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Hodnoceni a stimulace zaméstnanci firmy

Abstrakt

Bakalafska prace je zaméfena na proces hodnoceni pracovnikii a ucinnost
stimula¢nich nastroji. Hlavnim cilem prace je posoudit proces téchto dil¢ich persondlnich
¢innosti ve zkoumané akciové spoleCnosti a na zéklad¢ vlastniho Setieni ve spolupraci
S pracovniky zkoumané firmy a déle po vyhodnoceni vyzkumu bude navrzeno adekvatni
doporuceni firmé tak, aby byly reflektovany néazory pracovnikii vedouci ke zlepSeni

personalni strategie ve firm¢.

Prace se nejprve zamétila na teoreticka vychodiska, ktera vysvétluji zakladni pojmy
jako jsou tizeni lidskych zdroja, motivace, stimulace, hodnoceni pracovnikti a odménovani
pracovnikt v¢etné¢ zaméstnaneckych vyhod jako stimula¢nich nastroju, které mohou vést

k vétsi spokojenosti a produktivité pracovnikd.

Nasleduje vlastni prace, ve které byla nejprve charakterizovana zkoumana firma s
podrobnym popisem procesu hodnoceni a odménovani pracovnikti. Na zakladé terénniho
Setfeni (rozhovori) byly stanoveny hypotézy a sestaven dotaznik, ktery byl nasledné
rozeslan pracovnikim firmy. Cilem dotaznikového Setfeni bylo zjistit u¢innost hodnoceni
pracovnikil, systému odménovani a dalSich stimulacnich néstrojii vcetné potvrzeni ¢i
odmitnuti stanovenych hypotéz. Na zakladé vyhodnoceni dotaznikového Setieni byla firmé
v zavéru doporucena opatieni, kterd mohou vést ke zlepSeni dil€ich persondlnich ¢innosti a
vys$$i spokojenosti pracovnikd, jejiz dusledkem by byla vyssi motivace, produktivita a

loajalita vii¢i zkoumané firmé.

Klicova slova: motivace, stimulace, hodnoceni, pracovnik, zaméstnavatel, potieba,

organizace, pracovni vykon, odménovani, systém



Evaluation and stimulation of business employees

Abstract

The Bachelor’s thesis is focused on the employee evaluation process and the
effectiveness of incentive tools. The main objective of the paper is to assess the process of
these partial HR activities in the researched joint stock company and, on the basis of the
author’s own research and in cooperation with employees of the researched company after
the evaluation of the research, adequate recommendations will be proposed to the company
so that the opinions of the employees leading to the improvement of the HR strategy in the

company are reflected.

The thesis first focuses on theoretical background, which explains basic concepts
such as HR management, motivation, incentive, employee evaluation and employee
remuneration, including employee benefits as incentive tools that can lead to higher

employee satisfaction and productivity.

This is followed by the practical part, which characterizes the researched company
with a detailed description of the process of employee evaluation and remuneration. Based
on the field research (interviews), hypotheses were established and a questionnaire was
compiled and sent to the company employees. The aim of the questionnaire survey was to
determine the effectiveness of employee evaluation, remuneration system and other
incentive tools, including confirmation or refutation of established hypotheses. Finally,
based on the evaluation of the questionnaire survey, the company has been recommended
measures that can lead to improvement of partial HR activities and higher employee
satisfaction, resulting in higher motivation, productivity and loyalty to the researched

company.

Keywords: motivation, incentive, evaluation, employee, employer, need, organization,

work performance, remuneration, system
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1 Uvod

Tématem bakalaiské prace je Hodnoceni a stimulace zaméstnanct firmy. V dnes$ni
dobé¢ jsou pro firmu lidé to nejcennéjsi a vyznamné ovliviiuji jeji konkurenceschopnost na
trhu. Lid¢ jiz nejsou povazovani pouze za pracovni silu, nybrz za bohatstvi firmy, o kter¢ je

tteba nalezit¢ peCovat.

Touto problematikou se zabyva fizeni lidskych zdrojl, které provadi nckolik
persondlnich ¢innosti sméfujicich ke spokojenosti pracovnika. Spokojenost pracovnika je
totiz velmi uzce provédzana s jeho pracovnim vykonem, produktivitou a chuti pracovat. Tudiz
pokud chce firma dosahovat dobrych ekonomickych vysledkii a vytvofit ¢i udrzet si dobré

jméno na trhu, je nezbytné zajistit, aby pracovnici byli spokojeni. Lidé jsou ale komplikovani

ey e

Zakladnim kamenem je nastaveni vhodného motiva¢niho programu, kterému musi
predchéazet poznani pracovnikii. Motivacni program nemusi byt nastaven jednotné, protoze
na kazdého ¢lovéka plisobi jiné motivacni faktory — finanéni odména, seberealizace, uznani,
kariérni postup, dale také pracovni prostiedi, pfijemna atmosféra a pracovni kolektiv. Mimo
jiné je nyni u¢innym motivac¢nim faktorem participativni zplsob fizeni, kdy se pracovnici
Z Casti podileji na chodu firmy svymi nazory, napady apod. To v nich vzbuzuje pocit, ze

nepracuji pouze pro nékoho, ale pracuji 1 pro sebe.

Dal8im G¢innym nastrojem je hodnoceni pracovnikii, prostfednictvim kterého maji
pracovnici moznost ziskat pohled svych nadfizenych na svilj pracovni vykon, zjistit
nedostatky, na kterych mohou dale pracovat, a v neposledni fad¢ stanovit cile na dalsi
obdobi, kterym se mohou nasledné vénovat. Opét je zapotiebi nastavit spravny systém
hodnoceni s vhodnymi kritérii a ndvaznosti (systém odménovani, vzdélavaci program,

kariérni program).

Motivace a stimulace pracovniki je velmi komplexni oblast fizeni lidskych zdrojt,
které je tieba se nalezit€¢ vénovat. Firma nemuze docilit vybornych vysledkt, pokud jeji
pracovnici nebudou spokojeni a nalezit¢ motivovani. Je tedy nezbytné pochopit vahu a

dualezitost této oblasti a neustéle ji zdokonalovat.
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2 Teoreticka vychodiska
2.1 Rizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdroji se dle Koubka (2011, s. 14) vyznatuje piedev§im
formulovanim dlouhodobych, obecnych a komplexné pojatych cilii persondlni prace
provéazanych s dal$imi cili firmy, pfi¢emz hleda a navrhuje cesty k jejich dosazeni. Stale

vEtsi Cast personalni prace je nyni pfesmérovana na vedouci pracovniky riznych trovni.

Armstrong (2007, s. 27) definuje Fizeni lidskych zdrojt takto: ,,Rizeni lidskych zdrojii
Jje definovano jako strategicky a logicky promysleny pristup k rizeni toho nejcennéjsiho, co
organizace maji — lidi, kteri V organizaci pracuji a kteri individualné i kolektivné prispivaji

k dosazeni cilit organizace.”

Koubek (2011, s. 14) a Armstrong (2007, s. 27) se shoduji na tom, ze fizeni lidskych
zdrojii a rozvoj pracovniku se stavaji konkuren¢nimi vyhodami podnikt. Lidské zdroje jsou
jiz povazovany za bohatstvi podniku a existuje spojitost mezi spokojenosti pracovnika a jeho
pracovnim vykonem a loajalitou vii¢i podniku, ve kterém je zaméstnany. Z toho divodu se
podniky zaméfuji, nebo by se mély zaméfovat, na kvalitu pracovniho Zivota, nalezeni a
udrzeni rovnovahy mezi pracovnim a osobnim zivotem a spokojenost pracovnikd. Toho
mohou docilit prostfednictvim participativniho stylu fizeni, vhodnych pracovnich podminek,
socialniho a persondlniho rozvoje pracovnikill a vytvoreni pratelskych mezilidskych vztaht

na pracovisti (Koubek, 2011, s. 14).

Sikyt (2014, s. 22) dale uvadi, Ze fizeni lidskych zdroji zahrnuje nékolik dil¢ich
persondlnich ¢innosti, kterymi jsou:

e Vytvareni a analyza pracovnich mist,

e planovani lidskych zdroj1,

e 0bsazovani volnych pracovnich mist,

e fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnanci,

e odménovani zameéstnanctl,

e Vvzd¢lavani a rozvoj zamestnanc,

e péce o zaméstnance,

e vyuzivani personalniho informaéniho systému.
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2.1.1 Modely fizeni lidskych zdroji

Armstrong (2007, s. 28) rozliSuje dva modely fizeni lidskych zdroji — Model shody

a Harvardsky systém.
Model shody

Armstrong (2007, s. 28) dale uvadi, ze Model shody byl pfedstaven Michiganskou
Skolou, kterd je tviircem prvnich vyslovnych formulaci pojmu fizeni lidskych zdroja.
Ptedstavitel¢ Michiganské Skoly byli toho nazoru, Ze fizeni lidskych zdrojii a struktura
organizace by mély byt v souladu se strategii organizace. Dale poukazali na existenci cyklu
lidskych zdroju, jenz je tvofen Ctyfmi procesy, kterymi jsou: vybér, hodnoceni, odménovani,

rozvoj.
Harvardsky systém

Dalsi model byl vytvoien Harvardskou Skolou. Tento systém, ktery Boxall (1992)
nazyva ,harvardsky systém® vychdzi z ndzoru, ze manazefi mohou nabidnout filozofii a
strategickou vizi, a tim smétfovat své pracovniky. Je zde kladen diraz jak na vnimani
pracovniki jako bohatstvi podniku, tak na to, Ze ¢innost fizeni lidskych zdroji je zaleZitosti

liniovych manazerti (Armstrong 2007, s. 29, Boxall 1992).
2.2 Motivace a stimulace

2.2.1 Motivy

Dilezitym pojmem v Celé teorii motivace je motiv. Motiv Ize chapat jako vnitini
pohnutku ¢lovéka, ktera urCuje smér jeho dalsiho chovani. Jsou to tedy jiz existujici divody,

pro¢ konkrétni véc udelat ¢i neudélat (Plaminek, 2015, s. 16).

Armstrong (2009, s. 109) definuje motiv jako diivod néco udélat, nékam sméfovat.
Motivovany cClovek tedy predpoklada, ze jeho Ciny a rozhodnuti povedou k cili, jehoz
smyslem je uspokojit konkrétni potiebu. Motivovany jedinec je takovy jedinec, ktery ma

stanoveny konkrétni cil a podnika kroky, které povedou k dosazeni tohoto cile.

Bélohlavek (2008, s. 40) uvadi, ze motivy maji dv¢ slozky. Slozku energizujici, ktera

dodava silu a energii. A slozku fidici, ktera udava smér jednani, ¢eho a jakym zptisobem
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chce jedinec konkrétni véci dosdhnout. Lze tedy fict, Ze motivy urCuji intenzitu a smér
jednani.
2.2.2 Motivace

Jelikoz je tato prace zaméfena na motivaci, stimulaci a spokojenost pracovnikd, je
vhodné nejprve uvést pojem ,,pracovni motivace*. Pracovni motivaci lze rozumét ptistup
jednotlivet k praci, zda ¢i v jaké mife jsou ochotni pracovat a zda je k této ¢innosti smétuji

jejich vnitini pohnutky (Tureckiova, 2004, s. 57).

Manazefti se Castokrat zabyvaji tim, jak si udrzet své zaméstnance, jak je presveédcit,
aby ve firm¢ setrvali, jak udrZet jejich pracovni Gsili a zajem nebo jak docilit lepSich

vysledkd (Bélohlavek, 2008, s. 39). Odpovédi na tyto otazky je motivace.

Motivace vyjadiuje chovani, které vychazi z vnitinich pohnutek, tzv. motivi. Je to
tedy souhrn téchto pohnutek, chut’ néco dokazat, néeho dosahnout, zkratka hnaci motor
naSich potieb. Tureckiova (2004, s. 55) definuje motivaci nasledovné: ,,Motivace je vnitinim
procesem, ktery vyjadiuje touhu a wili (ochotu) cloveka vyvinout urcité usili vedouci

k dosazent subjektivné vyznamného cile nebo vysledku.*.

Lze se setkat s pozitivni motivaci, ktera pfedstavuje napiiklad néjakou odménu ve
formé penéz, seberealizace nebo dobrého pocitu z odvedené prace. Na druhé strané je

motivace negativni, kdy motivem konani mize byt obava ¢i jina negativni pohnutka.

Vzhledem k tomu, Ze je kazdy ¢lovek jiny, i motivaci kazdého jedince je néco jiného.
Vétsina lidi dava prednost penéziim, které jsou pro né hlavnim motiva¢nim faktorem
vedoucim k pracovnimu vykonu. Pro dalsi jedince je dilezité postaveni ve firmé, pracovni
vysledky, jistota nebo odpovédnost za své podiizené pracovniky apod. (Bélohlavek, 2008,
S. 42).

NS4

(2007, s. 220), nelze ptedpokladat, ze jeden piistup k motivovani pracovnikii bude na
vSechny pusobit stejné. Kazdy ¢lovék ma jiné potfeby a cile a podnika rtzné dil¢i kroky

Kk tomu, aby svujj cil splnil a jeho prostfednictvim uspokojil i danou potiebu. Je tedy dulezité
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jednotlivé pracovniky poznat a zjistit, jaké jejich potieby a cile jsou. Pokud bude motivace

spravné nasmérovand, muze s velkou pravdépodobnosti fungovat efektivng.

Urban (2017, s. 12) ve své knize uvadi, Ze motivace pracovniki obnasi jak okolnosti,
které k motivaci ptispivaji, tak okolnosti, které motivaci brani. Spole¢né tyto okolnosti
nazyva ,,motivacnimi faktory“. Dale uvadi, Ze motivacni faktory Ize rozdélit na vnitini a
vnéjsi. Mezi vnitini faktory zafazuje samostatnost, nové schopnosti, viditelné vysledky své
prace a spole¢ensky smysl. Vnéjsi faktory motivace piedstavuji to, co pracovnici ziskavaji
za svou praci, pokud je vykonana spravné a vcas. Jedna se tedy primarné¢ o mzdu, prémii,

bonus apod., ale i kariérni postup nebo zvySeni mzdy v budoucnu.

Urban (2017, s. 12-13) dale rozlisuje motivaci hmotnou a nehmotnou, coz se mize
zdat podobné jako vnitini a vnéjsi faktory motivace, neni to ale stejné. K hmotnym faktorim
lze zatadit predevs§im penize, prostiednictvim kterych lze nésledné uspokojovat své dalsi
potieby. Je ale tieba podotknout, Ze pro vyssi finanéni odménu je nutné vétSinou vyvinout
kterymi jsou pochvala, uznani, samostatnost, zkuSenost, seberealizace, pohled na sebe
samého. Tyto faktory jsou pro jedince diilezité i1 proto, Ze uspokojuji potieby, které neni

mozné uspokojit penézi.

