odména

Odména je financni odména poskytovana na zékladé dohod, praci konanych mimo
pracovni pomér a v piipad¢ zvlastniho zpisobu odménovani. Odmeéna mulze byt také jako
bonus osobniho ohodnoceni k zdkladnimu platu nebo mzd¢. Tato mzdova forma je oznacovana

jako nadtarifni pobidkova mzda. (Sikyt, 2014)
Plat

Plat je financni odména poskytovand zameéstnavatelem za vykonanou praci. Plat se
poskytuje zaméstnanclim, kteti jsou zameéstnani ve vefejné sprave a sluzbach a jehoz ¢innost je
financovana z vetejnych zdrojii. Zékonik prace a provadeci pravni predpisy vymezuji pravidla

pro odmeénovani platem. (Zakon ¢.143/1992 Sb.)
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Mzda

Mzda je finan¢ni odména poskytovana zaméstnavatelem za vykonanou praci, ktera je
poskytovana vSemi ostatnimi zameéstnavateli. Zaméstnavatelé se pfi odménovani musi fidit
pouze zdkonikem prace a provadécimi pravnimi predpisy, kde jsou stanoveny obecné zasady
odménovani mzdou a minimalni mzdovad prava zaméstnance. Zbytek je uz na samotném

zamgéstnavateli a jeho vzajemné domluvé se zaméstnancem. (Zakon ¢. 1/1992 Sb.)

2.3.3 Mzdové formy a slozky mzdy

Mzdové formy lze definovat jako rozdilné zasady a postupy stanoveni mzdy. Kazda
organizace si zasady a postupy stanovuje sama podle systému odménovani. (Dvotékova, 2012,
5.334) Ukolem mzdovych forem je co nejlépe ocenit zaméstnance za jeho vykonanou praci
vcetné aspektl jeho vykonu s ohledem na mzdové faktory, které jsou diilezité pro organizaci

(Koubek, 2007, s.307).
Mezi mzdové formy patii:

e Casova mzda,

e ukolova mzda,

e provize,

e prémie,

e 0sobni ohodnoceni,

e podil na vysledcich hospodateni (Sikyt, 2014).
Casova mzda

Casova mzda patii mezi zédkladni mzdovou formu, ktera se zpravidla uplatiiuje jako
hodinova nebo mési¢ni mzda. Zaméstnanci jsou odménovani za skute¢ny pocet odpracovanych
hodin. Pokud se jedn4 o mési¢ni mzdu, je rovna souctu hodin odpracovanych v daném mésici
vynasobené hodinovym mzdovym tarifem. Tento zplisob odméiovani je velmi univerzalni

a vyuziva se v hlavnich, pomocnych i fidicich procesech. (Siky¥, 2012, 5.132)
Ukolova mzda

Ukolova mzda je dal$i zékladni mzdovou formou, ktera je vyuZzivana pii odménovani
vyrobnich d€lniki. Tento zpiisob odménovani je zavisly na mnozstvi odvedené prace a plnéni
vykonovych norem. Ukolovd mzda je vyuzivana v provozech, kde rozhoduje mnozstvi

produkce a pracovnici ho mohou svymi vykony ovlivnit. Tato forma je pro zaméstnance velmi
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motivacni a zvySuje se tak jejich produktivita prace. Existuje tu ale také spousta negativ,
pracovnici se fyzicky prepinaji, nedodrzuji pracovni postupy, zhorSuje se kvalita prace nebo
porusuji bezpecnostni predpisy apod. (Dvotrakova, 2012, s.335) Pro udrzeni bezpecnosti

zaméstnanci je pouzivani tkolové mzdy vymezeno v zakoniku prace (Sikyt, 2012, s.134).
Provize

Provize ptedstavuje dopliikovou mzdovou formu, kterd se nejCastéji vyuziva
u obchodnikil a pracovniki ve sluzbach. Provize je vhodna tam, kde I1ze kvantifikovat vysledek
prace a pfitom nelze stanovit pracovni postupy a pracovni dobu. V kazdém ptipadé to musi byt
pozice, kde je vysledek prace ovlivnitelny samotnym pracovnikem. Provize mulze byt
vyplacena na zaklad¢ procenta z penézniho ukazatele, jako je naptiklad provize z obratu, trzeb,

zisku nebo pevné sazby za jednotku prodeje. (Sikyt, 2014)
Prémie

Prémie je nejpouzivanéjsi doplitkova forma mzdy, ktera doplituje ¢asovou a ukolovou
mzdu. Existuji dva druhy prémii, a to jednordzové a pravidelné. Jednorazové prémie mohou
zaméstnanci ziskat napiiklad za vérnost nebo pfitomnost. Pravidelné jsou pfiznany za
mimofadné plnéni pracovnich povinnosti a nadstandartni vykon. (Dvofakova, 2012, s.335)

K jejich vyplaceni dochazi podle ptedem stanovenych pravidel (Sikyt, 2012, s.134).
Osobni ohodnoceni

Osobni ohodnoceni patfi mezi dopliikkové mzdy, jehoz smyslem je motivovat
zaméstnance ke sjednanym pracovnim Ukolim a vykonim. O osobnim ohodnocenim
rozhoduje manazer na zdklad¢ systematického hodnoceni zaméstnance. Ve vétSin€ ptipada se

uréuje procentem ze mzdového tarifu. (Sikyf, 2012, s.134)
Podil na vysledcich hospodareni

Podil na vysledcich hospodateni patfi do doplikové mzdy. Pokud se zaméstnavatel
rozhodne poskytnout zaméstnanclim tento zptsob odmény, dosdhne stabilizace kmenovych
zamé&stnancl  a jejich socidlniho zvyhodnéni, posileni soundleZitosti zaméstnanct
s vykonavanou praci a realizovanymi cili organizace. (Sikyt, 2014) S podilem na vysledcich

hospodafteni se setkdvame v malé mite a pouze u velkych podniki (Dvorakova, 2012, s.338).
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Mzda se dle Sikyte (2016) sklada z téchto slozek:

Zékladni, pevna nebo také zarucena slozka mzdy, ktera hodnoti samotnou praci,
jeji slozitost, namahavost a odpovédnost. Zakladni slozka mzdy je stanovena
pomoci mzdové formy.

Zakonné priplatky jsou piiplatky plynouci ze zdkona, vnitiniho ptfedpisu nebo
smlouvy, které oceniuji neobvyklé pracovni podminky. Neobvyklymi
pracovnimi podminkami mohou byt rizikovost, Skodlivost, prace ve svatek,
prace pies Cas, prace v noci, pracovni pohotovost nebo prace v sobotu a nedéli.
Tyto ptiplatky jsou ur€ovany procentem z primérné mzdy nebo mzdového tarifu
a absolutni ¢astkou za hodinu ¢i za mésic.

Doplitkova nebo také pohybliva slozka mzdy vychézi zejména z vysledki prace
a chovéni. Je tvofena pomoci dopliitkovych mzdovych forem, ato zpravidla
procentem z penézniho ukazatele, procentem ze mzdového tarifu nebo absolutni

¢astkou za jednotku Casu, objemu, mnozstvi apod.

2.3.4 Zaméstnanecké vyhody

Zamgéstnanecké vyhody se fadi mezi dodate¢né penézni nebo nepenézni odmeény.

Zaméstnavatel

prostiednictvim  zaméstnavatelskych  vyhod dodatecné zvyhodiuje

zaméstnance, zvysuje atraktivnost zameéstnani a zlepsuje svou povést (Koubek, 2007, s.319).

Dle Sikyte (2014) lze zaméstnanecké vyhody délit na tyto zakladni:

Socialni povahy — pojisténi, ptijcky, dovolena, sport, kultura, rekreace apod.

Souvisejici s praci — stravovani, doprava, ubytovani, vzdélavani apod.

Spojené s postavenim organizace — sluzebni automobil, nadstandartni vybaveni

kancelafte, notebook, ptispévek na reprezentaci, mobilni telefon apod.
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3 SPOLECNOST eBRANA s. r. 0.

Spole¢nost eBRANA vstoupila na &esky trh vroce 2003. Pravni formou se jedna
o spole¢nost s ru¢enim omezenym. Jeji podnikatelskou aktivitou je poskytovani komplexnich
internetovych feSeni pro své zakazniky. Nazev spolecnosti vznikl na zakladé spojeni dvou
symbolti. ,,e“ zna¢i vSe na internetu a brana piedstavuje vstup do jiného svéta. Myslenkou

spole¢nosti je tedy byt vstupem do svéta internetovych moznosti.

Spolecnost patii k nejkvalitn€jsim dodavatelim na trhu. Usiluje o neustaly rist
organizace, zaméstnancl i zédkaznik. Diky svému kontinudlnimu vyvoji produktd, vlastni
technické podpofe a prémiovému partnerstvi s Googlem si eBRANA udrzuje jedine¢né
a stabilni misto na ¢eském trhu. Tato digitalni agentura klade diiraz na odpovédné a udrzitelné
podnikani. Jejim poslanim je pomoci stiednim podnikiim v Ceské republice dosahnout riistu
prostfednictvim Gspé$ného internetového feseni pro Cesky i zahranicni trh. Aktualné spolecnost

spolupracuje s 1700 klienty.

Jejim internim posldnim je vytvofit stabilni a pfijemné prostiedi pro vSechny
pracovniky. Poskytuje jim to nejleps$i technické vybaveni aumozZiiuje se tak stavat
kompetentngj§imi v praci i v osobnim Zivots. Velmi diilezitou véci je eBRANA DNA, na jejimz
principu podnik funguje. DNA tvofi tymova préce, proaktivita a akénost, touha po skvélém

feSeni, otevienost a neformalnost, stabilita a vytrvalost.

Organizace sidli v Pardubicich, kde maji kanceldfe vSechna oddéleni. Po Ceské
republice dale funguje nékolik pobocek, kde maji zastoupeni pouze nekterd oddéleni. Nachézi

se v Hradci Kralové a Praze.

Spole¢nost ma aktualné 105 zaméstnanct, ktefi se staraji o spravny chod agentury.
Firmu zalozili dva spole¢nici, z nichZ jeden ma status zaméstnance a pracuje jako vykonny
teditel. Spole¢nost eBRANA je rozdélena do nékolika oddé&leni. Jejich uspoiadani v podniku
charakterizuje obrazek 3. (Interni dokumenty spole¢nosti eEBRANA, 2022)
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Obrazek 3 - Organizacni struktura (vlastni zpracovani)

3.1 Analyza systému Fizeni pracovniho vykonu

Rizeni pracovniho vykonu je velmi diileZity proces skladajici se z nékolika propojenych
¢innosti. Tato ¢ast prace je vénovana hlavnim postuplim fizeni pracovniho vykonu, které
v organizaci probihaji. Spole¢nost tyto postupy aplikuje, aby zvysila pracovni vykon

zameéstnanct a jeji konkurenceschopnost.
Definovani role pracovnika

Kazdy nadfizeny si se svym podfizenym pracovnikem definuje, jakd by méla byt jeho
role ve spolecnosti, pracovni napln, poZzadované schopnosti, jak bude probihat méteni vykonu

a dalsi nezbytné informace o jeho pracovni pozici. Nékteii pracovnici maji sjednané pozadavky
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na pracovnika i napln prace piimo v pracovni smlouve. To zdvisi na druhu pracovnépravnich
vztahti, zda pracuji na hlavni pracovni pomér, dohodu o provedeni prace nebo dohodu

o provedeni ¢innosti.
Dohoda o pracovnim vykonu

Tato Ccinnost spociva v naplanovani pracovniho vykonu. Mezi zaméstnancem
a zamé&stnavatelem dochazi k uzavieni dohody o pracovnim vykonu. Dohoda obsahuje
pracovni a rozvojové cile, dale ptedpoklady a pozadavky vykonu prace a zakladni standardy
a hodnoty organizace. Planovani a rozvoj musi byt stanovené tak, aby odpovidaly jednotlivym
mistéim a prohloubily znalosti a dovednosti zaméstnancii. V organizaci eBRANA to funguje
tak, ze nadfizeni i zaméstnanci si hledaji vhodna Skoleni, kterd zaméstnancim napomohou
zvySovat jejich schopnosti a dovednosti, zefektivnit pracovni vykon a lépe se adaptovat na

meénici se podminky.
Rizeni pracovniho vykonu

V této fazi procesu zaméstnanec plni své tikoly, vzdélava se, rozviji a je za to ptisluSnym
zptisobem odménovan. V pribéhu pracovniho vykonu je zaméstnanec hodnocen svym
nadfizenym. Zaméstnanec dostane zpétnou vazbu na svoji praci pii neformalnim rozhovoru

1+1. Poté také pti formalnim nebo stars hodnoceni, které probiha jednou ro¢né¢.
Hodnoceni pracovniho vykonu

Nakonec dochézi k posouzeni a vyhodnoceni pracovniho vykonu a rozvojovych cilt
zaméstnance za stanovené obdobi, kterym je jeden rok. K hodnoceni dochézi prostfednictvim
formalniho hodnoticiho rozhovoru mezi zaméstnancem a nadfizenym pracovnikem, jehoz

prubéhu se podrobné vénuje nasledujici kapitola hodnoceni. (Interni dokumenty, 2022)

3.2 Analyza systému hodnoceni
Tato kapitola se zabyva analyzou systému hodnoceni ve spoleénosti eBRANA.

Podrobné popisuje, jakym zpiisobem probihd hodnoceni za pouZziti pfisluSnych metod.
Hodnotici rozhovor

V internich pravidlech spolecnosti je ploSné nastavené, ze se kazdy pracovnik nejméné
jednou za rok setkd se svym nadfizenym za G¢elem hodnoceni vykonu a profesionality chovani
a zaroven se zhodnoti vyvoj jeho kariéry. Béhem hodnoticiho rozhovoru si zaméstnanec
s nadfizenym vyménuji nazory a sd€luji sviij pohled na praci. Domlouvaji se také na novych
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cilech na nasledujici obdobi. Po skonceni je tento rozhovor zaznamendn do hodnoticiho

formulafe.
Hodnoceni 1+1

Je jasné, ze souhrnné hodnoceni jednou ro¢né neni piili§ efektivni, proto ve vybrané
spolecnosti aplikuji neformalni hodnoceni 1+1, které probiha pravidelné jednou mésicné. Jde
o neformalni rozhovor, ktery se uskuteciiuje mezi zaméstnancem a jeho nadiizenym. Bé¢hem
rozhovoru si zaméstnanec s nadfizenym vyménuji nazory a jejich pohledy na préci a zaddvané
ukoly. Na zavér dochazi k souhrnnému zhodnoceni a pochvale ¢i vytknuti nedostatkt. Toto

hodnoceni se standartn¢ nijak nezaznamenava.
Hodnoceni STAR

Spolecnost se snazi ziskat co nejobjektivnéjs$i hodnoceni svych zaméstnancl, proto
vyuziva hodnoceni STAR. Jde o zjednoduSenou verzi 360° zpétné vazby. Tato metoda
spolehlivé ukaze, komu ve firm¢ vénovat pozornost, a kde je potfeba podniknout zmény.
Hodnoceni probiha pouze intern¢, vSichni zaméstnanci se tedy hodnoti mezi sebou. Po
shromaZzdéni a vyhodnoceni dat organizace zjisti, kdo z jejich lidi patii mezi hvézdy, primérné
pracovniky a kdo firmu brzdi. Na sezeni pro predani zpétné vazby musi byt zaméstnanci
pfipraveni a mit nachystané sebehodnoceni. Tyto dva pohledy mezi sebou vedouci pracovnik
a hodnoceny ohleduplné konfrontuji. eBRANA vyuziva tuto metodu pro udrzeni zdravi firmy,
k persondlnimu planovani, spravedlivému odménovani ake zjiSt€ni potieb vzdélavani

u jednotlivcil. (Interni dokumenty, 2022)

3.3 Analyza systému odménovani
Tato kapitola se zabyva odmétiovanim zaméstnancii ve spole¢nosti eBRANA. Jsou zde

podrobné popsany pouzivané zdkladni mzdové formy, slozky mzdy a zaméstnanecké vyhody.