Motivace pracovniki se d4 docilit riznymi zptsoby a Rychtatikova (2008) zmiiuje
ve své knize vyuziti kritiky a pochvaly. Konstruktivni kritika mtize byt u¢innym motiva¢nim
nastrojem a muze slouzit jako zpétna vazba, ale pouze pokud je pracovnikovi spravné
podana. Nelze to tedy povazovat za jednoduchy ukol, protoze sdélovani kritiky vyzaduje
urc¢itou komunikacni dovednost a jeji Spatné sdéleni miize byt pro pracovnika spiSe
demotivujici. Pracovniky je ale také tfeba pochvalit. Pochvala je dal$i velmi ucinny
motivacni nastroj, ale stejné jako kritika, musi byt vhodné podana. Aby splnila sviij ucel, je
vhodné, aby byla sdélena pracovnikovi konkrétn¢, bez zbyte¢nych sdéleni, ktera s pochvalou
nesouvisi, také by méla byt upfimna a mimo jiné by méla byt pochvala za konkrétni véc
sd€lena pouze jednou. Prostiednictvim kritiky a pochvaly Ize tedy motivovat své pracovniky,

nicméné oba zpusoby vyzaduji urcité komunikac¢ni dovednosti.
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2.2.3 Stimuly

Vngjsi pohnutky, které ¢loveka ovliviiuji a pisobi na néj, jsou nazyvany stimuly.
Stimuly jsou tedy podnéty, které ptichazeji z vnéjSku a podnécuji ¢loveéka k urcitému

chovani (Plaminek, 2015, s. 16).
2.2.4 Stimulace

Stimulace dle Plaminka (2015, s. 16-17) ptedstavuje vnéjsi pisobeni na motivaci
jedince. Je to Cinnost, kterd podnécuje Clov€ka k urcité aktivit¢ pomoci tzv. stimuli.
Stimulace v pracovni roviné lze chapat tak, Zze dokud bude pracovnik dostavat od firmy to,
co pusobi na jeho motivaci, dostavi se zjeho strany odpovidajici pracovni vysledky.
Nevyhodou je, Zze pokud tyto vn&jsi stimuly pirestane firma pracovnikovi poskytovat,

pracovni nasazeni a s tim i vysledky budou pozastaveny.
2.2.5 Pusobeni motivace a stimulace

Motivace tedy vyuziva vnitfnich pohnutek ¢lovéka a stimulace naopak vnéjSich.
Dohromady na sebe ale ptisobi a uzce spolu souvisi. Aby byl pracovnik spravné stimulovan,
musi podnik (pfedev§im manazer) znat jeho vnitini pohnutky, tedy motivy. Naptiklad pokud
zamé&stnavatel bude usilovat o lepsi vysledky a vyssi produktivitu svych zaméstnanci,
nabidne jim odménu ve formé financnich bonusi. Pracovnik, kterého motivuje financni
odmeéna, vynaloZzi vétsi Gsili pravé diky bonusu, ktery zaméstnavatel nabizi. Nachazi se zde
ale také pracovnik, jehoz vnitini pohnutkou je seberealizace, kariérni postup ¢i uznani
ostatnich, proto ho finan¢ni odména nebude motivovat k vy§§imu produktivité a pracovnimu

usili (Plaminek, 2015, s. 17).
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Obrazek 1 - Rozdil mezi motivaci a stimulaci

motivy
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Zdroj: Plaminek (2015)
2.3 Teorie motivace

Teorie motivace zkoumaji, jak probiha proces motivace a zdtivodiuji chovani lidi pii
praci. Dale poukazuji na to, co mize firma udélat pro motivovani svych pracovnikl za

ucelem vyvinuti usili ze strany pracovniki, coz miize vést ke splnéni cild firmy jako takové.
2.3.1 Teorie instrumentality

Teorie instrumentality vypovida o tom, Ze motivaci ¢loveéka jsou pouze penize. Aby
bylo mozné docilit dobrych ekonomickych vysledkii, je nutné pracovniky motivovat
k pracovnimu vykonu prostiednictvim odmény ¢i trestu. Odmeéna by méla tedy odpovidat
skute¢nému pracovnimu vykonu, totéz plati i pro trest. Pouzivani tohoto pfistupu mize byt
uspésné, ovSem je tieba si uvédomit, Ze zde nejsou zohlednény mezilidské vztahy a lidské

potieby (Armstrong, 2007, s. 223).
2.3.2 Teorie zaméFené na obsah

Armstrong (2007, s. 223) ve své knize uvadi, ze teorie zamétené na obsah mohou byt
téz nazyvany teoriemi potieb. Tyto teorie povazuji za motivaci touhu uspokojit své potieby.
Dokud ¢lovek neuspokoji svou potiebu, citi se napjaty. Je tedy tfeba zvolit si cil, jehoz
prostfednictvim bude uspokojena konkrétni potfeba. Déle je nutné pfizplsobit své chovani
a zvolit dil¢i kroky, které povedou ke splnéni cile a tim 1 k uspokojeni potieby. Lidé maji ale
z4visi na diilezitosti konkrétni potieby a konkrétniho cile. Mezi teorie potfeb miizeme zatadit
Maslowovu hierarchii potieb z roku 1954, Herzberglv dvoufaktorovy model z roku 1957 a
ERG teorii z roku 1972.
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Maslowova hierarchie poti‘eb

Armstrong (2007, s. 223-224) oznacCuje Abrahama Maslowa jako autora jedné
z nejslavnéjsich klasifikaci potieb. Maslow se snazil poukazat na to, ze motivace pracovniki
neni tak prostd a neni zavisla pouze na financni odmeéné, jak si néktefi manazeii mysli. To,
co lidé skutecné chtéji, je uskuteciiovat své potieby. Aby tedy ukdzal, Ze hnacim pohonem
¢loveéka neni pouze odména ve formé pen€z, sestavil tzv. Maslowovu pyramidu potieb, ve
které se snazil vyobrazit a hierarchicky usporadat lidské potteby. Podstatou tohoto

usporadani je, Ze aby mohla byt uspokojena konkrétni potieba, je nutné uspokojit potieby

cvwr

Uspotadani potieb dle Abrahama Maslowa (B¢lohlavek, 2008, s. 40-41):

o Fyziologické potieby ¢lovéka jako napiiklad pit, jist, spat a dychat. Jedna-li
se o pracovnim prostiedi, Ize tyto potieby chapat jako kvalitni pracovisté, kde
je zajiSténa veskerd ochrana zdravi a jsou odstranéna rizika Skodlivych vlivi.

e Potieba jistoty a bezpeci, kterou lze chapat jako zajisténi budoucnosti
pracovnika ve firm¢ a eliminaci pocitu ohroZeni ¢i nebezpeci.

e Pocit sounaleZitosti, tedy dobré mezilidské vztahy na pracovisti, piijemna
atmosféra, rtizné spolecenské a kulturni akce. Pokud se pracovnik citi
komfortné, vytvari pratelské vztahy a na pracovisti panuje vield atmostéra,
ma to pozitivni vliv na jeho pracovni vykon.

e Potieba uznani a ocenéni ve formée finanéni odmény nebo respektu ze strany
ostatnich zaméstnanct a nadfizenych.

e Potieba seberealizace, pod kterou si Ize ptredstavit realizovani schopnosti a
dovednosti, nasledné zlep$ovani a pocit z dobie odvedené prace. Clovék se
ale stale vyviji a zdokonaluje, proto nikdy tuto potfebu neuspokoji a ma

nutkani se stale posouvat vpred.

Armstrong (2007, s. 224) dale zminuje, ze pokud jsou potfeby na nizsi Grovni
uspokojeny, zamefuje se jedinec na potfebu vyssi, ktera se ndsledné stdva prioritou. Tento
jedinec do uspokojeni této potteby vklada svou energii, aby ji uspokojil. Takto postupuje
dale, ovSem posledni potiebu seberealizace nemitize jedinec nikdy uspokojit. Na rozdil od

nizsich potieb fyziologickych, ke kterym se jedinec stale vraci a uspokojuje je nepfetrzite.
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Obrazek 2 - Maslowova hierarchie potieb
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Zdroj: vlastni zpracovani
Herzbergiiv dvoufaktorovy model

Herzbergiv dvoufaktorovy model je podle Armstronga (2007, s. 227) zaloZen na
satisfaktorech (motivatorech) a dissatisfaktorech (hygienickych faktorech). Dle Herzberga
jsou lidé schopni urcit a rozlisit podminky, které je pii praci uspokojuji a neuspokojuji.
Pficemz bylo zjisténo, Ze podminky, které lidi uspokojuji, se tykaji predevsim obsahu prace,
uspéchu, uznani, odpoveédnosti, povyseni apod. Naopak podminky, které lidi neuspokojuji,
mohou souviset s politikou organizace, kontrolou, vedenim, mzdou, pracovnimi
podminkami ¢i kompetentnosti nadfizenych pracovnikd apod. Satisfaktory se tedy tykaji
potieby rozvijet odbornost a kvalifikaci ¢lovéka a jeho rist jako takovy. Naopak
dissatisfaktory jsou spojeny s podminkami na pracovisti, odménovanim apod., pii¢emz
uspokojeni téchto potieb slouzi prevazné jako prevence nespokojenosti pracovniki a

Spatného pracovniho vykonu.

Dale ve své teorii Herzberg poznamenal, Ze prestoze zvyseni penézni odmény vyvola
v jedinci pocit spokojenosti, tento ucinek je pouze kratkodoby (Armstrong, 2009, s. 112).
Dlouhodobgjsi pocit spokojenosti vnima jedinec v souvislosti se samotnou praci. Penézni
odmeéna je tedy pouze kratkodobym motivatorem, ovSem pokud maji pracovnici pocit, ze
systém odménovani je nastaven nespravedlivé, muize naopak na pracovniky pisobit

demotivacné.
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Aldeferova teorie ERG

Bélohlavek (2008, s. 42) ve své publikaci uvedl, ze Clayton Paul Aldefer si dle
pozorovani a zkoumani lidského chovani ptizpiisobil Maslowovu pyramidu potieb a vytvoril
tii skupiny. Potieby existen¢ni (Existence) znamenaji jistotu v zaméstnani a materialni
potiebu v podob¢é mzdy nebo platu. Potieby vztahové (Relatedness) jsou vnimany jako
veskeré mezilidské vztahy, at’ uz se jedna o ptatelstvi nebo Cisté profesionélni vztah. Potieby

rastové (Growth) vedou jedince k lepsim pracovnim vykonim a k seberealizaci.
2.3.3 Teorie zamérené na proces

Teorie zaméfené na proces mohou byt téz znamé jako kognitivni (poznavaci) teorie,
které se soustiedi na psychologické procesy ovliviiujici motivaci a zkoumayji, jak pracovnici

vnimaji pracovni prostiedi (Armstrong, 2007, s. 224).
Expektacni teorie

Vroomova teorie o¢ekavani byla zvefejnéna v roce 1968 a jejim autorem je americky
profesor Victor Vroom. Dle této teorie je zapottebi splnit tii body, aby mohlo byt vynalozeno

usili. Tyto tfi elementy jsou expektace, instrumentalita a valence.

Expektace neboli ofekavani je pravdépodobnost, ze dana c¢innost bude mit za
nasledek odpovidajici vysledek. Pracovnik musi védét, ze préace, kterou vykonava, neni
zbytecna, ale naopak smysluplna. Potom muze vynalozit odpovidajici usili (Bélohlavek,
2008, s. 46).

Instrumentalitu lze chépat jako pfimou uméru mezi vysledkem a odménou. Pokud
bude pracovnik ve své praci UspeSny, ale nebude za to nalezité odmeénen, ztrati motivaci.

Proto musi odména odpovidat vysledku (Bélohlavek, 2008, s. 46).

Valence piedstavuje hodnotu odmény pro konkrétniho pracovnika. Lidé jsou
motivovani riznymi zpusoby, napiiklad povySenim, pené€zni odménou ¢i seberealizaci.
Bélohlavek (2008, s. 46) uvadi mimo financni odmény dalsi tfi druhy odmény — vefejné

uznani, piekonani ptekazky a potéSeni z prace.
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Teorie cile

Teorii cile zformulovali Latham a Lock v roce 1979. Teorie zdlraznuje dilezitost
stanoveni konkrétnich cilt, konkrétné aby se na jejich stanoveni podileli i jedinci. Pracovnici
poté mohou byt motivovani a mohou vynalozit vy$$i pracovni usili k jejich dosazeni,
zejména pokud je jim nasledné poskytnuta zpétna vazba. Nezbytnost existence zpétné vazby

zdtraznil také Erez (1977) (Armstrong, 2007, s. 226).
Teorie spravedInosti

Teorii spravedlnosti predstavil podle Armstronga (2009, s. 114) John Stacey Adams
Vv roce 1965 a zabyva se v ni spravedlnosti zachazeni s lidmi. Princip teorie je v porovnavani,
tedy v porovnavani toho, jestli se s ¢lovékem zachazi stejné, jako s ¢lovékem jinym ¢i celou
skupinou lidi. Nejednd se zde ale o rovnost, protoZe nelze se vSemi zachdzet stejné
v ptipadech, kdy se kazdy jedinec chova jinak a zasluhuje jiny piistup. Rovnosti by byla
naruSena spravedlnost, ktera je dilezitym faktorem pro motivaci pracovniki. V opacném

ptipad¢ mohou byt pracovnici demotivovani.

Adams dle Armstronga (2007, s. 227) dale tvrdi, Ze existuji dvé formy spravedInosti.
Distributivni spravedlnost, tykajici se toho, zda maji pracovnici pocit, Ze jsou odménovani
vV souladu se svym pifinosem a také v porovnani s ostatnimi pracovniky. Druha forma je
proceduralni spravedlnost, kde se jedna o vnimani spravedlnosti pracovnikem Vv oblasti
riznych postupti, které organizace vyuziva — naptiklad hodnoceni pracovnikl, kariérni

postup pracovnika apod.
2.3.4 McGregorova teorie X a teorie Y

Bélohlavek (2008, s. 5-6) popisuje ve své knize teorii X a teorii Y, ktera byla
zvefejnéna v roce 1960 a jejimz autorem byl Douglas McGregor. V tuto dobu se za¢ina vedle
hmotné motivace, kterou miize byt finanéni odména, klast vétsi dliraz a pozornost na
seberealizaci, mezilidské vztahy a napli zivota. Lidé chtéji dé€lat to, co je bavi a co je €ini
Stastnymi. Na zaklad€ poznatkii a pozorovani navrhl Douglas McGregor teorii, ve které

rozdéluje lidi do dvou skupin.

V teorii X popisuje, Ze jsou lidé lini, nechtéji pracovat a jsou nezodpovédni. Radéji
by se praci vyhnuli, ale jsou pfinuceni bud’ odménou nebo trestem. Je pro n¢ mnohem snazsi
nechat se vést, plnit piikazy a nechat odpovédnost na druzich (Tureckiova, 2004, s. 58).
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Naproti tomu popisuje Tureckiova (2004, s. 58) teorii Y, ktera popisuje lidi
S pozitivnim pfistupem k praci a k odpovédnosti. Jsou to jedinci, kteti se chtéji zapojit a
prispét, prace je pro né piirozend, jsou iniciativni a chtéji ¢init samostatnd rozhodnuti, za

ktera jsou ochotni pfijmout odpovédnost.

Ve skutecnosti ale nelze pracovniky rozdélit definitivné do jedné ze skupin. Dle
McGregorovy teorie velmi zélezi na tom, jaky ma pracovnik ke své praci vztah. Pracovnik
je ve své pozici nucen vykonavat i ¢innosti, které se mu nelibi. Proto mize byt v souladu jak

s teorii X, tak s teorii Y (Bélohlavek, 2008, s. 6).
2.4 Hodnoceni pracovniki

Hodnoceni pracovniki ma dle Koubka (2011, s. 124) hlavni vyznam pro
zaméstnavatele, ktery prostiednictvim hodnoceni ziskdvd informace o tom, jaci jeho
pracovnici jsou, jak pracuji a zda svou praci prispivaji k hospodarskym vysledkim a
dobrému jménu firmy. Ze strany zaméstnance spocivd hodnoceni v ptedani zpétné vazby.
Pracovnik zjisti, jaky pohled na n¢j mé jeho nadfizeny a zda je spokojen s jeho pracovnim

vykonem.

Koubek (2011, s. 124) dale ve své knize uvadi, Ze hodnoceni pracovnikii spociva
hlavné ve zjistovani toho, jak pracovnik svou praci vykonava, zda napliuje pozadavky
kladené na konkrétni pracovni pozici, pficemz se zde uvazuji i socialni vztahy s kolegy,
klienty, dodavateli a dalSimi osobami. Dal$im vyznamem hodnoceni je informovat
pracovniky o zjisténych vysledcich a nasledné tyto vysledky prodiskutovat. V neposledni
fadé¢ slouzi hodnoceni k nalezeni zpisobtl, jakymi se pracovnik miize dale zlepSovat, s ¢imZ

souvisi 1 realizace riiznych opatteni, ktera ke zlepSeni povedou.

Pilatova (2008, s. 11) povazuje hodnoceni pracovniki za jeden z ucinnych
motivacnich nastroji, které v souladu sodménovanim pracovnikii a jejich rozvojem
pfispivaji k vyssi produktivité a tim i k efektivnimu vyuziti lidskych zdroji. Aby ale
hodnoceni pracovniki splnilo tento ucel, je tieba systém hodnoceni nastavit spravné. Pokud
totiz budou kritéria Spatné nastavena, nebude existovat navaznost na hodnoceni nebo priibéh

hodnoceni bude neprofesionélni, u¢inek hodnoceni bude pro pracovniky spise demotivujici.
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Bélohlavek (2008, s. 59) uvadi, ze pro podnik je vyznam hodnoceni nasledujici:
e zvyseni osobni vykonnosti jednotlivet,
e Vyuziti a rozvoj potencialu pracovnik,
¢ navrhovani a planovani personalnich zéloh,
e ZlepSeni komunikace mezi vedoucimi a pracovniky, komunikacni spojeni

jednotlivych arovni fizeni.