Mzdové formy a slozky mzdy

~ror

Organizace pouziva k odménovani svych zaméstnancti ze zakladnich mzdovych forem
pouze &asovou mzdu. Casova mzda je doplitovana pohyblivou slozkou mzdy dle kvality

odvedené prace zameéstnance.
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Casova mzda

Zékladni mzdovou formou pro odménovani v podniku je zédkladni smluvni hodinova
mzda. Vysi mzdy a mzdové podminky ma kazdy zaméstnanec stanoveny v pracovni smlouvé.
Kazdy pracovnik ma ve svém mzdovém vymeéru urcen osobni mzdovy tarif neboli sazbu za 1
hodinu prace. Mzdovy tarif se odviji od odborného vzdélani, praxe, fyzické a duSevni zatéze,
slozitosti a odpovédnosti vykondvané prace, fidici a organiza¢ni naro¢nosti. Ve spolecnosti
eBRANA funguje interni systém na vykazovani poétu odpracovanych hodin, druhu

vykonéavané prace a tim i evidence dochazky do préce.
Pohybliva slozka mzdy

Zaméstnanci mohou ziskat finan¢ni provizi za splnéni pozadovanych ukolii, zejména
pokud podaji nadstandartni pracovni vykon a kvalitn€ vykonanou praci. Systém pohyblivych
slozek se tyka téméf vSech oddéleni, kterd maji tento sytém nastaveny individudlné podle
charakteru prace. U vétSiny oddé€leni jde o osobni ohodnoceni a prémie. U obchodniho oddéleni

jsou zavedeny provize, které jsou vazané na jednotlivé zakazky. (Interni dokumenty, 2022)
Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnavatel si je védom, Ze péfe o zaméstnance je velmi dileZzita, proto poskytuje
velké mmnozstvi benefitl. Organizace podporuje zdravy zivotni styl asnazi se pomoci

zaméstnanciim skloubit pracovni Zivot s tim osobnim. Podle toho jsou také zvoleny benefity.
Flexibilni pracovni doba, homeoffice

Zamgéstnanciim je poskytovana flexibilni pracovni doba. Maji tedy moznost upravit si
svou pracovni dobu dle vlastnich potieb. V této spolecnosti je také moZzna prace z domu neboli
homeoffice. V tomto piipad¢ si kazdy zaméstnanec pozadd o schvaleni svého vedouciho

pracovnika.
Stravenky

Stravenky patfi mezi nejCastéjSi zaméstnanecké benefity, které nechybi ani ve

spole¢nosti eBRANA. Zaméstnavatel pfispiva svym zaméstnanciim 55% z ceny stravenky.
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Auto pro soukromé ucely

Spolecnost poskytuje moznost vypujceni firemnich vozidel k soukromym ucelim
zaméstnancl. Pfi vyuzivani tohoto benefitu je nutné si pfedem ud¢€lat rezervaci v internim

systému. Blizsi pravidla pro uzivani vozidel jsou stanovena v internich smérnicich.
Télocvicna

Soucasti firemniho objektu je télocvi¢na s malou posilovnou, ke které maji zaméstnanci
neomezeny piistup a mohou ji vyuzivat v kteroukoliv denni hodinu. Tento benefit je zcela

zdarma bez nutnosti pfedchozi rezervace.

Zvyhodnény mobilni tarif

Zameéstnavatel ma smlouvu s telekomunikacéni spolecnosti, na jejimz zéklad¢ poskytuje
svym zaméstnanctim a jejich rodinnym pfislusnikim zvyhodnény mobilni tarif. Pracovnici
vyuzivajici tuto sluZzbu maji levnéjsi volani, psani SMS, mobilni pfipojeni k internetu atd.
Benefit je pro kazdého, kdo ma z4jem. Je nutné se o néj pfihlasit na odd¢leni administrativy.

Détsky koutek

Organizace pomaha rodi¢tim sladit osobni a pracovni zivot k jejich spokojenosti, proto
poskytuje détsky koutek, kam jsou pfijimany déti od 6 mésicii do 6 let. Umoznuje tak rychlejsi

za€lenéni rodicl do pracovniho procesu po navratu z rodi¢ovské dovolené.
Masérna, kosmetika

Ve firemnich prostorech je specidlné ziizena mistnost pro masaze a kosmetické sluzby,
kam pravidelné dochazi masérky a kosmeticka. Pracovnikiim, ktefi maji o tento benefit z4jem,

jsou poskytovany tyto sluzby za velmi zvyhodnéné ceny.
Extra dovolena

Pro zvySeni spokojenosti, motivace a loajality pracovnikii je zavedena nadstandartni
dovolena, ktera se vaze na délku pracovniho poméru pracovnika u spolecnosti. Za kazdy plné
odpracovany rok ve spolecnosti zaméstnanci nalezi 1 den dovolené navic. Maximalni pocet

dovolené navic vSak ¢ini 5 dni.
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Beru si psa do firmy

Zamgéstnanci maji povolené brat si své psy do prace. Piitomnost psii na pracovisti je
vitanou soucasti firemni kultury. Tento benefit opét napomahé pracovnikiim skloubit osobni
a pracovni zivot. V tomto piipad¢ je vSak nutné dodrzovat jista pravidla, kterd jsou stanovena

v internich smérnicich.
Tréninky organizované firmou

V DNA firmy je zakofenén pozitivni pfistup ke sportu azdravému pozitivnimu
zivotnimu stylu. Zaméstnavatel poskytuje svym zaméstnanciim zdarma organizované tréninky
thaiboxu, kruhovych tréninki, jogy a tanecni kurzy. Sportovni aktivity probihaji jednou az

tiikrat tydné ve vymezenych casech. U téchto aktivit je vétSinou nutna rezervace mist.
Hromadné objednavani obédu

V organizaci probihd hromadné objednavani obédl z restaurace od Dvou Kohoutkl
a Cerstvych salatd. Pro zaméstnance je tento zptisob stravovani cenové vyhodny, jelikoZ se na
objednavku nevztahuje poplatek za balné a dopravu. Tento benefit je pro kazdého, kdo o n¢j
ma zajem.