Prostfednictvim hodnoceni pracovnikii mohou vedouci pracovnici provadét ¢innosti,
jako naptiklad motivovani pracovnikii k dosahovani vyssiho vykonu, vyjadieni svého
nazoru na pracovniky, zpétna vazba pro pracovniky a nasledné¢ usmérnéni jejich Cinnosti.
Dale také pochopeni zajmil a piani pracovnikl, kterd se tykaji jejich dalSiho rozvoje,
rozvijeni piednosti pracovnikll a eliminace jejich slabych stranek, planovani rozvojovych

aktivit a stanoveni spravedlivé mzdy (zejména pohyblivé slozky mzdy).

Hodnoceny pracovnik muze jako piinos hodnoceni vnimat ocenéni vlastni prace a
podnét k dal§imu sili, pohled a ndzor vedouciho na svou préci, moznost prezentovat své
potieby a osobni cile a také je to pro néj ptilezitost k vyjadfeni svych rozvojovych narok

(Bélohlavek, 2008, s. 60).

Koubek (2011, s. 124-125) nejprve rozliSuje hodnoceni neformalni a hodnoceni
formalni. V ptipadé neformalniho hodnoceni se jedna spiSe o pribéznou kontrolu plnéni
ukolt a chovani pracovnika. Hodnotici poskytuje okamZitou zpétnou vazbu a posuzuje se
zde aktudlni situace. Nejedna se tedy o pravidelné hodnoceni, naopak probihd pribézné a
prilezitostné. O neformalnim hodnoceni vétSinou nejsou vedeny zdznamy a nejsou v jeho
dasledku provadéna dulezita persondlni rozhodnuti. Neformalni hodnoceni by mélo slouzit
jako povzbuzeni ¢i pochvaleni pracovnika, které ho motivuje k dal§imu pracovnimu vykonu.
Z hlediska personalniho rozhodovani by nemélo mit neformalni hodnoceni velkou vahu,

nebot’ je Casto subjektivni a mize se odvijet od nalady hodnoticiho pracovnika.

Na druhé strané je formalni hodnoceni, které byva vétSinou pravidelné,
standardizované a systematické. Toto hodnoceni je zaznamendvano, pfiemz tyto
dokumenty jsou ukladany do osobnich spisii pracovnika a mohou dale slouzit jako podklady

pro dalsi personalni ¢innosti. Je zde mozné zminit také tzv. prilezitostné hodnoceni, které
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je provadéno k urcité ¢innosti — naptiklad zpracovéani posudku pii ukonceni pracovniho
pomeéru pracovnika. Formalni hodnoceni md mnoho vyhod, kterymi miize byt poznavani a
hodnoceni pracovnikii z hlediska souhrnu znalosti, dovednosti, chovani apod., ocenéni
silnych stranek pracovnika, rozpoznani slabych stranek pracovnika s navrhem na jejich
eliminaci, zjiSténi potieby vzdelani a rozvoje a v neposledni fad€ zvySeni pracovni moralky

na pracovisti a zaroven motivovani pracovnikti (Koubek, 2011, s. 124-125).

Pilatova (2008, s. 11-12) d¢€li hodnoceni na systematické a nesystematické, pficemz
systematické hodnoceni probiha pravidelné (napf. 1x ro¢né¢, 1x mési¢n¢) a za okolnosti a
postupt, které jsou definovany predem. Systematické hodnoceni byva provadéno pisemné s
naslednym zaloZenim do osobni slozky. Nesystematické hodnoceni je provadéno nahodile,
pficemz postupy, kritéria nebo metody hodnoceni nejsou pfedem definované. Ve vétsing
pfipadech se jedna o podani zpétné vazby ohledné chovani jedince. Systematické a
nesystematické hodnoceni pracovnikii 1ze pfirovnat k formalnimu a neformalni hodnoceni
pracovnikii dle Koubka (2011). Dale Pilatova (2008, s. 12) uvadi hodnoceni kompetenci,
které je zaméteno na vlastnosti, dovednosti, schopnosti, znalosti a postoje pracovnika. Je
realizovano obvykle 1x ro¢né, pfi¢emz ovliviiuje kariérni postup a rozvoj pracovnika

spolecné s pevnou sloZkou jeho mzdy.

Hronik (2006, s. 20) tvrdi, Ze pro efektivnost hodnoceni je nutné se zaméfit na tfi
oblasti, kterymi jsou vstup, vystup a proces. Vystupem se rozumi konkrétni vysledky
pracovnika, které¢ jsou mefitelné. Hodnoceni vystupu Ize rozdélit na ptimé hodnoceni
vystupu, za ktery povazujeme ¢iselné méftitelny vysledek pracovnika (obrat, pocet zakazek
apod.), a déle na nepifimé hodnoceni vystupu, které miiZze byt provadéno prostiednictvim
stupnic. Vstupem rozumime vse, co je pracovnik do své prace ochoten vlozit, pficemz
pfedevSim se jednd o kompetence ¢i zkuSenosti. A hodnoceni procesu spociva ve
zhodnoceni pfistupu, ktery mé pracovniki vici jeho povinnostem, tkolim, jak se na

pracovisti chova apod.
2.4.1 Kritéria hodnoceni

Pilafova (2008, s. 41-42) definuje kritéria hodnoceni takto: ,,Kritérium je ukazatelem
vwkonu (vysledek cinnosti) nebo vykonnosti (pripravenosti podavat vykony), podle nehoz

hodnotime uspésnost (nebo naopak netispésnost) zaméstnance. Znamena to, ze je nutné
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sledovat pracovni cile jedince spole¢né s vysledky prace (napf. splnéni terminu, pocet
zakazek, pocCet vyrobenych kust apod.) a zaroven cestu, kterou bylo téchto vysledkl
dosazeno (kompetence pracovnika). Je tedy tfeba zajistit soulad mezi dosazenim dobrych

vysledki a pouziti spravného zptsobu k jejich dosazeni.

Aby byla kritéria vhodné nastavena, musi byt pfimétena konkrétni pracovni pozici a
povaze prace. Koubek (2011, s. 128-129) ve své knize fadi kritéria do Ctyt kategorii, kterymi
jsou vysledky prace, pracovni chovani, socialni chovani a nakonec dovednosti, znalosti,
potieby a vlastnosti. Pod kategorii vysledky prace si lze piedstavit mnozstvi prace, kvalitu
prace, odpadovost, mnozstvi obslouzenych zakaznikl a spokojenych zakaznikl, mnozstvi
reklamaci apod. Kategorie pracovni chovani ptedstavuje ochotu piijimat ukoly, vzdélavat se
a rozvijet, usili pfi plnéni Ukoll, dodrzovani instrukci, vedeni potfebnych ziznami,
dochéazka, podavani navrhli apod. Kategorie socidlni chovani se zaméfuje na ochotu
spolupracovat, jednani s lidmi, vztahy ke koleglim a k zdkaznikiim, chovani k nadfizenym
¢1 podfizenym a styl vedeni lidi. Posledni kategorii jsou dovednosti, znalosti, potieby a
vlastnosti, které predstavuji mimo jiné znalost prace, dovednosti, vzdélani, podnikavost,

cilevédomost, samostatnost, vytrvalost, loajalitu, tvofivost, smysl pro odpovédnost a dalsi.

Bélohlavek (2008, s. 61-62) poukazuje na to, Ze kritéria kategorie dovednosti,
znalosti, potfeby a vlastnosti, které podrobné&ji popisuje Koubek (2011), mohou byt
subjektivni. Méla by se odrézet na vysledném hodnoceni, ale nemé&la by mit vys$si vdhu nez
kritéria objektivni. Hodnoceni by pak mohlo byt zkresleno subjektivnim ndzorem vedouciho
na jeho pracovniky. Nemusi se mu zamlouvat zptisob jednani pracovnikil, mize byt moc
pfisny nebo si vybudovat antipatii k nékterym pracovnikiim. Potom by hodnoceni nebylo
spravedlivé, a proto je nutné spravné zkombinovat jak objektivni, tak subjektivni kritéria

hodnoceni.

Koubek (2011, s. 129) dale uvadi, ze je tieba si stanovit pozadovany vykon
(vysledek), urcitou troven ¢i normy. Je také zapotiebi ptihlédnout k tomu, Ze pracovni
vykon muze byt ovlivnén 1 jinymi faktory, které sam pracovnik neovlivni. Témito faktory
muze byt naptiklad nedostatek spoluprace ze strany kolegti, vybaveni, které neni vyhovujici

pro konkrétni praci, pretizeni pracovnika, nevhodné pracovni podminky na pracovisti apod.
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2.4.2 Postup hodnoceni

Koubek (2011, s. 130) fadi hodnoceni pracovnikii do tiéi obdobi, pti¢emz kazdé

obdobi ma nékolik dalSich fazi.

Prvni obdobi, kterym za¢ind hodnoceni pracovnikil, se nazyva pripravné obdobi a
déli se dale do Ctyr fazi. V prvni fazi je nutné stanovit predmét hodnoceni spolecné
s pravidly, postupy a vytvoienim hodnoticiho formulare. Nasledné ve druhé fazi piipravného
obdobi probiha analyza pracovnich mist, na zdklad¢ které si vedouci pracovnici utvofi
predstavu o vykonech na urcitych pracovnich pozicich a o potencionalnim zlepseni téchto
vykonl. Nasleduje tfeti faze, pii které probiha formulace kritérii vykonu, pozadavkl a
norem. Také je stanovena metoda hodnoceni spolecné s klasifikaci, prostiednictvim které
lze rozlisit urovné pracovniho vykonu. Posledni fazi ptipravného obdobi je uvédomeéni
pracovnikll o nastavajicim hodnoceni spole¢n¢ s ucelem hodnoceni, nastavenymi kritérii a

normami.

Druhé obdobi je obdobi ziskavani informaci a je rozdéleno do dvou fazi. V prvni
fazi probiha sbér informaci prostfednictvim pozorovani pracovnikl pfi praci a zjiStovani
vysledki jejich prace. Take je tieba urcit pracovnika, ktery je opravnén sbirat tyto informace
a provadét hodnoceni jako takové. Nasleduje druha faze, ktera spociva v potfizovani veskeré
dokumentace o pracovnim vykonu pracovnika. Na tuto fazi je kladen velky diiraz, nebot’
vSechny zaznamy jsou ukladany a je mozné se k nim pozdéji vratit v ptipadé feseni konfliktu

¢1 sporu.

Ttetim a poslednim obdobim je vyhodnocovani informaci o pracovnim vykonu,
toto obdobi se dale ¢leni do tii fazi. Nejprve probihd vyhodnoceni pracovniho vykonu
hodnoceného pracovnika spolu s jeho chovanim a vlastnostmi. Tyto vysledky jsou dale
porovnavany s pozadavky, normami vykonu a o¢ekavanymi vysledky, které byly predem
stanoveny. V druhé fazi probiha rozhovor s hodnocenym pracovnikem, pfi kterém jsou
pracovnikovi sdéleny vysledky hodnoceni a ptfipadna rozhodnuti, pfi¢emz by mél rozhovor
probihat spiSe v pozitivnim duchu s uplatnénim kritiky. V posledni fazi je sledovan vykon
pracovnika, jeho mozné zlepseni a také je posouzeno, zda hodnoceni bylo efektivni ¢i nikoliv

(Koubek, 2011, s. 131).
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2.4.3 Metody hodnoceni
Metoda zarazovani

Principem Metody zafazovani je dle Pilafové (2008, s. 31) sefazeni hodnocenych
pracovnikil od nejlepsiho po nejhorsi. Pracovnici jsou sefazeni podle piedem daného kritéria
a jsou jim pfifazeny skupiny (napf. A = nadprimérny vykon, B = primérny vykon, C =
podprimérny vykon). Tato metoda muze pracovniky motivovat k lepSim pracovnim
vykoniim. Nejlep$Sim pracovnikiim (v tomto piipad¢ skupiné A) mulze napiiklad vyplatit
vétsi procentualni ¢ast bonust, zvysit zakladni mzdu nebo nabidnout misto v konkurzu na
vyssi pozici. Timto zpisobem miiZze organizace podporovat soupeieni mezi pracovniky, coz
mize byt ve findle pro pracovniky skupiny B a C i demotivujici. Tato metoda je vhodna

v organizaci S menSim poctem zaméstnanct (hranice 15 osob). S vyS§im poctem

zaméstnancl ztraci metoda zafazovani smysl a neni mozné provést spravné hodnoceni.
Metoda parového srovnavani

Metodu parového srovnavani shledava Hronik (2006, s. 48) velmi podobnou
pfedchozi metod¢ zafazovani. VSichni pracovnici z dané skupiny jsou vzdjemné
porovnavani na zakladé jejich pracovnich vykont, ispéchii a kompetenci. Pracovnik, ktery
,ZVitézi*“ v porovnani s dalSim pracovnikem, obdrZi jeden bod. Po porovnani vSech
pracovnikll jsou body seCteny a je uréeno finalni potadi (Pilafova, 2008, s. 32). V této
metody je tedy mozné srovnat kazdého pracovnika s kazdym dalSim pracovnikem a je
vhodné ji vyuzivat naptiklad v pfipad¢, kdy jsou pracovnici porovnavani v konkrétni

kompetenci.
Metoda kritickych udalosti

V pribéhu vykonéavani ¢innosti pracovniki jsou sledovany a zapisovany kritické
udalosti. Mlze se jednat o velmi uspésné, Casto vyskytované ¢i velmi neuspésné situace.
Principem této metody je vycet jak pozitivnich, tak negativnich zdznamt pracovnika, coz
mize ve vysledku vést k jeho rozvoji. Je také tieba, aby existovala, v ptipad¢ této metody
hodnoceni, navaznost na systém odmeénovani, rozvojovy ¢i kariérni plan pracovnikl

(Pilatova, 2008, s. 33).
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Hodnotici rozhovor

Hodnotici rozhovor je jedna z nejcastéjSich metod a soucasti hodnoceni pracovnikd.
V organizacich jsou hodnotitelé na hodnoceni pfipravovani a Skoleni, aby byli schopni
hodnotici rozhovor vést. Tento rozhovor je pfedem piipraveny a probihd podle definovanych

otazek, postupti, zpusobu prub&hu rozhovoru apod. (Pilatova, 2008, s. 33).

Bélohlavek (2008, s. 63-64) uvadi nékolik zasad pro spravny prubéh hodnoticiho
rozhovoru. Pfed zacatkem rozhovoru je tifeba, aby se hodnotitel i hodnoceny pracovnik
ptipravili, k ¢emuz muze poslouzit hodnotici formulédi (dotaznik). Hodnotitel si pfipravi
otazky a skutecnosti, které chce s hodnocenym pracovnikem prodiskutovat. Pro spravny
pribéh rozhovoru je potieba zajistit klidnou mistnost, ve které nebudou po celou dobu

rozhovoru ru$eni.

Na zacatek rozhovoru je vhodné ujistit hodnoceného pracovnika, ze hodnoceni bude
probihat v pozitivnim svétle, a Ze neni tfeba se obavat. Nasleduje n¢kolik otazek ohledné
prace hodnoceného, konkrétné kolik Casu praci vénuje, zda ma néjaké problémy apod. Déle
hodnotitel za¢ina vyctem pozitivnich vysledki prace hodnoceného pracovnika. Je vhodné
zminit 1 skute¢nosti, které se mohou zdat bézné. Hodnoceny pracovnik tak nabude pocitu,

ze jeho prace a uspéchy nezlistanou nepovSimnuty.

Nasleduje méné piijemna ¢ast, kterou je sdéleni negativnich skutecnosti. Dulezité je
kazdou negativni pfipominku podlozit konkrétnimi fakty, coz vyzaduje peclivou ptipravu.
Také je tfeba dbat na to, aby vysledky hodnoceného pracovnika nebyly srovnavany
s vysledky ostatnich pracovnikli, coZ by mohlo mit za nasledek naruSeni atmosféry na
pracoviSti. Na zaver rozhovoru by mél byt podan navrh na zlepSeni vykonu pracovnika,
eliminaci nedostatkti pti vykonu prace, popiipadé by mély byt stanoveny cile na nasledujici
obdobi. Vystup z hodnoceni je nesmirné¢ diilezity, jelikoz bez konkrétniho vystupu postrada

hodnoceni smysl pro ob¢ strany (Bélohlavek, 2008, s. 64).
Hodnoceni v 360 °

Bélohlavek (2008, s. 61) uvadi, ze metoda hodnoceni v 360 ° slouzi k zachyceni
nazorti nékolika zdrojii na pracovni vykon jedince. Pracovni vykon posuzuje jak sam

jedinec, tak jeho podfizeni pracovnici, nadfizeni pracovnici a kolegové na stejné trovni.
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Hodnoceni spolupracovnikll je anonymni a hodnoceny pracovnik se dozvi pouze celkovy

vysledek.

Vyhodou této metody hodnoceni je zafazeni vlastniho pohledu hodnoceného
pracovnika, také jsou zapojeny ostatni pracovnici na riiznych stupnich a hodnocenému

pracovnikovi se dostane zpétné vazby i od svych kolegti (Armstrong, 2011, s. 129).
2.4.4 Chyby v hodnoceni

Hodnoceni pracovnikli je velmi komplexni oblast, ve které je nutné nastavit
jednoznacna kritéria, zvolit vhodnou metodu hodnoceni a provazat systém hodnoceni
s dal§imi personalnimi ¢innostmi. Nicméné prestoze muze byt hodnoceni perfektné
nastavené, do procesu po kazdé vstupuje ¢loveék (hodnotitel a hodnoceny). A lidé maji, a

vzdy budou mit, subjektivni pohled na konkrétni skute¢nosti.

Pilafova (2008, s. 91-95) ve své knize rozlisuje tii druhy chyb, které mohou nastat
V procesu hodnoceni pracovniki:
e Chyby zplsobené nespravnou interpretaci,
e Chyby zplsobené aktudlnim stavem hodnotitele,

e chyby zplsobené osobnosti a urovni socialni percepce.

Chyby zpisobené nespravnou interpretaci nastavaji ve chvili, kdy jedinec
(hodnoceny pracovnik) neni schopen z jakychkoliv diivodl pfijmout informaci tak, jak je
mu sdélena. Jedna se naptiklad o neschopnost naslouchat, nepfijimani nédzori druhého

¢loveéka, nesoustiedénost v pribéhu konverzace, vztahovacnost apod.

Chyby zpiisobené aktualnim stavem hodnotitele nastavaji v okamzik, kdy je
hodnotitel v uréitém psychickém rozpolozeni, které ovlivituje prubéh hodnoceni. Hodnotitel
muze mit dobrou néladu, hodnoceni je tedy pfijemné;si, nebo Spatnou naladu, kdy hodnoceni

muZe pisobit negativné. Tak ¢1 onak, hodnoceni je pfili§ subjektivni.

Chyby zpusobené osobnosti a drovni socidlni percepce je mozné eliminovat,
pokud si jich je hodnotitel védom. T&chto chyb se hodnotitel dopousti, protoze je ovlivnén

svymi zkuSenostmi a hodnotami. V ptipadé¢, Ze si je hodnotitel védom téchto chyb, je mozné
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je v pribéhu hodnoceni kontrolovat ¢i dokonce eliminovat. Pilafova (2008, s. 92-95) uvadi

nékolik piikladi chyb zplisobenych osobnosti a trovni socialni percepce:

Osobni vztah s hodnocenym — prabéh hodnoceni je ovlivnén vztahem mezi

hodnotitelem a hodnocenym pracovnikem, pfi¢emz tento vztah muze byt
pozitivni ¢i negativni. Hodnotitel poté hodnoti jemu sympatictéjSiho
pracovnika Iépe nez pracovnika méné sympatického.

Chyba mirnost-pfisnost — hodnotitelé hodnoti své pracovniky pftili§ mirné,

jelikoz cht&ji udrzet prijemnou atmosféru na pracovisti. Nebo naopak ma
hodnotitel tendenci hodnotit pracovniky pfili§ pfisn€, protoze hledi na cile
firmy, vysledky a chce pracovnika motivovat k vys$simu vykonu.

Neopravnéna generalizace — kdy jsou ojedinélé situace ¢i projevy hodnoceny

jako bézné, obecné.
Halé efekt — ke kterému dochazi v piipadé, kdy je hodnotitel ovlivnén
dominantni vlastnosti hodnoceného pracovnika.

Chyba kontrastu — nastava, kdyz ma hodnotitel tendenci porovnavat

hodnoceného pracovnika se sebou samym, se svymi vykony a kompetenci,
pfi¢emz by tyto aspekty mély byt srovnavany pouze s pozadavky na konkrétni
pracovni pozici.

Logicka chyba — nastava v piipadé, kdy si hodnotitel spoji s uritou vlastnosti
¢1 dovednosti pracovnika dalsi fakta, ktera s t€mito nesouvisi.

Tendence K pramérnosti — je situace, kdy ma hodnotitel tendenci hodnotit

vSechny pracovniky stejné€ bez rozdilu.
Fraze — netikaji nic vécného a hodnoceni poté ztraci smysl.

Efekt nedavnosti — hodnotitel je ovlivnén situacemi a chovanim jedince, které

nastaly v nedavné dobg.

Ptedsudky o urcitych skupinéch lidi — téZ mohou ovliviiovat pritbé¢h hodnoceni.

Projekce — znamena, ze hodnotitel své chyby a vlastnosti promita do
hodnoceného pracovnika a klade na n¢€ vétsi diraz.

Konformita — hodnotitel se snazi vyhovét druhym a hodnoceni pracovniki
probiha podle pfedstav hodnoceného nebo nadfizeného pracovnika.

Atribuéni chyby — téchto chyb se hodnotitel dopousti, pokud si nespravné

vysvétluje urcité chovani hodnoceného pracovnika.
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V procesu hodnoceni pracovnikii se muze vyskytnout mnoho chyb, proto by
hodnoceni nemélo byt brano na lehkou vahu a nemél by ho dé¢lat kdokoliv bez nalezitého
Skoleni. Hodnoceni je povazovano za U¢inny motivacni nastroj, musi byt ale spravné
nastavena kritéria a S hodnocenim by mél byt provazan systém odménovani, kariérni plan ¢i
vzdélavaci program. Jak poznamenal Hronik (2006, s. 17), hodnoceni pracovnikii zaujima
stied téchto dil¢ich cCinnosti, jelikoz jeho vystupy se odrazeji v odménovani i v dal§im
rozvoji. Hodnoceni by dale m¢l vést zaskoleny pracovnik, aby nedochazelo k Gastym
chybam, které jsou zminény vyse. Je tedy tfeba hodnoceni pracovnikd vnimat komplexné,

aby se z motivac¢niho nastroje nestal nastroj, ktery pracovniky naopak demotivuje.
2.5 Odménovani pracovniki

Odménovani pracovnikl je dal§i G€inny motivacni nastroj, ktery je ale velmi
komplikovany. Pokud je systém odménovani nastaven spravné a je piijatelny ze strany
zamé&stnavatele 1 ze strany zaméstnance, lze jeho prostfednictvim docilit zvySeni
produktivity pracovnikt a zaroven kvalitnich mezilidskych vztahti na pracovisti. Obecné si
lidé pod pojmem odménovani pracovniki piedstavuji finanéni odménu — mzdu ¢i plat,
v moderni personalistice se vSak uvazuje komplexnéji a je zde kladen duraz i na ostatni

oblasti (Koubek, 2011, s. 156).

Kocianova (2010, s. 161) tvrdi, Ze odménovani pracovnikl je kompenzaci za jejich
odvedenou préci a ovliviiuje 1 mnozstvi a kvalitu prace budouci. Podobné jako uvadi Koubek
(2011), zahrnuje Kocianova (2010, &. 161) do odménovani pracovnikti mzdu ¢1 plat, ale také

penéZni ¢i nepenézni odmeény.

Do odménovani pracovniki je dle Koubka (2011, s. 156) moZzné zahrnout také:
e zameéstnanecké vyhody (pfevazné nepenézni),
e povySeni pracovnika,
e 0dvody za zdravotni a socidlni pojisténi pracovnika,
e vzdé¢lavani pracovnika,
e formalni uznani,
e povéfeni vyznamnymi tkoly,
e poveéteni vedenim lidi,

e pratelské vztahy na pracovisti,
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e piijemny styl vedeni lidi,

v

e pfiznivéjsi pracovni podminky apod.

Prace se nejprve zaméfuje na finanéni odménovani, které plni nékolik dalezitych
funkei, pfedev$im se jedna o motivaci pracovnika, udrzeni pracovnika ve firmé, podpora
produktivity pracovnika a v neposledni tadé zajisténi spravedlnosti. Aby byl systém
finan¢niho ohodnoceni nastaven spravné, je nezbytné, aby mzda odpovidala narocnosti
konkrétnich pracovnich pozic a vysledkiim, kterych pracovnici dosahuji (Urban, 2017, s.
116).

Urban (2017, s. 116-118) dale uvadi, ze finan¢ni odménovani ma nékolik forem:

e Zakladni (pevna) mzda, ktera miize byt tarifni nebo smluvni. Vyse zakladni

mzdy se vaze na trzni ohodnoceni rtuznych profesi, pii¢emz se zohlediuje
jejich ekonomicky piinos, naroky a pozadavky. Dale je téz zohlednén
dlouhodoby vykon pracovnika, jeho zkusenosti nebo schopnosti.
Koubek (2011, s. 165) ¢leni zakladni mzdové formy na: Casovou zakladni
mzdu/plat, ukolovou mzdu, podilovou (provizni) mzdu, mzdu za ocekavané
vysledky prace (smluvni mzda, programovéa mzda apod.), mzdu/plat za znalosti
a dovednosti a mzdu/plat za piinos.

e Odména vazana na osobni schopnosti zaméstnance, jejimz cilem je
motivace pracovnikl ke zvyseni jejich schopnosti a kvalifikace, soucasn¢ také
stabilizuje dlouhodobé vykonné pracovniky podniku. Vyse této odmény muiize
byt stanovena jako absolutni ¢astka ¢i jako procentudlni podil zékladniho platu
S tim, Ze podnik vétSinou stanovi, jaké maximalni vySe muze tato Castka ¢i
podil dosahnout. Odména muze byt pracovnikim vyplacena ve formé
nadtarifni slozky zékladni mzdy, vy$§i mzdy v rdmci mzdového intervalu nebo
osobniho ohodnoceni.

e Pohybliva (vykonova) slozka mzdy je opét urena k motivaci pracovniki
k vyssim pracovnim vykonim a produktivité. Muze byt vyplacena jako
ukolové ¢i akordni mzda, mzda za pracovni vykon, odména za zlepSovaci
navrhy, podil na dosazeném vykonu, podil na zisku podniku, zaméstnanecké
akcie apod. Pohybliva slozka mzdy je vazana na pracovni vykon pracovnika,

pracovni skupiny ¢i celého podniku. Aby splnila ucel, tedy motivovala
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pracovniky, musi byt provazéna s konkrétnimi vysledky, které jsou predem
stanoveny, a které maze pracovnik ovlivnit.

e Mzdové priplatky, které jsou vyplaceny v ptipadé mimoiadnych podminek
prace ¢i pracovniho mista, které v dusledku vyzaduji zvySené naroky na
pracovniky.

e Zaméstnanecké vyhody finan¢ni povahy

Zakonik prace, konkrétné zakon ¢. 262/2006 Sb. § 109 odst. 2 definuje mzdu takto:
~Mzda je penézité plneni a plnéni penézité hodnoty (naturdlni mzda) poskytované

zameéstnavatelem zaméstnanci za praci, neni-li V tomto zdkoné ddle stanoveno jinak..

Plat dale upravuje opét zékon €. 262/2006 Sb. § 109 odst. 3 takto: ,,Plat je penézité
plnéni poskytované za praci zaméstnanci zaméstnavatelem, kterym je a) stat, b) uzemni

samospravny celek, c¢) statni fond.”.

Také je vhodné zminit pojem minimalni mzda, kterou upravuje zakon ¢. 262/2006
V zakladnim pracovnépravnim vztahu podle §3. Mzda, plat nebo odména z dohody nesmi byt
nizsi nez minimdlni mzda. Do mzdy a platu se pro tento ucel nezahrnuje mzda ani plat za
prdci prescas, priplatek za prdci ve svatek, za nocni prdci, za prdci ve ztizeném prostredi a
za prdci v Sobotu a v nedeli.. Pti¢emz minimalni mzda v roce 2022 ¢ini 16 200 K¢ hrubého

(Ministerstvo prace a socialnich véci, 2021).

Kocianova (2010, s. 160) dale uvedla dalsi pozadavky, které by mél systém
odménovani pracovnikili splitovat: zvySeni zajmu o zaméstnani pro nové uchazece, udrzeni
stavajicich pracovniki, jejich spravedlivé odménovani za jejich vysledky, vérnost a
zkuSenosti, posileni konkurenceschopnosti na trhu, pfimy uc¢inek na motivaci pracovnikl

apod.
25.1 Zaméstnanecké vyhody

Armstrong (2007, s. 595) definuje zamé&stnanecké vyhody takto: ,,Zaméstnanecké

vwhody jsou slozky odmeény poskytované navic k riznym formam penézni odmeny. Zahrnuji
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také polozky, které nejsou primo odménou, jako je napriklad kazdorocni dovolena na

zotavenou.*

Duvodl, pro¢ vytvaret a poskytovat zaméstnanecké vyhody, je nékolik.
S poskytnutim lakavého souboru vyhod pro zaméstnance podnik ziska nové pracovniky a
udrzi si ty stavajici. Mimo jiné také prostiednictvim zaméstnaneckych vyhod uspokojuje
potieby svych pracovnikd, podporuje jejich loajalitu viéi podniku a v neposledni fadé

poskytuje danové zvyhodnéné zplisoby odmeény.

Kocianova (2010, s. 164) podotyka, ze zaméstnanecké vyhody nepiisobi pifimo na
motivaci pracovnika a na jeho vykon. Ovliviiuji ale piistup pracovnika k organizaci a jeho

spokojenost.

Armstrong (2007, s. 595) rozd¢luje zaméstnanecké vyhody do nékolika kategorii,
kterymi jsou:

e penzijni systémy,

e 0sobni jistoty — nemocenské, zdravotni, razové, Zivotni pojisténi,

e finan¢ni vypomoc — pijcky, slevy na zbozi a sluzby vyrabéné ¢i poskytované
podnikem,

e O0sobni potieby — dovolend na zotavenou, péce o déti, preruseni kariéry,
finan¢ni poradenstvi, posilovny, rekreacni zafizeni,

e podnikové automobily a pohonné hmoty,

e jiné vyhody zvysujici zivotni Groven pracovnikll — stravovani, pfiplatky na
oSaceni, mobilni telefony, kreditni karty apod.,

e nehmotné vyhody — prednosti a charakter podniku, ve kterém je pracovnik

zamestnany, a které plisobi pfiznivé na jeho pracovni Zivot.

Armstrong (2007, s. 596) dale zminuje tak zvany ,,Kafeteria systém*, ktery funguje
na principu stanoveni penézniho limitu, v rdmci kterého si mohou pracovnici zvolit svij
soubor vyhod, které pro n€¢ budou nejatraktivnéjsi. Tento systém byva také nazyvan ,,pruzny
systém®, pracovnici maji totiz moznost presouvat vahu mezi penéznimi odménami a

zaméstnaneckymi vyhodami. Bud’ si mohou ¢ast z penézni odmény pievést na své
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zaméstnanecké vyhody ¢i naopak. V systému se nachdzi také polozky, které nejsou flexibilni

a musi v systému ziistat (napt. nemocenské davky).
2.6 Dotaznikové Setfeni

Dotaznikové Setfeni je jednou z vyzkumnych metod, které jsou nejéastéji pouzivany
v sociologii. Dotaznik 1ze popsat jako formulaf, ktery je urCen respondentovi, piicemz
obsahem tohoto formulafe jsou otazky a moznosti odpovédi, ptipadné je zde i1 prostor pro
spontanni odpoveéd’ (Chraska, 2016, s. 45). Giddens (2013, s. 329) uvadi, ze lze vyuzivat dva
typy dotaznikt. Prvni typ je standardizovany dotaznik, ve kterém je na vybér z nékolika
stanovenych odpovédi. Vyhodou tohoto typu dotazniku je snadnéj§i porovnavani a
vyhodnoceni, na druhou stranu je ale vyhodnoceni omezenéjsi a méné podrobné. Druhym
typem je dotaznik s otevienymi otdzkami, ve kterém maji respondenti moznost vyjadrit své
nazory vlastnimi slovy. Dotaznik tedy poskytuje vice informaci, ovS§em vyhodnoceni je
Casove naro¢néjsi a porovnavani odpovédi byva obtiznéjsi. Aby dotaznik splnil sviyj ucel,

mély by byt otazky formulovany vystizné, struéné a mély by byt logicky sefazeny.
2.7 Autorska diskuse

Vyse zpracovand teoretickd Cast bakalarské prace (teoretickd vychodiska) se
zaméfila na motivaci a stimulaci pracovnikii, ddle na hodnoceni pracovniki, a jaky smysl
pro firmu tyto dil¢i oblasti fizeni lidskych zdroji maji. Z prace jednoznacné vyplyva, Ze pro

firmu maji tyto oblasti obrovsky vyznam.