Multisport karta

Zaméstnavatel se snazi pracovnikim co nejvice zjednodusit cestu ke zdravému
zivotnimu stylu. Kazdy zaméstnanec ma moznost si zakoupit Multisport kartu za zvyhodnénou

cenu. Karta slouzi ke vstupu do réiznych sportovist po celé Ceské republice.
Prispévky na ZP ¢&i penzijni pojisténi

Spolegnost eBRANA chce piispét svym pracovnikiéim ke stabilizaci osobnich Zivot,
proto zafadila mezi své benefity piispévek na zivotni pojisténi nebo penzijni piipojisténi. Tyto
pfispévky mohou pracovnikiim pokryvat potieby spojené s piipadnymi zdravotnimi

komplikacemi, mohou vytvaiet rezervy a zhodnocovat prostfedky pracovnikd.
Kurzy cizich jazyki

V soucasné dob¢ je znalost cizich jazykd velmi dulezita, proto se spole¢nost rozhodla
poskytnout svym zaméstnanciim moznost vzdélavani i v této oblasti. Zameéstnanci si mohou
vybrat z Siroké nabidky jazykt dle vlastniho zajmu. Lekce si hradi sami, ale jsou jim poskytnuty

zvyhodnéné ceny. (Benefitni systém, 2022)
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3.4 Dotaznikové Setfeni

Dotaznikové Setfeni, jehoz cilem bylo zjistit situaci v oblasti fizeni pracovniho vykonu
a odmé&iovani zaméstnanci, probihalo ve viech oddé&lenich spoleénosti eBRANA. Dotaznik
byl distribuovan mezi pracovniky v elektronické podobé prostfednictvim interniho systému.
Sbér dat probihal v obdobi od 31. ledna do 15. tnora. Dotaznik vyplnilo 66 zaméstnanci
z celkového poétu 105. Setieni se sklada z 19 otazek, které mély za tikol analyzovat védomi
o vytycenych cilech, hodnoceni, odménovani, motivaci, samotném fizeni pracovniho vykonu
v organizaci a celkovou spokojenost zaméstnanct. Dotaznik slouzil pfevazné jako podpirny

nastroj pro vytvoreni navrhi na moznost zlepSeni systémii a pracovnich vykont ve spolecnosti.

Otazka ¢. 1 — Co Vais nejvice motivuje v sou¢asném zaméstnani?

Jak jiz bylo zminéno, motivace zaméstnancti je velmi dilezitad. Pokud pracovnici
nebudou dostatecné motivovani, jejich vykony nebudou pfinaset podniku zaddné vysledky.
Dals$im nebezpecim miize byt odchod zaméstnance do jiné spole€nosti, kterd je motivovat bude.
Organizace tak muze pfijit o vyborného pracovnika pouze proto, Zze nebyl dostatecné
motivovan. Ve spoletnosti eBRANA nejvice zaméstnance motivuje kolektiv, ktery je zde
peclivé vybiran tak, aby ho tvofili opravdovi specialisté, ale zaroven piijemni lidé. Tuto
moznost zvolilo 20 lidi. S tim souvisi 1 dal$i ¢astd odpoved’, kterou je druh vykondvané prace
(18). Casto také pracovniky motivuji zaméstnanecké benefity (11) a finan¢ni ohodnoceni (7).

Nejméné¢ lidi motivuje kariérni postup (5), samostatna prace a pomoc ostatnim (5).

25
20
20
15
10 7
5 5
0
W Zaméstnanecké benefity M Druh vykonané prace
Kolektiv Kariérni postup
B Finan¢ni ohodnoceni B Samostatna prace, pomoc ostatnim
Graf 1 - Motivace v zamé&stnani Zdroj: (Vlastni zpracovani)
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Otazka ¢. 2 — Uspokojuje Vas prace, kterou vykonavate?

Tato otdzka patii do skupiny ovétujici spravnost procesu fizeni pracovniho vykonu.
Zameéstnanci vykonavajici praci, ktera je uspokojuje. Vidi, ze je jejich snaha smysluplna, jsou
mnohem vice motivovani a produktivngjsi nez ti, které prace neuspokojuje. Z grafu lze zjistit,
ze 52 % zaméstnancili jejich prace uspokojuje. 45 %, tedy o néco mén¢ respondentti, zvolilo
odpovéd’ spiSe ano. Pouze zlomek pracovniki Cinici 3 % vykonava praci, kterd je spiSe

neuspokojuje.

3%

0,
45% 509

m Rozhodné ano = SpiSe ano Spise ne Rozhodné ne = Nevim

Graf 2 - Uspokojivost vykonavané prace Zdroj: (Vlastni zpracovani)
Otazka ¢. 3 — Co na své praci nejvice oceniujete?

Zaméstnanci spole¢nosti eBRANA si na své praci nejvice ceni moznosti se rozvijet. To
v dnesni dob¢ neni pfili§ pfekvapivé, jelikoz rozvoj je jednim z vyznamnych motivii k vykonu
prace. Sviij podil na tom bude mit jisté i fakt, Ze tato firma zaméstnava spoustu studenttl, kteti
se chtéji v oboru, ktery je zajima a znaji ho ptedevsim teoreticky, co nejvice rozvijet i v praxi.
Tuto moZnost zvolilo celkem 19 respondentd. Druhou nej€astéji zvolenou moznosti, kterou
vybralo 14 lidi, je riznorodost prace. Jelikoz jde o pracovniky digitalni agentury, kde mé kazdy
jejich zakaznik jiné pozadavky, prace se velmi ¢asto méni a neni stereotypni. 13 respondenti si
ceni samostatnosti, kterd jim je umoznéna pii praci. Dal§imi moznostmi byly stabilita

a kreativita, které zvolilo 10 respondentd.
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Graf 3 — Ceho si zaméstnanci nejvice ceni Zdroj: (Vlastni zpracovani)

Otazka ¢. 4 — Probiha hodnoceni Vasi prace?

Z grafu vyplyva, ze nadpolovi¢ni vétSina, konkrétné tedy 65 % respondentd,
odpovédéla, ze hodnoceni jejich prace probiha pravidelné. 27 % respondentli je hodnoceno
pouze obcas, dle potfeby. Mezi respondenty, ktefi volili tuto moznost, bylo nejvice
zaméstnancl z obchodniho oddéleni. Skupinka 8 % odpovédéla, ze jejich hodnoceni prace
neprobiha viibec. Témito respondenty byli pfedev§im administrativni pracovnici. Pro efektivni
systém fizeni pracovniho vykonu je dilezité, aby hodnoceni pracovnich vykont probihalo na
vSech oddé¢lenich minimalné jednou ro¢né, ale v idedlnim piipad€ i Cast&ji. Hodnoceni prace
zaméstnanct slouZzi k posouzeni stanovenych cilli za uplynulé obdobi a dochézi ke stanoveni
novych cili. Pii hodnoceni se déle fesi potfeba dal§iho vzdélavani, motivace, mzda nebo
odmeéna. Jde o otevienou diskusi mezi nadiizenym a podtizenym. Hodnoceni mtize pfispivat k

vEtsi spokojenosti zaméstnanci ve spolecnosti.

8%

27%

65%

m Ano, pravidelné = Obcas, dle potfeby = Neprobiha viibec Nevim

Graf 4- Hodnoceni prace Zdroj: (Vlastni zpracovani)
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Otazka ¢. 5 — Jsou Vam hodnotici kritéria dobfe znama a srozumitelna?

Cilem této otazky bylo zjistit, zda jsou zaméstnanci dostate¢né seznameni s hodnoticimi
kritérii. Z grafu je patrné, Ze 67 % pracovnikll znd hodnotici kritéria. Velkou c¢ast také tvori
respondenti, kteti odpovédéli spise ano. Témto 28 % zameéstnancl jsou hodnotici kritéria
prevazné zndma. Mala skupinka 5 % pracovniki ale odpovédéla, Ze rozhodné nejsou sezndmeni
s hodnoticimi kritérii a nevédi, ktera to jsou. Tuto moznost zvolili pfedev§im zaméstnanci
pracujici ve spole¢nosti mén¢€ nez dva roky. Bylo by vhodné se pti adaptaci novych pracovnika
podrobnéji zaméfit na srozumitelné vysvétleni hodnoticich kritérii. Spole€nost mé pro vSechny
pozice vypracované materialy k hodnoticim kritériim, kterd jsou uloZeny v internim systému,
aby knim méli zaméstnanci neustdly pfistup. Zaméstnanci svymi kladnymi odpovéd'mi

potvrdili, Ze je hodnoticim kritériim kladena patfi¢na pozornost.