Pro firmu jsou stézejni dobré ekonomické vysledky a udrzeni dobrého jména firmy
na trhu. Ktomu je nutné, aby pracovnici odvadéli dobry pracovni vykon, aby byli
produktivni, a aby pracovali efektivné. Téchto vystupt je mozné docilit prostfednictvim
spravného nastaveni motivacnich nastrojii a systému hodnoceni, které pracovniky stimuluji
k praveé vyssimu pracovnimu vykonu a produktivité. Mimo jiné maji za nasledek i pfijemnou
atmosféru na pracovisti a mezilidské vztahy, které téZ vedou ke spokojenosti pracovniki a

tim 1 k lepSim vysledkim.
Z vyse uvedeného vyplyva, ze velmi ucinnym motivacnim néstrojem je hodnoceni
pracovnikd, jehoz funkce neni jiz pouze kontrolni. Za piedpokladu, Ze systém hodnoceni je

spravné nastaven, coz obnaSi mimo jiné nastaveni vhodnych kritérii pro hodnoceni,
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provazanost hodnoceni a také spravny zpiisob vedeni hodnoceni, stava se prostiedkem
k vys§i motivaci pracovniki, lepSich pracovnich vykont, upevitovani vztahi apod.

V nasledujici Casti prace je tedy tfeba charakterizovat zkoumanou firmu s dirazem
na proces hodnoceni pracovniki a stimula¢ni nastroje. A dale prostiednictvim
dotaznikového Setieni zjistit, zda je hodnoceni pracovnikl efektivni a spliuje sviyj ucel,
stejné tak zjistit, zda jsou stavajici stimulacni nastroje nastaveny spravn¢, aby mohly plnit

téz svij ucel a ptispivat tim k motivaci a lepSimu vykonu pracovnikd.
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3 Cile prace a metodika

3.1 Cile prace

Hlavnim cilem bakalaiské prace na t¢éma Hodnoceni a stimulace zamé&stnancu firmy
je na zaklad¢ studia souvisejici odborné literatury a vlastniho Setfeni posoudit proces
hodnoceni zaméstnancii a u¢innost nastrojt jejich stimulace ve zkoumané firmé s vyslednym

navrhem opatieni vedouci ke zlepSeni systému personalniho fizeni.

Diléimi cili prace jsou:

e posouzeni procesu hodnoceni zaméstnancii a jeho ucinku,

e vyzkum ucinnosti stimulacnich néstroji a irovné motivace zaméstnancti zkoumané
firmy,

e zavéry a navrhovanad opatfeni vedouci ke zlepSeni systému personalni fizeni.
3.2 Metodika

Aby bylo mozné splnit vySe uvedené cile prace, je tieba provést konkrétni metodické
postupy. Na zdklad€ reSerSe relevantnich literarnich zdrojii a pfehledu soucasného stavu
poznani dané problematiky zkoumat pribéh persondlniho fizeni soukromé firmy, se
zaméfenim na proces hodnoceni zaméstnancii ve vazbé na osobni rozvoj zaméstnance a

nastroje stimula¢niho systému.

Pro zpracovani praktické ¢asti prace je nejprve zvolen subjekt vyzkumu, kterym byla
vybrana akciova spole¢nost LIKO-S a.s. (dale jen LIKO-S). Na zakladé pozorovani a studia
ptistupnych dokumentt firmy je pak podrobnéji popsan systém hodnoceni pracovnikl spolu
s dal§imi stimula¢nimi nastroji. Nasledné je uskute¢néno terénni Setfeni formou rozhovora
s fadovymi pracovniky firmy. Na zaklad¢ terénniho Setfeni jsou stanoveny hypotézy, které
jsou vyzkumem a vyhodnocenim ovéfeny, pricemz vysledkem je potvrzeni ¢i odmitnuti
hypotézy. Dale je na zaklad¢ terénniho Setfeni sestaven i dotaznik, jehoz ucel je zjisténi
postoji pracovnikl k systému hodnoceni, odménovani, motivaci, benefitiim a komunikaci
ve firmé€. Dotaznikové Setfeni je nasledné vyhodnoceno a pouzito pro overeni stanovenych
hypotéz. Vysledky dotaznikového Setfeni slouzi dale k posouzeni Uc€innosti stimulaénich

nastroji, pficemz jsou zjiStény 1 dal§i skuteCnosti. Na zéklad¢ Setfeni a poznatkl
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z teoretickych vychodisek jsou na zavér navrzena doporuceni na opatfeni, kterd mohou vést

ke zlepSeni a zefektivnéni dil¢ich personalnich ¢innosti a spokojenosti pracovnikd.
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4  Vlastni prace

4.1 Predstaveni zkoumané firmy

4.1.1 Charakteristika firmy LIKO-S

Firma LIKO-S je ¢eska vyrobni a stavebni firma, ktera sidli ve Slavkové u Brna a

jejim zakladatelem je pan Libor Musil. Spolecnost je postavena na rodinnych zakladech a

na chodu této spolecnosti se podili jiz dvé generace.

Spole¢nost LIKO-S je soucasti holdingové spole¢nosti LIKO-S holding a.s. a je
rozdélena do dvou divizi. Prvni je divize Interiéry, kterd je na trhu téméf 30 let a dodava
montované systémy pro tvorbu vnitiniho prostoru staveb — piestavitelné a posuvné
interiérové pricky, akusticka feseni, interaktivni stény apod. Druhou divizi jsou Zivé stavby,

které se zaméiuji na ekologické systémy zivych fasad, zelenych stfech a dalSich mozZnosti

ozelenovani budov.

Obrazek 3 - Logo spole¢nosti LIKO-S

LiK®S

Zdroj: Liko-s.cz

4.1.2 Firemni filozofie

Spole¢nost LIKO-S uvadi svou firemni filozofii v sedmi bodech:

V¢étime, Ze nejlepsi je byt nejlepsi

Veétime v dilezitost detaila

Vétime v individuality

Vétime v nejvyssi kvalitu produktt a sluzeb
Véiime v inovaci, a to i za cenu chyb

Véfime v dilezitost neformalnosti komunikace

Véfime v rast a zisk s radosti
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Véfime, Ze nejlepsi je byt nejlepsi
Dle tohoto bodu je dilezité si uvédomit, ze piestoze kazdy rad vyhrava, je tieba se
smifit i s prohrou. Z prohry je tieba se poucit a pokracovat dal. Firma si zaklada také na

poctivosti a Cistoté jednani. V obchodé se firma fidi t€émito atributy — seriéznost, korektnost

a solidnost.
Vérime v dulezitost detailu

Firma véfi, Ze detail je zdkladnim stavebnim kamenem kvality. V dnes$ni dobé
vSichni usiluji o nejlepsi vyrobky ¢i sluzby, proto muze byt sebemensi detail rozhodujici. Je
tedy nutné klast diraz i na detaily nesouvisejici s ¢innosti firmy — chovani pracovnikd,
zdraveni, ptfedstaveni se, zpisob mluvy ¢i psané komunikace, formélnost a upravenost
obleceni. Z toho diivodu mé firma zavedeny vlastni dress code a také firemni znacku

oble¢eni LIKO-Style.
Véiime v individuality

Smyslem tohoto bodu firemni filozofie je poukazat na dilezitost odlisnosti, ktera je
nutna ke zviditelnéni firmy. Je tfeba, aby nebyla odli$na pouze firma a jeji vyrobky ¢i sluzby,
ale 1 pracovnici, ktefi firmu reprezentuji. Tento ukol nalezi pfedev§im vedoucim

pracovnikim, ktefi maji své podtizené pracovniky motivovat a udavat jim smér.

Ywr

Vérime v nejvyssi kvalitu produktii a sluzeb

Aby firma zanechala ve svych zakaznicich dobry odkaz, ktery je pfimé&je se vratit a
s firmou opé&t spolupracovat, je tieba ukdzat svou angazovanost. To znamena byt aktivni,

vymyslet vlastni feSeni a dany zavazek povazovat za svij.
Véiime v inovaci, a to i za cenu chyb

Inovace ve firmé spocivd v piijimani novych lidi, zkouSeni novych postupi,
zlepSovani technologie a vybaveni, vymysleni novych produkti a marketingu. V dnesni
dobé je proces inovace zbrzdén vybavenymi kanceldfemi, modernimi vyrobnimi provozy,
vybavenim apod. Proto inovace neni tak naléhava a neni otdzkou pteziti firmy. Je ale
dalezité, aby byli pracovnici aktivni, kreativni a optimisticti i ohledn€¢ novych inovaci a

postupti.
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Vérime v dulezZitost neformalnosti komunikace

Vzhledem k tomu, ze komunikace ve firm¢ probiha kazdy den a po cely den, je tfeba
si urCit jistou miru neformalnosti, kterd je velkym pomocnikem pii navozeni piatelské
atmosféry, kterd nasledné vede k vyssi pohodé a produktivité pracovnikii. Jako hlavni formy

neformalni komunikace jsou vyzdvizeny: vstticnost, soudrznost a kooperace.
Vérime v rist a zisk s radosti

Mira zisku se v hodnoceni kazdého roku stdva métitkem uspéchu. Zisk neni dalezity
pouze pro firmu jako takovou, ale 1 pro vSechny pracovniky, ktefi jsou odménovani prave ze
zisku. Cim vys$i zisk, tim vice penéz pro pracovniky. Kazdy je tedy ve findle motivovan

vytvaret zakazky a pracovat, jak nejlépe muze, aby byl zisk co nejvyssi.
4.1.3 Historie firmy

Firma LIKO-S vznikla v roce 1992 pod ptiivodnim nazvem AUDO Rockfon s.r.o. ve
staré hale na okraji Slavkova u Brna. Dle oficialnich webovych stranek firmy LIKO-S (2022)
patfily mezi prvni zakéazky akustické podhledy, které byly v roce 1992 montovany jako prvni
ve stiedni Evropé. Podminky byly zprvu velmi neptiznivé, hlavné z hlediska teploty ve staré

hale, ktera v 1ét€ presahovala 50 stupiili Celsia a v zimé padala pod bod mrazu.

Vroce 1995 odstartovala firma AUDO Rockfon s.r.o. trh spfickami, a to
nainstalovanim prvni systémové pticky v Evrop€. Brzy na to se zacala ménit i organizacni
struktura firmy a byl zaveden princip stfediskového hospodafeni. Vzniklo tedy né&kolik

mensich ekonomickych subjekti, které zodpovidaly samy za sebe.

Po nékolika letech se firma pifejmenovala a vznikl souc¢asny nazev LIKO-S. Vyznam
tohoto nazvu je nasledujici: LI — Libor, KO — Kovovyroba, S — Slavkov. Téhoz roku vyslo
prvni ¢islo firemniho Casopisu Likosacek, ktery vychdzi dodnes. V nasledujicich letech
probéhla realizace prvniho tzv. vestavku ve SKODA AUTO, dale byla zaregistrovana
ochranna znamka Zivé stavby a néasledné i postavena prvni Ziva stavba. Brzy na to byl
dokoncen pterod na akciovou spolecnost. Béhem let byly otevirany pobocky v Evropé

(Slovensko, Mad’arsko) i v Asii (Indie).

Nasledujicich n€kolik let se firma stale rozvijela, do rodinné firmy nastoupila dalsi
generace a v roce 2021 probé¢hla generacni vymeéna ve vedeni, a to z otce na syna.
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4.1.4 Organizac¢ni struktura firmy

Firma LIKO-S je soucasti holdingové spolec¢nosti LIKO-S holding a.s., ktera
v soudasné dob& zaméstnava piiblizng 250 lidi ve 4 zemich svéta — v Ceské republice, na
Slovensku, v Mad’arsku a v Indii. Mezi dcefiné spole¢nosti firmy LIKO-S holding a.s. patii
dale: LIKO-S s.r.0. (SK), LIKO-S Kft. (HU), LIKO-S Ltd. (IND), LIKO-S industry a.s.,
LIKO-S estate s.r.o. a SLAFPARK s.r.0.

Bakalai'ska prace se nadale vénuje pouze spolenosti LIKO-S a.s. v Ceské republice,
ktera je rozdélena do dvou divizi — Interiéry a Zivé stavby — a nasledné do stiedisek, ktera
jsou ekonomicky samostatna. Pro praci byla vybrana divize Interiéry. Pro pfiblizeni
hierarchie vztahti ve spole¢nosti je nastinéna organizacni struktura vrcholového vedeni

spole¢nosti LIKO-S.

Obrazek 4 - Organizaéni struktura spole¢nosti LIKO-S

Vykonny
feditel/CEO
Asistentka
vedeni  —
spole¢nosti
Obchodni , . Reditel .. || Reditel '
e | PO | B | gz | Reavatict| YRR | voea | ot
CZ, SK ZISTA marketingu

Zdroj: interni dokumentace spole¢nosti LIKO-S
4.1.5 Hodnoceni zaméstnanci vedenim firmy LIKO-S

Hodnoceni zaméstnancti probihd pravidelné jednou rocné, a to prostiednictvim
hodnoticiho formulafe a nasledné hodnoticiho rozhovoru, kterého se tcastni pracovnik a
jeho nadfizeny. Vedle tohoto ro¢niho hodnoceni probihd kazdé ctvrtleti hodnoceni dil¢ich

cilt, které se pfedem stanovi v ramci ro¢niho hodnoceni.
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Hodnotici formular

Soucasti pravidelného hodnoceni je hodnotici formuléf. Tento formuléi slouzi jako
podklad pro hodnotici rozhovor, ktery nasleduje. Jak uz bylo zminéno vysSe, hodnoceni
pracovnika probihd jednou ro¢né, pficemz kazdé Ctvrtleti probiha hodnoceni dilcich cil.
Nadtizeny pracovnik kazdy rok vyplni formulaf, ve kterém hodnoti svého podiizeného
pracovnika znékolika hledisek. Formulai musi obsahovat jméno hodnoceného, jeho
pracovni pozici, jméno hodnotitele, hodnocené obdobi, Cislo tymu a datum. Po zaznamenéni

téchto udajii pokracuje hodnotitel vyctem tspéchi hodnoceného pracovnika.

Obriazek 5 - Hodnotici formular — uvod

[/

q

ROCENi HODNOCENI

Jméno hodnoceného: Hodnocené obdobi:
Pozice: Tym:
Pfipravil: Datum:

1. Popiste tfi ispéchy hodnoceného béhem posledniho roku. Hodnoceny zapise své dspéchy, hodnotitel
zapide, co se podle né&j hodnocenému podafilo.
a)
b)

c)

Zdroj: interni dokumentace spole¢nosti LIKO-S

Dale ohodnoti body 1-5 (pfi¢emz 5 je maximum bodt) nékolik oblasti, kterymi jsou:
odborné dovednosti,

znalost produktd,

vykonnost,

jednani se zakazniky a dodavateli,

komunikace uvnitf firmy,

feSeni problémt,

kreativita a inovace,

schopnost pfizplisobit se a reakce na zpétnou vazbu,

© © N o g b~ w DN E

zavaznd angazovanost,
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10. spolehlivost,

11. sebeprezentace a poradek,

12. zaméfeni na detail,

13. self-starting a iniciativa,

14. seberozvoj,

15. manazerské dovednosti a motivace tymu (vypliluje pouze pracovnik zastavajici

vedouci pozici).

Obrazek 6 - Hodnotici formular — bodovani

vykonnost 01 02 3 Ca Os
dosahuje vysledkd a kritérii, které
jsou ocekdvany, aktivné se zajima
0 zpétnou vazbu
jednani se zdkazniky a O1 [O2 O3 04 Os
dodavateli

jednani ukoncuje tak, aby vystupy
byly prospéiné pro obé strany,
buduje dlouhodobé vztahy, u
zdkaznikd pFebird iniciativu za
dal3i jednani, u dodavateld dbd o
kvalitu a cenu

komunikace uvniti firmy | [0 1 [2 O3 04 Os

je profesionalni zajima se o praci
spolupracovnikil

Zdroj: interni dokumentace spole¢nosti LIKO-S

Déle se formuldf zaméfuje na silné stranky pracovnika. Na zavér hodnoceny
pracovnik navrhne nékolik dil¢ich cilii pro nasledujici obdobi. Alespon jeden cil zaméfeny
na osobnostni rozvoj a alespon jeden cil zaméteny na pracovni oblast. Hodnotici formulaf je
ukoncen souhlasem hodnoceného pracovnika, podpisy nadfizeného 1 podfizeného

(hodnoceného) pracovnika a datem.
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Obrazek 7 - Hodnotici formular — silné stranky a cile

3. Napiste tii silné stranky hodnoceného. Hodnoceny zapide, v ¢em je silny a konkrétnf pfipady, jak tyto
silné stranky uplatriuje ve své profesi. Hodnotitel zapide, jaké silné stranky hodnoceného vnima.

al

b)
c)

4. Vyplni pouze hodnoceny:
Navrhnéte své cile pro pFisti obdobi, uvedte, jaky budou mit pro vas a firmu pfinos.

a) alespori 1 cil v oblasti osobniho rozvoje (v éem se chcete zlepsit)

b) alespori 1 cil v oblasti pracovni (éeho chcete dosdhnout, co cheete zlepsit)

Zdroj: interni dokumentace spolec¢nosti LIKO-S

Soucasti hodnoceni a hodnoticich formulait je také sebehodnoceni zaméstnance.
Hodnoceny pracovnik vypliuje formulaf totozny s formulafem hodnotitele. Po zaznamenani

vSech udaji do formulaid obéma pracovniky nasleduje hodnotici rozhovor.

Soucasn¢ s ro¢nim hodnocenim pracovnika jsou zaznamenavany dil¢i cile, které se
poté vyhodnocuji kazde ctvrtleti. Tyto cile jsou zaznamenéany jak v roénim hodnoticim
formulafi, tak v samostatném formulafi (,,Ro¢ni hodnoceni — cile®), kde jsou konkrétni cile

popsany podrobnéji.
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Obrazek 8 - Roéni hodnoceni — cile

ROCNi HODNOCENI — CiLE

Jméno zaméstnance: Obdobi pInéni cili:

Navrhnéte v tandemu pro dalsi obdobi:

e minimalné 1 osobni cil (v éem se chcete zlepsit) spolecné s akénim planem pro jeho dosazeni.
e 3-5 pracovni cile (€eho chcete dosahnout, co chcete zlepsit) spolecné s akénim pldnem pro jejich

dosazeni

Zdroj: interni dokumentace spolecnosti LIKO-S

V tomto formuléfi navrhne hodnoceny pracovnik cile na dalsi obdobi, tedy na dalsi
rok. Mél by byt stanoven osobnostni cil (v ¢em se chce pracovnik zlepsit) spole¢né s akénim
planem pro jeho dosazeni a dale nejlépe 3-5 pracovnich cili (¢eho chce pracovnik

dosahnout) opét spole¢né s akénim planem pro jejich dosazeni.

Obrazek 9 - Akéni plan a kontrola cili

Akéni plan k naplnéni cile:

Eall ol

K naplnéni cile potiebuji zajistit:

Kontrola 1Q; % plnéni, véetné komentéfe, diky éem se dafi, jaké jsou pfipadné pfekaiky

Kontrola 2Q; % plnéni, véetn& komentéfe, diky éem se dafi, jaké jsou pfipadné pfekazky

Zdroj: interni dokumentace spole¢nosti LIKO-S
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Tyto dil¢i cile by mély byt definovany podle pravidel SMART, tudiz by mély byt
specifické, méfitelné (aby bylo mozné zméfit, do jaké miry byl cil naplnén), ambicidzni,

realné a terminované (definovani milnika a dokoncenti).

Hodnotici rozhovor

roxr

Hodnotici rozhovor je dalsi ¢ast v procesu hodnoceni pracovnik, ktera nasleduje po
vyplnéni formulate obéma pracovnik. Kromé vyplnéni téchto formulait ptredchazi
rozhovoru také ptiprava hodnotitele. Hodnotitel si piedem pfipravi otazky a skutec¢nosti,

které chce s hodnocenym pracovnikem konzultovat.

Na hodnotici rozhovor chodi pracovnici (hodnotitel i hodnoceny pracovnik) spole¢né
S vyplnénymi formuléfi. V uvodu probih4 neformalni konverzace, podékovani za vyhrazeny
Cas a poté zaCind rozhovor jako takovy. Hodnotici pracovnik se fidi zejména svym
vyplnénym formuléfem, prochézi jednotlivé body a sd¢luje hodnocenému pracovnikovi své
poznatky a ndzory. Pfiemz tento rozhovor probiha jako konverzace mezi obéma
pracovniky, takze 1 hodnoceny pracovnik sdéluje své pfipominky. Postupné se projednévaji
tedy uspéchy pracovnika béhem uplynulého roku, jeho pracovni vykon v rliznych oblastech
a silné a slabé stranky pracovnika. V zavéru hodnoceni jsou navrzeny cile a dil¢i plany na

nasledujici obdobi, o kterych se pozdéji jedna pii pravidelném kvartalnim hodnoceni.

Kazdé ctvrtleti se tedy uskuteéiiuje hodnoceni cilt, které byly stanoveny v prib&hu
roéniho hodnoceni spoleéné s akénim planem na jejich dosazeni. V prub¢hu tohoto
rozhovoru hodnotitel a hodnoceny pracovnik hovoii pouze o konkrétnich cilech, zejména o
jejich plnéni ¢i neplnéni. Pfi tomto rozhovoru neni hodnocen pracovnik, ani jeho pracovni

vykon.
Po ukonceni hodnoceni pracovniki jsou veSkeré dokumenty — formulare k rocnimu

hodnoceni, sebehodnoceni, vymezeni dil¢ich cili — zaslany na personalni oddéleni, kde jsou

nasledné ulozeny.
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4.1.6 Stimulacni nastroje
Odménovani pracovniki

Mzda pracovnikt ve firm¢ LIKO-S se sklada ze dvou slozek. Prvni je pevna slozka
neboli zakladni mzda, kterd je stanovena v pracovni smlouvé a odviji se od konkrétni

pracovni pozice.

Druhou ¢asti je pohybliva slozka, ktera je nazyvana jako bonusova odména. Kritéria
pro stanoveni bonusové odmeény se odvijeji od pracovni pozice pracovnika, pfi¢emz kazda

pracovni pozice ma jina kritéria.

Nize jsou uvedeny konkrétni ptiklady stanoveni bonusové odmény u dvou odlisnych
pracovnich pozic:

e Obchodni manaZer — bonusova odména je stanovena jako procento ze zisku
stiediska po odecteni vSech nédkladii stfediska, véetné nakladd rezijnich (mzdy
pracovniki, energie, najem, pohonné hmoty).

e Projektovy manazZer — bonusova odmeéna je stanovena jako procento ze zisku ze
svych zrealizovanych zakdzek + procento z prokazatelnych Uspor na zakazkach +

procento z vyjednanych vicepraci.

Pracovnikovi se jako soucdst mésicni mzdy vyplaci pouze 80 % této bonusové
odmény. Zbylych 20 % se kazdy mésic pracovnikovi stfadd a po ukonceni fiskalniho roku,
ktery je ve firm¢ LIKO-S od dubna do bfezna nasledujiciho roku, je celkova Castka (tedy
20 % z bonusové odmeény za vSech 12 mésicli) vyplacena jako ro¢ni bonus. Ptficemz 50 %
ro¢niho bonusu se pracovnikovi vyplaci po ukonceni fiskalniho roku a po uplynuti urcité
doby se pracovnikovi vyplaci zbylych 50 %. Podminkou tohoto zptisobu vyplaceni ro¢niho

bonusu navic je, Ze pokud mezitim pracovnik poda vypovéd, zbyla ¢ast bonusu mu nebude

vyplacena.
Benefity

Firma LIKO-S nabizi svym pracovnikiim Sirokou $kalu benefitd, které mohou ¢erpat.
Tyto benefity jsou k dispozici az po uplynuti zkuSebni doby zaméstnance a narok na né

zanikéa ve vypovédni dob€. Benefity, které firma nabizi, jsou nasledujici:
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e Pomoc podnikového pravnika

- kratkodoba nebo ucelova bezplatnd pomoc s vyfesenim akutni soukromé
zalezitosti

e Pujcka pro zaméstnance za zvvhodnénvch podminek

e Vzdé€lavaci program

- individualni podpora v celozivotnim vzdélavani a zvySovani kvalifikace

e Vérnostni pfispévek

- odmeéna za 5, 10, 15, 20, 25 nebo 30 let dobie odvedené prace

e Piispévek pfi narozeni ditéte

- odmeéna pro zameéstnance, rodi¢e narozeného ditéte, ve vysi 5 000 K¢

e Piispévek k zivotnimu jubileu

- pfispévek k vyznamnému jubileu 30, 40, 50 nebo 60 let vy vysi 3 000 — 6 000
K¢
e Prispévek ke svatbé

- vevysi 5 000 K¢

e Piispévek pfi odchodu do duchodu

e Rehabilitace
- rehabilitani masaze kazdy tyden

e Piispévek do systému kafetérie

-V kategoriich: cestovani, sport, zdravi, kultura, vzdélavani

e Piedkupni pravo

- moznost odkupu automobilu ¢i IT techniky po skonceni pldnované doby

Zivotnosti

Multisport karta

- pfispévek na sport

- kartu je mozné vyuZit pro jeden volny vstup v siti vice nez 2 000 sportovnich a
relaxaénich zatizeni po celé Ceské republice a Slovensku

- zamé&stnanec plati castku ve vySi 300 K¢ mésicné, zbytek doplaci
zaméstnavatel, ke své kart¢ méd zaméstnavatel moznost pofidit si jednu
doprovodnou kartu pro nékoho z okoli (napf. z rodiny)

e Zvvhodnéné tarify od O2 Family program

- moznost ptidat az 5 telefonnich ¢isel na jednoho zaméstnance
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e Kaprovné
- vanoc¢ni prispévek
e Stravenky
- automaticky narok (i béhem zkusebni doby)
- zamg¢stnavatel prispiva 55 % ceny obéda v kantyné nebo stravenky v hodnoté
80 K¢ na elektronické stravenkové karté
o LIKO-STYLE

- kvalitni a stylové obleceni pro pracovniky na vSech pracovnich pozicich
Zaméstnanec mésice

Kazdy mésic probiha ve firmé LIKO-S setkani, na kterém je vyhldSen zaméstnanec
mésice. Tohoto pracovnika spolecné s dal$imi pracovniky nominuji vedouci pracovnici.
Pracovnik, ktery je vyhldSen jako zaméstnanec mésice obdrzi finanéni odménu, kterou si
muze nechat pfipsat do systému kafetérie anebo do vyplaty. Ostatni nominovani pracovnici
obdrzi nizsi finan¢ni odménu a taktéz se mohou rozhodnout, kam si odménu nechaji ptipsat.
Vedouci pracovnici nominuji své podfizené pracovniky na zakladg jejich vynalozeného usili
a dosazenych vysledki, pfi¢emz je i brano v potaz, ze pracovnici vétSinou navic vykonavaji

¢innosti nad rdmec svych povinnosti.
Obchodnik mésice

Dale firma vyhlasuje obchodnika mésice. Tato udalost probiha stejnym zptisobem
jako vyhlaseni zaméstnance mésice. Pfi této prilezitosti je vyhlasen obchodni manazer, ktery
uzavie nejvice obchodll nebo uzavie obchod s nejvyssim ziskem. Tento pracovnik dostava

op¢t finanéni odménu, kterou si mize nechat piipsat do systému kafetérie nebo do vyplaty.
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4.2 Terénni Setieni

Diive nez byl sestaven vyzkumny dotaznik, byly zahiajeny rozhovory s 12
pracovniky firmy LIKO-S. Otazky byly zaméteny na jejich postoje k odménovani, k jejich
pravidelnému hodnoceni, nabizenym benefitim a komunikaci s vedenim. Tyto rozhovory

byly podkladem pro stanoveni hypotéz a sestaveni dotazniku.
4.3 Stanoveni hypotéz

Na zaklad¢ terénniho Setfeni byly pro praktickou ¢ést prace stanoveny tii hypotézy,

které budou ovéteny dotaznikovym Setfenim, pficemz mohou byt potvrzeny ¢i odmitnuty.

e Prvni hypotéza: Vice nez 70 % pracovnikl je ve firm¢ spokojeno a vétSina
pracovnikl neuvazuje o zmén€ zaméstnani.

e Druha hypotéza: Vice nez 60 % pracovnikii neni spokojeno se systémem
odménovani.

e Treti hypotéza: Z nabizenych benefitil je zaméstnanci aktivné vyuzivano pouze 5.

4.4 Tvorba dotazniku

Dotaznikové Setfeni bylo provedeno prostfednictvim dotazniku vytvofeného na
platformé Survio. Tato platforma funguje jiz od roku 2012 a slouZi k tvorbé a distribuci
online dotaznikd. Survio nabizi vzory dotaznikli a grafické Sablony ¢i sestaveni vlastniho
dotazniku. Pro tcely této prace byla zvolena forma sestaveni vlastniho dotazniku, ktery se

sklada z 19 otazek.

V uvodu dotazniku se nachazi otazky, které zjist'uji vék respondenta a pocet let v

zaméstnani.

Nasleduji otazky, které jsou orientované na spokojenost s finanénim ohodnocenim a
syst¢tmem odmeénovani jako takovym, dale otazky souvisejici s hodnocenim pracovnik,
stimula¢nimi néstroji jako jsou benefity, motivaci pracovniki, komunikaci mezi pracovniky
a vedenim a v zavéru se otdzky zaméfuji na celkovou spokojenost pracovnikl a jejich

predstavu pro budouci ptisobeni ve firmé.
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V dotazniku se tedy nachézi 19 otazek, z toho 18 otazek je uzavienych. Z téchto 18
uzavienych otazek je u 17 z nich povolena pouze 1 mozna odpovéd’. Respondenti voli ve
vetsing otazek z moznosti ,,ano*, ,,spise ano*, ,,spisSe ne*, ,,ne“. Vyjimkou jsou otazky, které
se zam¢fuji na vek respondenta, délku jeho pusobeni ve firmé, motivaci k pracovnimu
vykonu a komunikaci ve firmé, ve kterych respondenti voli z moznosti odpovidajicich
povaze otazky. Dal$i vyjimkou je otazka €. 17, ve které maji respondenti na vyber z moznosti
»ano®, .ne*, ,nevim*“. Jedinou otazkou, ve které je mozné zvolit vice odpovédi, je otazka
¢.7, ktera nabizi 13 moznosti, pficemz respondenti mohou zvolit 1-3 moznosti. V dotazniku

se také nachazi jedna oteviend otdzka (otazka €. 12), ve které maji respondenti moznost

vyjadfit sviij nazor.
4.5 Vlastni dotaznikové Setreni

Dotaznik byl zaslan v§em pracovnikiim z divize Interiéry, a to bez ohledu na jejich
pohlavi, rasu, pracovni pozici, dosazené vzdélani, platovou tiidu apod. Dotaznik byl dale
zaslan prostfednictvim e-mailu, ve kterém byli v uvodu pracovnici pozddani o vyplnéni
dotazniku, sezndmeni S Gcelem, pro ktery byl tento dotaznik vytvoten, a byli ujisténi, Ze
veskeré odpovédi jsou zcela anonymni. Nékolik dotazniki bylo vytisténo a rozdistribuovano
piimo ve firmé pro pfipad, Ze néktefi zaméstnanci nechtéji dotaznik vypliovat

prostfednictvim e-mailové adresy.

Aby byl vysledek dotaznikového Setteni validni, byl stanoven minimalni pozadovany
pocet 60 vyplnénych dotazniki z celkového poctu 120 rozeslanych dotaznikli. Konecny
pocet vyplnénych dotaznikli, se kterymi bylo provedeno celkové vyhodnoceni, je 72.
VSechny dotazniky byly vyplnény fadné, tudiz mohly byt zahrnuty do celkového

vyhodnoceni, tim byl stanoveny pocet dotazniki splnén.
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5 Zhodnoceni a doporuceni

5.1 Vysledky dotaznikového Setieni

Otazka ¢. 1
Graf 1 — Vék respondenta
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50
45
40
35
30
25
20
15
10

45

(&)

1

O ——

do 25 let 26-40 let 41-60 let 61 a vice let

1

Zdroj: vlastni zpracovani dle vysledkii dotaznikového Setieni, 2022

Prvni a jedina filtracni otdzka v dotazniku se zamétuje na veék respondenta. Nejvetsi

zastoupeni maji pracovnici ve véku od 26 do 40 let, kteti predstavuji 63 % celkového poctu

respondentti. Nasleduje skupina pracovnikii ve véku od 41 do 60 let, tato skupina predstavuje

35 % respondenti. Pouhé 1 % a tedy 1 pracovnik, ktery odpov&dél na dotaznik, je mladsi 25

let. To samé plati pro pracovnika ve vé€ku od 61 let vyse.
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Otazka ¢. 2
Graf 2 - Jak dlouho pracujete ve firmé LIKO-S?