5%

28%

m Rozhodné ano = SpiSe ano Spise ne Rozhodné ne = Nevim

Graf 5- Kritéria hodnoceni Zdroj: (Vlastni zpracovani)

Otazka ¢. 6 - Myslite, Ze forma a metody hodnoceni ve firmé jsou spravedlivé?

Cilem této otazky bylo zjistit, zda jsou formy a metody hodnoceni ve firmé spravedlivé,
jelikoz jsou v nékterych ptipadech na hodnoceni navézané slozky mzdy. V z4jmu organizace
je, aby byl systém hodnoceni zaméstnancl spravné nastaven. Spole¢nost se tak miize vyhnout
konfliktiim mezi zaméstnanci nebo celkové Spatné a napjaté atmosféte. Z grafu lze vycist, ze
65 % respondentl je toho ndzoru, Ze je hodnoceni zaméstnancli rozhodné dobte nastaveno.
DalSich 22% pracovnikii odpovédélo také kladn€ avybralo moznost spiSe ano. 13 %
pracovniki si ale mysli, ze je tento systém spravné nastaven pouze pro néktery typ

zameéstnancu.
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® Rozhodné ano = Spise ano

Pouze pro néktry typ zaméstnanct = Ne, systém je Spatné nastaven

Graf 6 - Spravedlivost systému hodnoceni Zdroj: (Vlastni zpracovani)

Otazka ¢. 7 — Co byste zménili na sytému hodnoceni?

Tato otdzka byla zadana jako oteviena, zaméstnanci se tedy mohli vyjadrit k tomu, jak
by bylo mozné zlepsit systém hodnoceni. Na tuto otdzku se rozhodlo odpovédét 11 respondentd.
Jejich navrhy na zmény byly jednotné, a to zavedeni presnych kritérii hodnoceni pro vSechny
a zlepSeni zpétné vazby ohledné toho, co je potieba zlepSit. Tyto zmény navrhli prevazné

pracovnici s délkou pracovniho poméru do dvou let.
Otazka ¢. 8 - Jsou cile spInitelné?

Cilem této otazky bylo zjistit, zda jsou cile, které jsou zaméstnanciim stanoveny,
splnitelné a jsou alespon ¢astecné tvoieny na zadkladé metody SMART. Prili§ vysoké cile, které
zaméstnanci nemohou splnit, jsou velmi ¢asto demotivujici a stresujici a napomahaji k jejich
nespokojenosti. Pokud ale pracovnici nemaji vilbec stanovené cile, nejsou dostate¢né
motivovani a nedosahuji tak dobrych vysledk jako ti, co je stanovené maji. Z grafu lze vy¢ist,
ze 87 % respondentii ma cile stanoveny tak, aby se daly splnit. 5 % zaméstnanct je toho nazoru,
ze jsou jejich cile pfili§ vysoké anedaji se splnit. Zbylych 8 % tvofi pracovnici, ktefi
odpovédéli, ze nemaji stanovené Zzadné cile. Ve vétSin€ pfipadli jde o administrativni

pracovniky, kterym vzhledem k charakteru prace nelze snadno stanovit jasné cile.
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Graf 7- Splnitelnost cilt Zdroj: (Vlastni zpracovani)
Otazka ¢. 9 - Podileli jste se na vytvareni vaSich cili pro uplynulé obdobi?

Tato otdzka navazuje na predchozi a méla za ukol zjistit, zda se zaméstnanci spole¢nosti
eBRANA podileji na stanovovani svych pracovnich cilti a spliuji tak daldi body metody
SMART. Zpravidla plati, ze pokud jsou ke stanovovani cilli pfizvani 1 zamé&stnanci, 1épe se
vyty¢i smysluplné cile, které jsou splnitelné. Zaméstnanec ze svého pohledu 1épe vyhodnoti,
¢eho lze dosahnout a ¢eho ne. Do jejich plnéni jsou tak vice motivovani, nez kdyz od samotného
zaméstnavatele dostanou naplanované, co museji zvladnout. Z grafu je patrné, ze 72 %
respondentl se na stanovovani cilii podili neustale béhem roku. DalSich 17 % zamé&stnanct se
na stanoveni cilil podili pouze ndhodné. Mala skupina lidi ¢inici 8 % odpovédéla, Ze se
stanovovani cili ucastni, ale pouze pii formalnim hodnoceni. 3 % pracovnikl se na svych

pracovnich cilech nepodili viibec.

3%

8%

17%

® Ano, pfi formdlnim hodnoceni i vmeziase = Ano, ale pouze nahodné

= Ano, pouze pri formalnim hodnoceni Ne, nepodilel
= Nevim
Graf 8 - Vytvareni cili Zdroj: (Vlastni zpracovani)
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Otazka €. 10 - Jste spokojeni s finanénim ohodnocenim za vykonanou praci?

Graf 9 znazoriiuje ndzory respondentil na to, zda jsou za svlij pracovni vykon adekvatné
odménéni. Nejpocetnéjsi skupinou se 40 % byli zaméstnanci, kteti odpovedéli spise ano. 30 %
z nich souhlasi s tim, Ze jsou odménovani naprosto adekvatné. Dalsi skupina 25% zaméstnancii
je toho nézoru, ze je jejich odména za praci spise nedostacujici. Zbylych 5 % respondentti je
piesvédceno, ze jejich odména rozhodné neodpovidd pracovnim vykonim, které podavaji.
Z odpovédi respondentii vyplynulo, ze finan¢ni ohodnoceni je nejlépe nastaveno u obchodniho
oddéleni, jelikoz zaméstnanci tohoto oddéleni vnimaji své finanéni ohodnoceni pozitivng. Jak
jiz bylo uvedeno, odméiovani je jednim z nejdulezitéjSich nastrojii k motivaci zameéstnancu.
Pokud se domnivaji, Ze je jejich ohodnoceni neadekvatni, je velmi pravdépodobné, ze to bude
mit negativni vliv na jejich pracovni vykon i na cely podnik, ale také na jejich setrvani u této

firmy.
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m Rozhodné ano = SpiSe ano Spise ne Rozhodné ne = Nevim

Graf 9 - Spokojenost s finanénimi odménami Zdroj: (Vlastni zpracovani)

Otazka €. 11 - Jste spokojeni s benefity spole¢nosti?

Vybrana organizace nabizi velké mnozZstvi benefitli a prezentuje se jako firma, ktera si
zakladd na péci o své zaméstnance. Cilem této otdzky bylo zjistit, zda si totéZ muysli
1 pracovnici. Z grafu je jasné, Ze se tvrzeni spolecnosti potvrdilo, jelikoz 70 % respondentl
odpovédelo, ze jsou rozhodné spokojeni. Zbylych 30 % jsou také spiSe spokojeni, ale je zde

podle nich prostor pro drobné zlepseni.
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Graf 10 - Spokojenost s benefity ~ Zdroj: (Vlastni zpracovani)
Otazka €. 12 - Jaké benefity vyuZivate?

Cilem této otazky bylo zjistit, které¢ benefity jsou mezi zaméstnanci nejvyuzivané;si.
V této otdzce mohli respondenti zvolit vice odpovédi. Témér vSichni pracovnici vyuzivaji
flexibilni pracovni dobu. Tento benefit je samoziejm& dan charakterem prace, ale pro
pracovniky je velmi atraktivni, Ze si mohou Iépe planovat sviij volny ¢as. Druhou nejvétsi
vyhodou, kterou zvolilo 32 respondentt je télocvicna. Vzhledem k DNA firmy neni tento
vysledek pfiili§ prekvapivy. Na tietim misté je hromadné objednavani obédu, které zvolilo
pouze o par respondentli méné a to 30 zaméstnanct. Dal§imi oblibenymi benefity jsou tréninky
organizované firmou (23), firemni volani (19), pfispévky na ZP &i penzijni pojisténi (12) nebo
masérna ¢i kosmetika (12) a extra dovolena (12). Mensi zajem je o kurzy cizich jazyka (2),
détsky koutek (10), benefit beru si psa do firmy (6) a vyuzivani automobilu pro soukromé ucely
(5). Nekteré tyto benefity jsou znevyhodnény typem respondentll, jelikoZ mnoho zaméstnancii
nema psa ¢i déti. Pokud tedy détsky koutek vyhodnotime pouze s ohledem na Zeny s détmi. Je

o tento benefit velky zajem.
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Graf 11 - Vyuzivani benefiti Zdroj: (Vlastni zpracovani)

Otazka €. 13 — Postradate zaméstnanecky benefit?