Jak dlouho pracujete ve firm¢ LIKO-S?
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Zdroj: vlastni zpracovani dle vysledki dotaznikového Setteni, 2022

Druhd otazka se zaméfuje na délku pisobeni ve firmé. Nejpocetnéjsi skupina
respondentll, pfesné&ji 43 % celkového poctu respondenttl, pracuje ve firmé déle nez 5 let.
Naésledujici skupina je tvofena 38 % respondenty, kteti ve firm¢ ptisobi 14 roky. Nejméné
pracovniki, konkrétné pouze 19 % z celkového poctu respondentti, pisobi ve firmé méné

nez 1 rok.
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Otazka ¢. 3

Graf 3 — Jste spokojen/a s finanénim ohodnocenim?

Jste spokojen/a s finanénim ohodnocenim?
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Zdroj: vlastni zpracovani dle vysledkti dotaznikového Setieni, 2022

Dalsi otdazka je orientovand na spokojenost pracovnika s aktudlnim finan¢nim
ohodnocenim. VétSina respondentd uvedla ,,spiSe ano®, konkrétn¢ 51 %, a zaroven 14 %
respondentli zvolilo odpovéd’ ,,ano®. Otdzka tedy byla hodnocena pozitivné, pouze 25 %

respondentti zvolilo odpoved’ ,,spise ne“ a 10 % zvolilo odpovéd’ ,,ne”.
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Otazka ¢. 4

Graf 4 — Ocekavate zvySeni finan¢niho ohodnoceni?
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Zdroj: vlastni zpracovani dle vysledki dotaznikového Setteni, 2022

Ctvrta otdzka v dotazniku zjistuje, zda pracovnici odekavaji v budoucnu zvyseni
finan¢niho ohodnoceni. 32 % respondentl zvolilo odpovéd’ ,,spise ano* a nasledné 28 %
zvolilo odpovéd’ ,,ano“. Tedy 60 % pracovniki o¢ekava v budoucnu zvyseni finanéniho
ohodnoceni. Soucasné taktéz 28 % respondenti zvolilo odpovéd’ ,,spise ne“ a 13 % zvolilo

,»he. VEtsina respondentt tedy spiSe ocekava zvyseni finan¢niho ohodnoceni.
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Otazka ¢. 5

Graf 5 — Jste spokojen/a se systémem odménovani?
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Zdroj: vlastni zpracovani dle vysledkii dotaznikového Setieni, 2022

Dalsi otazka se zaméfuje na spokojenost pracovnikid se systémem odménovani.
Z grafu je ziejmé, ze vétSina pracovnikll neni S aktudlnim systémem odmeéinovani ve firmé
spokojena. Konkrétné 36 % respondentii zvolilo odpoveéd’ ,,ne” a 32 % zvolilo odpovéd
,»spiSe ne“. Kladnych odpovédi je vyrazné ménég, 25 % zvolilo ,,spiSe ano* a pouze 7 %
zvolilo ,,ano“. Je zfejmé, Ze tato otazka byla hodnocena negativng, viditelna vétSina

pracovnikll neni spokojena s aktualné nastavenym systémem odménovani.
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Otazka ¢. 6
Graf 6 — Jste spokojen/a s benefity, které firma LIKO-S nabizi?

Jste spokojen/a s benefity, které firma LIKO-S
nabizi svym zaméstnancim?
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Zdroj: vlastni zpracovani dle vysledki dotaznikového Setteni, 2022

Nasledujici otazky se zaméfuji na stimulaéni nastroje firmy. Sestd otazka zjist'uje,
zda jsou pracovnici spokojeni s benefity, které firma LIKO-S nabizi. Skupina s nejvétsim
zastoupenim, a to 36 %, odpovédéla ,,spiSe ne*. Nasleduje 32 % respondentt, kteii zvolili
odpovéd’ ,,spiSe ano*. Déle 22 % respondentii odpovedélo ,,ano“ a 10 % odpovédeélo ,,ne.
Dalo by se tedy fict, Ze stale vice nez polovina respondentli je s nabizenymi benefity

spokojena.
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Otazka ¢. 7
Graf 7 — Oznacte 3 benefity, které Vas nejvice oslovuji

Oznacte 3 benefity, které Vas nejvice oslovuji

Piispévek pti odchodu do dichodu 0
Pljcka od zaméstnavatele mm 2
Pomoc podnikového pfavnika mess 3
Zvyhodnéné tarify od O2 s 5
Predkupni pravo na auto ¢i PC e 7
Vérnostni prispévek m————— 9
Prispévek k zivotnimu jubileu m————— ]
Rehabilitace m——————— 13
Prispévek do systému kafetéric m————————— 13
Piispéveék na dovolenou eess—————— |6
Vzdélavaci program HEEEE— 00
Multisport karta ~E——————————————————— 37

Stravenky EE— 3/

Zdroj: vlastni zpracovani dle vysledkii dotaznikového Setieni, 2022

| nasledujici otazka je orientovana na benefity, které firma nabizi. V tomto ptipadé
respondenti volili nejvySe 3 benefity, které je nejvice oslovuji a vyuzivaji je. Nejcastéji
volenou odpovédi je ,,Multisport karta®, kterou zvolilo 21 % vSech respondentli. Na podobné
urovni je také benefit v podobé stravenek, ktery zvolilo 19 % respondentli. Stejné
procentualni zastoupeni ma benefit ,,vzdélavaci program®, ktery zvolilo taktéz 19 %

respondenttl.

U ostatnich benefitll neni jiZ vyznamny procentudlni rozdil, ale pofadi zvolenych
benefitl je nasledujici: pfispévek na dovolenou, ptispévek do systému kafetérie, rehabilitace,
prispévek k zivotnimu jubileu, vérnostni piispévek, predkupni pravo na automobil ¢i
PC/notebook, zvyhodnéné tarify od O2, pomoc podnikového pravnika a ptjcka od
zamestnavatele. Benefit v podobé prispévku pii odchodu do dichodu nebyl zvolen ani

jednim respondentem.
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Otazka ¢. 8

Graf 8 — Co Vas nejvice motivuje k pracovnimu vykonu?

Co Vas nejvice motivuje k pracovnimu vykonu?
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Zdroj: vlastni zpracovani dle vysledki dotaznikového Setteni, 2022

V dotazniku nasleduji otazky, které se zaméiuji na motivaci pracovnikii ve firme.
V osmé otazce je feSena motivace pracovniki k pracovnimu vykonu. Dotaznik konkrétné
zjiStuje, co pracovniky nejvice motivuje, pfiCemZ je na vybér z5 odpovédi. 32 %
respondentll odpovédéelo, Ze je nejvice motivuje pocit z dobie odvedené prace. Nasledné
30 % respondentt uvedlo, Ze jejich hlavni motivaci je finanéni odména. Dale 17 % zvolilo
odpovéd’ ,.kolektiv a pracovni prostiedi, 14 % odpovédélo ,,procit uznani* a zbylych 7 %

respondentl zvolilo odpoved’ ,,jiné™.
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Otazka ¢. 9

Graf 9 — Motivuje Vas k vykonu Vas nadfizeny?

Motivuje Vs k vykonu Vas nadiizeny?
35

30

30

25

20

15

10

(]

Ano SpiSe ano SpiSe ne Ne

Zdroj: vlastni zpracovani dle vysledkii dotaznikového Setieni, 2022

Devatad otazka ma za cil zjistit, zda maji pracovnici pocit, ze je jejich nadfizeny
motivuje k pracovnimu vykonu. Znatelné nejpocetnéjsi odpovedi je zde odpoveéd’ ,,spise ne®,
kterou zvolilo 42 % respondentl. Nasleduje odpovéd’ ,,spiSe ano*, kterd byla zvolena 29 %

respondenty. Dale 21 % respondentil zvolilo odpovéd’ ,,ano* a 8 % zvolilo odpovéd’ ,,ne*.

Jsou-li shrnuty odpovédi pracovnikl na tuto otazku, nelze posoudit, zda je jejich
nadfizeny motivuje ¢i ne. Divodem je rozdéleni respondentil na pfesnou polovinu, pfi¢emz
50 % respondentl si mysli, Ze je jejich nadfizeny spiSe motivuje ¢i motivuje, dalSich 50 %

respondentt si mysli, Ze je jejich nadfizeny spise nemotivuje ¢i nemotivuje.
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Otazka ¢. 10

Graf 10 — Vnimate hodnoceni zaméstnancu jako piinos pro Vas osobné?

Vniméate hodnoceni zaméstnancti jako ptinos pro
Vs osobné?
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Zdroj: vlastni zpracovani dle vysledki dotaznikového Setteni, 2022

V nésledujicich otdzkach se dotaznik zaméfuje na problematiku hodnoceni
pracovnikl. V desaté otazce je feSeno, zda pracovnici vnimaji hodnoceni jako osobni pfinos.
33 % respondentii uvadi odpovéd’ ,,spiSe ne“. Nasleduje 32 % respondenttl, kteii zvolili

odpovéd ,,spise ano*. Dale 18 % respondentii odpovédélo ,,ne* a 17 % odpovedélo ,,ano*.

Odpovédi jsou velmi vyrovnané, zavérem ale pievazuji odpovédi ,,spiSe ne* a ,,ne*.

Vice neZ polovina pracovnikl tedy nevnima firemni hodnoceni jako osobni pfinos.
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Otazka ¢. 11

Graf 11 — Vyhovuje Vam frekvence hodnoceni?

Vyhovuje Vam frekvence hodnoceni?
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Zdroj: vlastni zpracovani dle vysledkii dotaznikového Setieni, 2022

Nasledujici otazka se zabyva frekvenci hodnocenti, tedy jestli pracovnikiim vyhovuje
ro¢ni hodnoceni (1x ro¢n¢) a kvartalni hodnoceni (1x ¢tvrtletné). Nejvice respondentd,
ptesnéji 46 %, uvedlo jako odpovéd’ ,,spiSe ano*. Nasleduje 25 % respondentti, ktefi zvolili
odpoveéd’ ,,spise ne. Dale 21 % respondentl odpovédéla ,,ano* a 8 % odpovédelo ,,ne*. Lze

tedy fict, Ze vétsina pracovniku je s frekvenci hodnoceni spokojena.

Otazka ¢. 12 — Pokud Vam frekvence hodnoceni nevyhovuje, napiste pro¢.

Nasledujici otazka izce souvisi s otazkou €. 11. Respondenti byli pozadani, aby

odtivodnili svou ptedchozi odpovéd’, pokud tato odpoveéd’ znéla ,,spise ne* ¢i ,,ne*.

Na tuto odpoveéd’ odpoveédélo 24 respondentll. Nejcastéji se opakovala odpoveéd’, ze
pracovnici v hodnoceni nevidi Zadny smysl. Néktefi respondenti tuto odpoveéd’ dale rozvedli
nekolika tvrzenimi. Nejvétsi cetnost mélo tvrzeni, Ze na hodnoceni pracovnikl neni zadna
navaznost — napf. kariérni plan nebo systém odménovani. Déale zde bylo zminéno, Ze cile
firmy jsou dlouhodobg, a tak ¢tvrtletni hodnoceni dil¢ich cilti nic nepfinasi. Naopak zde byla
zaznamenana 1 odpoveéd’, ze vzhledem k dynamicnosti firmy LIKO-S se cile stale méni, a

tedy za ptl roku mohou byt cile uplné jiné, proto rocni hodnoceni nema smysl.
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Dalsi cetné odpovédi se tykaly nedostatku ¢asu. Respondenti uvadi, ze na ctvrtletni

hodnoceni neni ¢as a hodnoceni by mélo byt tedy pouze jednou za rok.

Naopak bylo v dotaznicich zaznamenano par tvrzeni, ze hodnoceni by mélo probihat

Castéji, aby si pracovnici i vedeni byli schopni nadefinovat, kam chtéji smétovat.

Tvrzeni byla pomérn€ rozmanitd, avSak vétSina respondentti uvadi, Ze hodnoceni by
nemélo probihat tak ¢asto. Nejcasteji byla zaznamenana tvrzeni, Zze hodnoceni nemé smysl,

a Ze na hodnoceni neni ¢as.

Otazka ¢. 13

Graf 12 — Mate mozZnost vyjad¥it sviij nazor nadiizenym?
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Zdroj: vlastni zpracovani dle vysledki dotaznikového Setieni, 2022

Naésledujici otazky se vénuji komunikaci mezi pracovniky a vedenim spole¢nosti. Ve
tfinacté otazce byli respondenti dotazovani, zda maji moznost vyjadiit nadiizenym sviij
nazor. Tato otazka byla hodnocena velmi kladnég, odpovéd’ ,,ano* zvolilo 51 % respondentt
a 33 % respondent odpovédélo ,,spiSe ano®. Pouze 14 % respondent uvedlo jako svou

odpovéd ,,spise ne“ a 1 % uvedlo ,,ne*.
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Otazka ¢. 14

Graf 13 — Komunikaci mezi vedenim a pracovniky hodnotite jako:
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Zdroj: vlastni zpracovani dle vysledkii dotaznikového Setieni, 2022

Dalsi otazka zjistuje, jak pracovnici hodnoti komunikaci mezi jimi samotnymi a
vedenim. Vice nez polovina respondenti, konkrétné 51 %, uvedla, ze komunikaci hodnoti
jako ,,primérnou’. Nasledné€ 31 % respondentli hodnoti komunikaci jako ,,nedostatecnou®.
Jako ,,vybornou* hodnoti komunikaci 13 % respondentli a 6 % respondentli nehodnoti.

Komunikace mezi vedenim a pracovniky neni tedy hodnocena piili§ povzbudiveé.
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Otazka ¢. 15

Graf 14 — Jsou navrhy zaméstnanci ohledné chodu firmy brany v potaz?

Jsou navrhy zaméstnancti ohledné chodu firmy
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Zdroj: vlastni zpracovani dle vysledki dotaznikového Setteni, 2022

Patnacta otazka zkoumad, zda jsou podle respondentli navrhy pracovniki ohledné
chodu firmy brany v potaz, ¢i dokonce realizovany. Zde jsou vysledky pomérn¢ vyrovnané.
44 % respondentt uvedlo jako odpovéd ,,spiSe ne“. Nasledné¢ 38 % respondentli zvolilo
odpovéd ,,spise ano®. Odpoved’ ,,ne* predstavuje v grafu mensi zastoupeni, konkrétné 11 %

13

respondentli. Zbylych 7 % respondentti zvolilo odpovéd ,,ano“. Vice nez polovina
respondentti tuto otazku hodnotila zaporné, I1ze tedy tici, Ze navrhy zaméstnancti spise nejsou

brany v potaz.
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Otazka €. 16

Graf 15 — Dostavate od nadiizeného zpétnou vazbu?

Dostavate od nadfizeného zpétnou vazbu v
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Zdroj: vlastni zpracovani dle vysledkii dotaznikového Setieni, 2022

V nasledujici otazce se dotaznik zamétuje na zpétnou vazbu od nadtizeného. Z grafu
je patrné, Ze je tato otazka hodnocena vyrazné pozitivn€. 39 % vSech respondentti zvolilo
odpovéd’ ,,ano* a stejné procento respondentt zvolilo odpoveéd’ ,,spiSe ano*. V minoritni ¢asti
grafu lze spatfit, ze 21 % respondenti odpovédélo ,,spisSe ne* a pouze 1 % odpovédélo ,,ne”.
Vyrazna vétSina pracovnik je tedy toho nazoru, Ze dostavaji zpétnou vazbu v ndvaznosti na

jejich pracovni vykon od svych nadtizenych pracovnik.
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Otazka ¢. 17

Graf 16 — Vénuje se firma rozvoji svych zaméstnanci?
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Zdroj: vlastni zpracovani dle vysledki dotaznikového Setteni, 2022

Dalsi otazka zjistuje, zda se firma vénuje rozvoji pracovnikii. Zde jasné prevlada
odpovéd’ ,,ano*, kterou zvolilo 72 % respondentd. 13 % respondentt zvolilo odpovéd’ ,,ne*
a 15 % odpovéd’ ,,nevim®. Je tedy ziejmé, ze vétSina pracovnikll (téméf dvé tietiny) je toho

nazoru, Ze se firma vénuje rozvoji svych zaméstnancu.