V tomto piipad¢ §lo o otevienou otazku, kde se mohli zaméstnanci rozepsat o tom, jaké
benefity postradaji a zvysily by tak jesté vice jejich spokojenost. Na tuto otdzku se rozhodlo
odpovédét 17 zaméstnancll. Nejcastéji se v jejich navrzich objevoval ptispévek na dopravu do
prace. DalSimi velmi Castymi ndvrhy jsou slevy na vitaminy a vyzivové dopliky. K tomu se
vazi dal$i odpovédi, kdy respondenti postradaji ovoce v kuchynce, které bylo diive vSem
pristupné. Dale zaméstnanci navrhli vétsi prispévek na multisport kartu, terapii nebo vice

dovolené.
Otazka ¢. 14 - Povzbudi vas pochvala nad¥izeného k vy$§imu pracovnimu vykonu?

Dle grafu znazoriujici odpovédi respondentl na otazku, zda je povzbudi pochvala od
nadfizeného k vys§im pracovnim vykonim lze fici, Ze 64 % zaméstnancii pochvala rozhodné
povzbudi. 31 % pracovnikii odpovédélo spiSe ano. Naslo se ale par jedincti tvoficich 5 %, které
pochvala spiSe nemotivuje. Z vysledku je patrné, Ze pochvalou je mozné v organizaci ovlivnit
pracovni vykon u95 % zaméstnanct. Pochvaly nadfizenymi jsou tedy pro podnik velmi

dalezité. Zlepsuji vysledky organizace, ale pfitom to pro né neptedstavuje Zadné naklady.
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Graf 12 - Pochvala nadfizenym pracovnikem Zdroj: (Vlastni zpracovani)
Otazka ¢. 15 - Zménili byste néco na systému odménovani?

V tomto ptipadé¢ Slo opét o otevienou otazku, kde se mohli zaméstnanci rozepsat, jaké
zmény by bylo mozné udé€lat v systému odménovani pro vétsi spokojenost. K této otazce se
rozhodlo vyjadfit 16 zaméstnanci. Spousta zamé&stnanct si mysli, ze pohyblivé slozky jsou
nastaveny srozumitelné a dosaZitelné. Objevily se také nazory, Ze je pfili§ velky tlak na
pohyblivé slozky, a Ze jistota fixniho platu je stejné motivujici. Pracovnikiim by to pomohlo se
soustfedit na celkovou praci a ne pouze na ukoly s variabilnim ohodnocenim. Zbylé zmény,
které by respondenti provedli, by byly navySeni mezd avice pohyblivych slozek.

Z nefinan¢nich odmén by stali o vice pochval a uznani za dobfe vykonanou praci.

Otazka ¢. 16 — Jakého jste pohlavi?
Prvni identifika¢ni otazkou bylo, zda je respondent muz ¢i Zena. Z grafu lze vycist, Ze
zeny tvoti ve vzorku respondentti 55 % a muzi zbylych 45 %. Lze tedy fici, ze zastoupeni obou

pohlavi je ve vybraném vzorku respondentl t¢éméf vyrovnané.

45%

55%

= Mu? = Zena

Graf 13 —Pohlavi  Zdroj: (Vlastni zpracovani)
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Otazka ¢. 17 — Kolik je Vam let?

Dal$im identifikaénim znakem respondenti byl vék. Zaméstnanci nemuseli uvadét
konkrétni ¢islo, pouze se zafadili do nabizenych intervall. Respondenti jsou zastoupeni ve
vSech vékovych kategoriich. Nejpocetnéjsi skupina respondenttl je v intervalu 25-29 let, ktera
tvoti 38 %. O néco méné je respondentli ve véku 20-24 let Cinici celkoveé 31 %. DalSimi
zastoupenymi vékovymi kategoriemi jsou skupiny 30-34 let (10 %), 35-39 let (6 %) a 40-44 let
(13 %). Nejméné zaméstnancti i€astnicich se tohoto dotaznikového Setieni je ve véku 45 a vice

let, ktefi tvori 2 %.

2%
13%

38%

6%

10%

= 20-24 = 25-29 =30-34 35-39 = 40-44 =45 avice

Graf 14 — Vék Zdroj: (Vlastni zpracovani)

Otazka ¢. 18 - Jak dlouho ve firmé pracujete?

Dotaznikového Setfeni se ucastnili respondenti s délkou pracovniho poméru vsech
vymezenych intervald. Jak lze z grafu vycist, nejvétsi pocet respondentti ve spolecnosti pracuje
1-2 roky. Tato skupina tvoii 31 % z celkového poctu. Velké zastoupeni maji také skupiny
zameéstnancl, ktefi v organizaci pracuji 8 a vice let (23 %), 3-4 roky (16 %), méné nez rok (12
%). Nejmensi zastoupeni tvofi pracovnici s délkou pracovniho pomeéru 5-6 let (9%) a 7-8 let

(9 %).
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Graf 15 — Délka pracovniho poméru  Zdroj: (Vlastni zpracovani)

Otazka ¢. 19 - Na jakém oddéleni pracujete?

Posledni identifikaéni otazkou bylo, na jakém odd€leni respondenti pracuji.
V dotaznikovém Setfeni maji zastoupeni pracovnici ze vSech oddéleni. Nejpocetnéjsi skupinou
respondentll, ktefi dotaznik vyplnili, jsou zamé&stnanci marketingu. Toto oddé€leni tvofi 33 %
z celkového poctu respondentil. Dal$imi pocetnymi skupinami jsou obchod (22 %), produkce
(15 %), administrativa (13 %), vyvoj (10 %). Nejmén¢ dotaznikli bylo vyplnéno na oddéleni
personalistiky (3 %) a technické podpory (2 %). Tato data vychazeji samoziejmé také

z velikosti jednotlivych oddéleni, nékterd maji mnohem vice zaméstnancii nez jina.

13%

3%

2% \ 35%
10%

15%

22%

= Marketing = Obchod = Produkce Vyvoj
= Technicka podpora = Personalistika m Administrativa
Graf 16 — Odd¢leni Zdroj: (Vlastni zpracovani)
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SHRNUTI VYZKUMU

Cilem dotaznikového prizkumu bylo odhalit nedokonalosti a pfednosti z pohledu
zaméstnance v oblasti fizeni pracovniho vykonu a odménovani. Po provedeni analyzy byly
vysledky Setfeni zpracovany do grafii a byly identifikovany a zhodnoceny silné a slabé stranky
zavedenych systémtl. Dotaznikového Setfeni se zcastnil vyrovnany pomér muzi a zen.
Nejpocetngjsi skupina zaméstnancii je ve veékovém rozmezi 25-29 let. Podle délky
odpracovanych let je nejvice respondentii ve spole¢nosti mezi 1-2 roky. Nejvice vyplnénych

dotaznikl poskytlo marketingové oddélent.

Z dotaznikového Setieni vyplynulo, ze zaméstnanci jsou velmi spokojeni s pracovnim
kolektivem a druhem prace, kterou vykonavaji. Lze Fici, Ze pracovniky spole¢nosti eBRANA
jejich prace naplituje. Sviij velky podil na tom ma rliznorodost prace a moznost zaméstnanct
se rozvijet. Hodnoceni pracovniho vykonu probiha u vétSiny zaméstnanci pravidelné.
Hodnotici kritéria jsou zaméstnanciim dobie znama a srozumitelna. Systém hodnoceni je podle
témet vSech zaméstnanci spravedlivé nastaven. Objevilo se pouze par lidi, kteti tvrdi, Ze jsou
hodnotici kritéria sprdvné nastavena pouze pro néktery typ zaméstnancl. Jako névrhy na
zlepSeni respondenti navrhli srozumitelné;jsi hodnotici kritéria a lepsi zpétnou vazbu na to, co
je potieba zlepsit. Tyto zmény navrhli pracovnici s méné nez dvouletym pracovnim pomeérem,
kteti teprve zjist'uji, jak cely proces hodnoceni probiha. Pti stanovovani pracovnich cili nema
spolecnost problém. Ke stanovovani cild je vyuZivana metoda SMART. Cile jsou tvoteny jak
nadfizenymi, tak izaméstnanci a jsou diky jejich vzdjemnému dialogu dosaZitelné a pro

zaméstnance motivujici.

V piipadé¢ odmeénovéani je vice nez ctvrtina lidi pfesvédCena o tom, ze financ¢ni
ohodnoceni neodpovida jejich pracovnim vykonim. Objevily se také nazory zaméstnancti, Ze
je prili§ vysoky tlak na pohyblivé slozky mzdy, a Ze jistota fixniho platu by pro n€ byla stejné
motivujici. Pokud by byl tento tlak mensi, pracovnikim by to pomohlo se soustiedit na
celkovou praci a ne pouze na ukoly s variabilnim ohodnocenim. Pokud jde ale o benefity, na
které se spole€nost zamétuje, jsou témeft vSichni spokojeni. Nejvice preferuji flexibilni pracovni
dobu, vyuzivani télocvicny a hromadné objednavani obédi. Jako novy benefit by zaméstnanci
nejvice uvitali pfispévek na dopravu, slevy na vitaminy a vyzivové dopliky, vice dovolené,
ptispévek na terapii nebo ovoce na firmé zdarma. Jako nefinan¢ni odménu by zaméstnanci stali
ovice pochval od nadfizenych. Témeét vSechny pracovniky by to motivovalo k lepSim

pracovnim vykontiim a pfispélo k jejich spokojenosti.
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Tabulka 3 - Siln¢ a slabé stranky vybranych systému

Silné stranky Slabé stranky

Celkova spokojenost zaméstnancii Finan¢ni odménovani

Systém fizeni pracovniho vykonu Pochvala a uznani

Rozvoj a vzdélani zaméstnanci

Systém hodnoceni

Stanovovani cilu

Benefity

Zdroj: (Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni)
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NAVRHY NA ZLEPSENI

Na zéklad¢ dotaznikového Setfeni byly provedeny ndvrhy na zlepSeni systému fizeni
pracovniho vykonu a odméiovani zaméstnancti, které mohou vést k celkovému zlepseni
aktualni situace. Analyzované systémy fizeni pracovniho vykonu, hodnoceni a odménovani ma

spolecnost e BRANA na velmi dobré Grovni.
Sytém finan¢niho odménovani

S finan¢nim odménovanim je nespokojeno 30 % zaméstnancl. To lze povazovat za
problém, ktery je potfeba fesit, aby firma neptichdzela o soucasné i budouci zaméstnance.
Nespokojenost se vSak netykd vSech pozic. Z obchodniho oddéleni odpovédéli vSichni

zaméstnanci, Ze jsou spokojeni s finanénim ohodnocenim za svou préci.

Situace velmi uzce souvisi s vyvojem miry inflace, kterd se v pribéhu roku 2021
pohybovala okolo 3,8%. B&hem roku méla spise stagnujici tendenci, ale v poslednim ctvrtleti
zacCala prudce stoupat. Tento trend si zatim drzi 1 v prvnim c¢tvrtleti roku 2022, kdy jeji hodnota
¢ini 8,5 %. Hodnota inflace zna¢nym zptsobem ovlivituje i mzdy zaméstnanct, nebot” pokud
mira inflace roste, tak si zaméstnanec za stejné penize koupi ¢im dal méné. Situace neni snadna
ani pro firmy, kdy v disledku pandemie COVID 19 a véale¢ného konfliktu v Evropé panuje
velka nejistota a vétSina spolecnosti se boji utracet a omezuji tak své vydaje. To miize pro firmu

znamenat méné prace a tim 1 mensi zisky.

Doporucuji, aby se fixni slozZky mzdy zaméstnancli alespoit o néco malo zvysily
a pfiblizily se tak zvySujici se inflaci. Spolecnost by ale toto rozhodnuti méla peclivé zvazit
a propocitat na zéklad€ financnich vysledki, které mohou byt soucasnou situaci na trhu také
velmi ovlivnény. Z divodu citlivosti dat mi nebyla poskytnuta ¢isla pro propocet ndkladovosti,
kterd by timto zvySenim vznikla, proto jde pouze o navrh, kterym se v pfipad¢ z4jmu musi

zabyvat samotna firma.
Pochvala a uznani

Vedouci pracovnici by méli u svych podfizenych vice vyuzivat slovni hodnoceni. Méli
by zaméstnance chvalit za provedenou praci nebo jim davat najevo uznani za jejich schopnosti
a odpovédny pristup. Vedeni si ¢asto mysli, ze pochvala pro zaméstnance neni tak dilezita, a ze
ji nedocenuji. Opak je ale pravdou. Pochvalu je vhodné pouzit, pokud pracovnik vykonal
spravné naroc¢né&jsi ukol, projevil iniciativu, provedl spravné rozhodnuti, pfevzal odpovédnost,

piiSel s novou myslenkou nebo zajimavym piispévkem. Pochvala mize mit nékolik podob a to
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ustni, e-mailovou, ale klidné¢ také jen jako informace o tom, ze byla prace vykondna spravné.
Dulezité je, aby byl zdliraznén konkrétni vykon pracovnika, ktery se povedl a pochvala byla
sd€lena bezprostiedné po ném. Je doporucovano, aby pochvala a uznani byla zaméstnanci

sd€lena pied celym pracovnim tymem a bylo tak pro vSechny jesté vice motivujici.
Prispévek na dopravu

Novym benefitem, ktery by mohl byt zaveden, je pfispévek na dopravu pro
by tak podpotila pracovniky ve vyuzivani tohoto druhu dopravy a mohla tak jesté zvysit svou
odpovédnost k zivotnimu prostiedi. Ptispévek by mohl byt nastaven tak, ze pokud denni
naklady na dopravu ¢ini vice nez 15 K¢, byl by zaméstnanci poskytovan prispévek ve vysi 20
% z celkovych dennich nakladd. Limit i doprava vefejnymi dopravnimi prostiedky by musely
byt zachovany ipo poskytnuti pfispévku. Tento benefit by se mél samoziejmé odvijet od
odpracovanych dni. Pokud by zaméstnanec neodpracoval planovany pocet dni, napiiklad
z diivodu Cerpani neplacené¢ho volna nebo nemoci, umérné by se snizila i vysSe piispévku,

pripadné by narok ani nevznikl. Ptispévek by mohl byt vyplacen mési¢n¢ spolecné se mzdou.
Firemni psycholog

V dnesni dobé¢ jsou na kazdého clovéka kladeny vyssi naroky. Tim je zpusobeno, ze
spousta lidi podléh4d dlouhodobému stresu jak kvuli praci, tak osobnimu zivotu. Stres ma
celkové velky vliv na duSevni zdravi a psychiku zaméstnancii, ktefi poté nejsou schopni podat
bézny vykon a uz viibec nadstandartni. S pomoci psychologa by si tak mohli zaméstnanci 1épe
poradit s pracovnimi i osobnimi problémy a do prace tak chodili vyrovnani a pfipraveni na
podavani vykond. Jsou dv€ moznosti jak zajistit firemniho psychologa. Bud’ ho pifimo
zaméstnat ve firmé&, nebo s nékterym spolupracovat externé. JelikoZ je spoleénost eBRANA
sttedn¢ velka firma, bylo by lepsi vyuzit externi spoluprace, kterd mize probihat i online.
Hodinové sezeni s externistou se pohybuje od 900 - 1500 K¢ podle povahy a rozsahu feSené
situace. Pfi dlouhodobé spolupraci jsou spolec¢nosti poskytujici tyto sluzby ochotny se domluvit
na zvyhodnénych cenach. Spolec¢nost diky sezenim zjisti, kterd témata jsou nejcastéji
diskutovana. Dozvi se, co méa na zamé&stnance Spatny vliv a na zakladé téchto informaci mtize
realizovat vhodné cilené spolecné piedndsky a webinafe. Tento benefit plisobi jako velmi
nakladny, ale neni tomu tak, pokud odecteme chyby, pomalost, Sifeni nespokojenosti a absenci

zaméstnancll v praci.
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ZAVER

Na dnesni managment jsou kladeny vysoké naroky. Musi zvladnout spoustu ukoli.
Zvolit spravnou firemni strategii, pfedmét a smér podnikéni, dobré a ucelné investovani
finan¢nich prostredkii a v neposledni fad¢ vybér schopnych zaméstnanct a zajisténi vhodnych
pracovnich podminek. Pouze provazanost vsech téchto faktorti mtize zajistit prosperitu a dobry

chod firmy a spokojenost zaméstnancli i zaméstnavatele.

Pokud je vyvijen tlak vedoucich pracovnikli na své zaméstnance a chybi motivace,
nemuZe byt spokojena ani jedna strana. Nespokojeny zaméstnanec nepracuje na 100%, diky

tomu neni spokojen ani zamé&stnavatel a nelze tak dosahnout uspéchu.

Dulezitym ukolem managementu je vybér schopnych zaméstnancii, zajisténi
prijemnych pracovnich podminek a odpovidajici odmény a poskytovani pozitivni a efektivni

motivace.

Cilem prace bylo identifikovat Cinnosti, které souviseji s persondlnim fizenim ve
vybrané spolecnosti, zhodnotit soucasny stav, urcit slaba mista a navrhnout opatfeni vedouci ke
zlepseni aktudlni situace. Z diivodu velkého rozsahu tohoto tématu se prace podrobné vénuje
pouze vybranym personalnim ¢innostem, kterymi jsou fizeni pracovniho vykonu, hodnoceni

a odmeénovani zameéstnancu.

Prace se sklad4 zteoretické a praktické casti. Pro analyzu podniku bylo pouzito
dotaznikové Setfeni, které probihalo mezi zaméstnanci. Na zdkladé¢ vysledkli byla
identifikovana slaba mista a navrZzena doporuceni, kterd by vedla ke zlepSeni situace ve
spolecnosti. Za hlavni doporuceni povazuji zménu systému finanéniho odménovani a pochvalu
a uznani, jelikoz v tomto sméru byli zaméstnanci opravdu nespokojeni. Naopak s benefity jsou
pracovnici spokojeni, proto zbylé dva navrhy povaZzuji spiSe za bonusy, které by také vyznamné
napomohly k vy$§imu pracovnimu vykonu a spokojenosti zaméstnancii i zaméstnavatele.

Témito benefity jsou pfispévek na dopravu a firemni psycholog.

Myslim si, ze moje prace by mohla pfinést vedoucim pracovnikiim firmy eBRANA
dilezité informace a podnéty, které by mohly vést ke zlepSeni systému fizeni pracovniho
vykonu, odménovani a ke zlepSeni podminek pro zaméstnance. Spokojeni a dobfe motivovani

pracovnici by odvadéli pro firmu kvalitni praci s plnym nasazenim.
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Ptiloha 1: Dotaznik k bakalatrské praci

Vazeny respondente,

obracim se na Vas s prosbou o vyplnéni dotazniku, ktery je zaméfen na fizeni pracovniho

vykonu a odménovani zaméstnancti ve firm¢. Vyplnovani Vam nezabere vice nez 5 minut.

Dotaznik je anonymni, vysledky budou pouzity ke zpracovani mé bakalaiské prace na téma

,Personalni management v ramci studia na Ekonomicko-spravni fakulté¢ Univerzity

Pardubice.

Za Vasi ochotu a ¢as vénovany dotazniku moc dékuji.

Markéta Navratilova

1. Co Vas nejvice motivuje v sou¢asném zaméstnani?

o

o

o

o

Zameéstnanecké benefity
Druh vykonané prace
Kolektiv

Kariérni postup
Finan¢ni ohodnoceni

Samostatna prace, pomoc ostatnim

2. Uspokojuje Vas prace, kterou vykonavate?

o

o

o

o

O

Rozhodn¢ ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Rozhodn¢ ne

Nevim

3. Co na své praci nejvice ocenujete?

o

o

Stabilitu
Samostatnost
Kreativitu
Rozvoj
Riiznorodost

Jiné:...
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4. Probiha hodnoceni Vasi prace?
o Ano, pravidelné
o Obcas, dle potieby
o Neprobiha viibec
o Nevim
5. Jsou Vam hodnotici kritéria dobfe zndma a srozumitelna?

o Rozhodné ano

O

Spise ano

o

SpiSe ne
o Rozhodné ne
o Nevim
6. Jsou cile neboli kritéria splnitelna?
o Ano
o Ne, jsou prili§ vysoka
o Ne, nemam stanovené zadné cile
o Nevim
7. Podileli jste se na vytvareni vasich cilti pro uplynulé obdobi?
o Ano, pii formalnim hodnoceni 1 v mezic¢ase
o Ano, ale pouze ndhodné
o Ano, pouze pii formalnim hodnoceni
o Ne, nepodilel
o Nevim
8. Moyslite, Ze forma a metody hodnoceni ve firmé jsou spravedlivé?
o Rozhodné ano
o SpiSe ano
o Pouze pro néktery typ zaméstnanct
o Ne, systém je Spatn¢ nastaven
9. Co byste zmenili na systému hodnoceni?
10. Jste spokojeni s finanénim ohodnocenim za vykonanou praci?
o Rozhodné ano
o SpiSe ano

o SpiSe ne
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o Rozhodné ne
o Nevim
11. Jste spokojeni s benefity spolecnosti?
o Rozhodné ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne
o Rozhodné ne
o Nevim
12. Jaké benefity vyuzivate?
o Auto pro soukromé ucely
o Té&locviéna
o Firemni voléni
o Flexibilni pracovni doba
o Détsky koutek
o Masérna, kosmetika
o Extra dovolena
o Beru si psa do firmy
o Tréninky organizované firmou
o Hromadné objednavani obéda
o Prispévky na ZP &i penzijni pojisténi
o Kurzy cizich jazykt
13. Postradate néjaky zaméstnanecky benefit?
14. Povzbudi Vas pochvala nadfizeného k vys$§imu pracovnimu vykonu?
o Rozhodné ano
o SpiSe ano
o SpiSene
o Rozhodné ne
o Nevim

15. Zménili byste néco na systému odménovani?
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16. Jakého jste pohlavi?
o Muz
o Zena
17. Kolik Vam je let?
o 20-24
o 25-29
o 30-34
o 35-39
o 40-44
o 45avice
18. Jak dlouho ve firmé& pracujete?

o Méné nez rok

o 1-2roky
o 3-4 roky
o 5-6let

o 7-8let
o 8avice

19. Na jakém oddéleni pracujete?
o Marketing
o Obchod
o Produkce
o Vyvoj
o Technické podpora
o Personalistika

o Administrativa
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