Otazka ¢. 18

Graf 17 — Jste celkové v zaméstnani spokojen/a?
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Zdroj: vlastni zpracovani dle vysledki dotaznikového Setieni, 2022

69



Predposledni otazka si klade za cil zjistit, zda jsou pracovnici v zaméstnani celkové
spokojeni. Jak lze vycist z grafu, 44 % respondenti uvedlo jako odpovéd ,,spiSe ano®,
nasledné 31 % respondentli uvedlo jako odpovéd ,,ano*. Mensi zastoupeni ma odpoveéd’
,»spisSe ne*, kterou zvolilo 18 % respondenti, a odpovéd’ ,ne®, kterou zvolilo pouze 7 %

respondentt. Ve vysledku jsou tedy pracovnici ve firmé spise spokojeni.

Otazka ¢. 19

Graf 18 — Piremyslite o0 zméné zaméstnani?

Premyslite 0 zméné zaméstnani?
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Zdroj: vlastni zpracovani dle vysledkti dotaznikového Setieni, 2022

V posledni otdzce jsou respondenti dotazovani, zda pfemysli o zméné zaméstnani.
Vysledky v této otazce jsou opét poméerné povzbudivé. Nejvetsi zastoupeni ma skupina
respondentt, kteti odpoveédeli ,,spise ne, konkrétné 33 %. Druhou skupinou s podobnou
Cetnosti jsou respondenti, ktefi odpovédéli ,,ne* a predstavuji 31 % z celkového poctu
dotazovanych. Na druhé stran¢ 21 % respondentli odpovédélo ,spiSe ano“ a 15 %
odpovédélo ,,ano“. Po shrnuti vysledkt je patrné, Ze velka vétSina pracovnikii nepfemysli o
zméné zamestnani a ve firmé chce setrvat, avSak nelze odhlédnout od skutecnosti, ze opacné

stanovisko zaujima 36 % respondentti.
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5.2 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Po zpracovani vSech dotazniki je mozné celkové zhodnotit situaci ve firmé
Z hlediska spokojenosti pracovnikl se systémem hodnoceni, odménovani a se stimula¢nimi

nastroji firmy.

V oblasti systému odménovani vysla najevo skute¢nost, ze pracovnici jsou spokojeni
S jejich aktualnim finan¢nim ohodnocenim, ale pfesto ocekavaji do budoucna zvyseni jejich
mzdy. To muze souviset s dalsim bodem, kterym je systém odménovani. Velka vétSina
pracovniki totiZ neni s timto systémem spokojena a bylo by vhodné provést v tomto ohledu
ve firm¢ zmény. Finanéni ohodnoceni je jednim z prostfedki, které motivuji pracovniky
k vykonu. Pracovnik muze byt spokojen s vysi jeho platu, to ale neznamena, Ze je systém

odménovani nastaven spravng, a ze tato vyse vzdy odpovida jeho pracovnimu usili.

V oblasti systému hodnoceni nejsou vysledky pfilis kladné a bylo by vhodné tento
systém zaktualizovat. Ackoliv nebyly vysledky jednozna¢né, stale pievazuje procento
respondentt, kteti nevidi v hodnoceni pracovniki osobni piinos. Respondenti uvedli nékolik
davodt, kviili kterym jim nevyhovuje frekvence hodnoceni. Tato tvrzeni mohou byt taktéz
pti¢inou, pro¢ nevnimaji hodnoceni jako jejich osobni pfinos. Jedna se zejména 0 nedostatek
¢asu z diivodu vysoké vytiZzenosti pracovnikill, kterym po dobu trvani jednotlivych krokt

hodnoceni stoji jejich vlastni prace.

Odivodnénym aspektem nespokojenosti je 1 fakt, Ze v podstaté neexistuje ndvaznost
na hodnoceni v podobé kariérniho planu, vzdé€lavaciho programu ¢i zvySeni/sniZeni
finanéniho ohodnoceni. Jejich hodnoceni slouzi tedy spiSe pro vedeni firmy nez pro samotné
pracovniky. Pracovnici nemaji vidinu kariérniho postupu, osobniho rozvoje ¢i zvySeni
finan¢niho ohodnoceni, proto je pro né toto hodnoceni spise ztratou casu, kterého, jak

vyplyva z terénniho Setfeni, uz tak maji nedostatek.

Co se tyCe dalsi oblasti dotazniku, je zde posuzovana spokojenost s benefity,
motivace pracovnikil a komunikace mezi vedenim a jimi samotnymi. Z pohledu respondenti
je z vysledkd patrné, Ze s nabizenymi benefity spiSe jsou spokojeni. Benefiti je opravdu
Siroka $kala a dle vysledki z dotaznikového Setfeni vyslo najevo, Ze pracovniky oslovuji
nejvice 3 nabizené benefity, kterymi jsou Multisport karta, stravenky a vzdélavaci program.

71



Zbytek benefiti zaujima pouze malé az velmi malé procento mezi benefity, které pracovniky
zajimaji a redln€ je vyuziji. Je tedy tieba zvazit, zda nez(zit Skalu benefitli a nezaméfit se

pouze na tyto preferované benefity.

Nasledné se v této oblasti dotaznik zamétuje na motivaci pracovnikd, kde je zkoumén
hlavni aspekt motivace. Ackoliv mize byt vysledek ptekvapujici, pracovniky motivuje
piedevsim pocit z dobie odvedené prace a az poté nasleduje financni odména. Déle bylo
zji$téno, Ze 1 kolektiv a pracovni prostiedi jsou motivaci pro zna¢nou ¢ést pracovniki. Co se
ty¢e motivace nadfizenym pracovnikem, vysledek je neurcity a nelze tedy jasné stanovit,

zda nadfizeny pracovnik své podiizené dostatecné motivuje ¢i nikoliv.

Z hodnoceni komunikace mezi vedenim a pracovniky vyplyva fakt, Ze pracovnici
maji moznost vyjadfit vedeni sviij nazor, ov§em pokud se jedna o jejich navrhy ¢i napady,
z pohledu respondentli nejsou brany v potaz. Komunikace mezi vedenim a pracovniky je
Z pohledu respondentli vnimana jako primérna. Pomérné znacny podil respondentt (31 %)
ovSem hodnoti tuto komunikaci jako nedostatecnou. Co se ale tyce zpétné vazby od
vedoucich pracovnikti v navaznosti na jejich pracovni vykon, ta je hodnocena velmi kladné.
Pracovnici tedy dostavaji zpétnou vazbu, neméla by ale byt jedinym prostiedkem

komunikace mezi pracovniky a vedenim.

Z hlediska spokojenosti pracovnikl ve firmé jako takové jsou vysledky povzbudivé.
Tii1 Ctvrtiny respondentd jsou v zaméstnani spokojeni a piiblizné podobna procentudlni ¢ast

respondentll neuvazuje o zméné zamestnani.
DalSi zjisténé skutecnosti

Prostfednictvim terénniho a dotaznikového Setieni byly zjistény i dalsi skutecnosti.

Obecné pracovniky motivuje pocit, ze se podili na chodu firmy, a proto je situace,

kdy se nereflektuji jejich navrhy a napady, mize demotivovat v jejich dalSim snazeni.
Bylo zjisténo, Ze se pracovnici citi velmi casové vytizeni. Vzhledem k tomu, ze
systém odménovani je nastaven tak, ze jsou pracovnici placeni za odvedenou préci (pocet

zakazek, vySe zisku apod.), jsou nuceni vynalozit maximalni pracovni Usili. Z terénniho
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Seteni vyslo najevo, Ze pracovnici své praci vénuji hodné ¢asu, véetné€ svého volného ¢asu
mimo pracovni dobu, v¢etné vikendl a dovolenych. Je pro n¢ tedy nadbytecné ucastnit se
predmétného hodnoceni pracovnikt ¢tyfikrat rocné, pticemz sami nevidi v hodnoceni smysl,
zejména kdyz vysledky hodnoceni nemaji pfimou vazbu na jejich odmény. Nejsou tedy
prostiednictvim hodnoceni motivovani, jelikoz neexistuje ndvaznost na zvySeni/snizeni

mzdy, celkovy systém odménovani nebo kariérni plan.
5.3 Ovéreni hypotéz

V tivodu praktické ¢asti byly stanoveny tfi hypotézy, které byly néasledné¢ ovétreny

dotaznikovym Setienim, pti¢emz mohly byt potvrzeny ¢i odmitnuty.

Prvni hypotéza ptedpokladala, ze 70 % pracovniku je ve firmé spokojeno a vétSina
pracovnikll neuvazuje o zméné¢ zameéstnani. Tato hypotéza byla na zakladé vysledki
dotaznikového Setfeni potvrzena, nebot’ 75 % pracovniki je v zaméstnani spokojeno a 64 %

pracovnikil neuvazuje o zméné zameéstnani.

Druha hypotéza ptedpokladala, ze vice nez 60 % pracovnikti neni spokojeno se
systémem odménovani. Tato hypotéza byla opét potvrzena, nebot’ 68 % respondentti uvedlo,

Ze se systémem odménovani nejsou spokojeni.

Tteti hypotéza predpokladala, Zze z celkového balicku benefiti je zaméstnanci
aktivné vyuzivano pouze 5 z nich. Tato hypotéza byla opét potvrzena, nebot’ nejvétsi
procentudlni ¢ast respondentli (21 %) uvedla, Ze z balicku nabizenych benefitli je nejvice
oslovuje Multisport karta, dale 19 % respondentii oznalilo stravenky a 16 % oznacilo
vzdélavaci program. TudiZz 56 % respondentli se piiklani pouze ke tfem nabizenym

benefitim. Zbylych 44 % respondentii volilo mezi zbyvajicimi 10 benefity.
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5.4 Doporuceni pro firmu

Po vyhodnoceni vysledkl terénniho a dotaznikového Setfeni je mozné navrhnout
opatfeni, kterda mohou vést k vyssi spokojenosti pracovniki a ke zlepSeni jejich motivace ve

firmé.

Prvni oblasti, ve které je vhodné provést zmeény, je systém odménovani. Z vysledka
terénniho a dotaznikového Setieni je patrné, Ze pracovnici nejsou se systémem odmeénovani
spokojeni. Jak uz bylo v praci uvedeno, pracovnici jsou placeni dle kritérii, kterd jsou
stanovena pro konkrétni pracovni pozice. Jako ptiklad nastaveného systému odménovani lze
uvést pozici obchodniho manazera. Bonusovou odménou obchodniho manazera je procento
ze zisku stfediska, ovSem po odecteni vSech ndkladi stfediska, vcetné téch rezijnich.
Pracovnik na této pozici vSak nemuze ovlivnit naklady, které se mu z bonusové odmény
odecitaji. Nema moznost si napiiklad vybrat prostory, ve kterych jeho stiedisko sidli, tudiz
ani ovlivnit vy$i ndjmu, kterou je tieba hradit. Dale nemiize ovlivnit naptiklad ceny materidlu
apod. K vyssi spokojenosti takového pracovnika by vedla moznost ovlivnit alesponi ¢ast
nakladii stfediska, dle kterych se odviji jeho finan¢ni ohodnoceni ¢i tyto naklady

nezapocitavat do bonusové odmény a odménovat ho napt. z realizovaného obratu strediska.

Dalsi nedostatek v oblasti systému odménovani lze spattit ve frekvenci vyplaceni
ro¢nich bonusti. Ro¢ni bonusy jsou pracovnikiim vyplaceny po ukonceni fiskalniho roku.
Ne ale v celé vysi. Nejprve je pracovnikiim vyplacena polovina ro¢niho bonusu. Druha
polovina ale mize byt pracovnikiim vyplacena az v druhé ¢asti nasledujiciho fiskalniho
roku. Pfi¢emz pokud pracovnik v pribéhu roku odchazi z firmy, zbytek ro¢niho bonusu mu
ani vyplacen nebude. Na pracovniky mize mit tato dlouha prodleva demotivujici G€inek a

bylo by vhodné vyrazné zkratit dobu vyplaceni celého ro¢niho bonusu.

Dalsi oblasti, kterou se prace zabyva, je systém hodnoceni pracovniki. Jak vyplynulo
z Setfeni, respondenti nevnimaji hodnoceni jako jejich osobni ptinos. Hlavni problém
spociva v tom, Ze neexistuje navaznost predmétného hodnoceni na jejich kariérni plan,
vzdélavaci plan ¢i zvySeni mzdy. Je tedy vhodné provazat systém hodnoceni pracovnikii
s dal§imi dil¢imi oblastmi. Jednou z nich by mél byt kariérni plan na zakladég, kterého miize
firma usmérnovat lidsky potencidl. Po vyhodnoceni silnych a slabych stranek pracovnika,
jeho uspéchti a angazovanosti by mél byt pracovnik informovéan o tom, jaké jsou jeho
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moznosti, zda se mize dale kariérné€ rozvijet, poptipad¢ jaké dalsi dil¢i kroky jsou k tomuto

rozvoji zapotiebi.

Dals$im vystupem hodnoceni pracovnikii muze byt vzd€lavaci plan, ktery bude
pfizpisoben stanovenym cilim. Pokud se pracovnik a jeho hodnotitel domluvi naptiklad na
zlepseni urovné anglického jazyka za ucelem rozsifeni plisobnosti pracovnika, je mozné
sestavit vzdélavaci plan v podob¢ kurzi anglického jazyka, na které bude zaméstnavatel

piispivat.

Nasledné by mél byt systém hodnoceni provazan s finan¢nim ohodnocenim. At uz
se zvySenim/snizenim mzdy pracovnika ¢i finanéni odmény V ndvaznosti na konkrétni
hodnoceni. Takovy systém hodnoceni provazany s kariérnim planem, vzdélavacim planem
¢i finanénim ohodnocenim muze byt pro pracovniky osobnim piinosem a stimula¢nim

nastrojem, ktery podporuje jejich dalsi pracovni usili.

Posledni oblasti jsou dalsi stimulacni nastroje plsobici na pracovniky. Nejprve se
prace zamétuje na benefity, které firma svym pracovnikiim nabizi. Z dotaznikového Setfeni
vyplynulo, Ze ackoliv jsou pracovnici s benefity spiSe spokojeni, vice nez polovina
respondentti oznacila pouze 3 konkrétni benefity z celkového pocétu 13 benefiti jako
zajimavé. Témito benefity jsou Multisport karta, stravenky a vzdélavaci program v tomto
pofadi. Skala nabizenych benefitii je velmi Sirokd a pracovnici jsou se vSemi benefity
nalezité seznameni prostfednictvim balicku benefitd. Je ale tfeba zvazit, zda nezuzit tuto
Skalu a nezaméfit se prevazné na benefity, které pracovniky oslovuji nejvice, poptipadé tento
systém vylepsit. Nabizi se napiiklad vyssi ptispévek na Multisport kartu od zaméstnavatele.
Nyni je pfispévek ve vysi 300 K¢, kdy si pracovnici doplaci dal§ich 300 K¢&. Dale by bylo
vhodné propracovat vzdélavaci program, ktery by byl provazan s kariérnim planem a také
zvysit prispévek zaméstnavatele na konkrétni vzdélavaci program. Timto by byli pracovnici
vice motivovani kK osobnimu rozvoji, ktery by nasledn¢ vyuzili pii plnéni svych pracovnich

ukoli.

Dilezitym doporucenim je zlepSeni komunikace mezi vedenim firmy a jejimi
pracovniky. Nejedna se o zpétnou vazbu, ta byla v dotaznikovém Setfeni hodnocena kladné,

nybrz o komunikaci jako takovou. Ta byla hodnocena jako primérma a dokonce 31 %
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respondenti hodnoti komunikaci mezi pracovniky a vedenim jako nedostate¢nou. To je
pomérné velka Cast respondentl a bylo by jist¢ pfinosné komunikaci vyrazné zlepsit.
Pracovnici maji také pocit, Ze jejich navrhy a napady nejsou brany v potaz, coz miize vést
K jejich demotivaci az frustraci. Je nutné si uvédomit, ze nelze s pracovniky komunikovat
pouze z ditvodu udéni zpétné vazby na jejich pracovni vykon ¢i v pii ro¢nim hodnoceni. Je
tieba vyslyset jejich nazory a navrhy, pfijmout je a dale s nimi pracovat. Pokud pracovnici
vidi, ze se podileji na chodu firmy, at’ uz svou kreativitou ¢i ndzory, zvysi to jejich
produktivitu, motivaci a spokojenost. Zejména kdyZ je tfeba se pozastavit nad vysokym
po¢tem (36 %) pracovniku, kteti uvedli, Zze uvazuji o zméné¢ zaméstnani, a podniknout

konkrétni kroky pro zménu tohoto postoje.

Poslednim doporucenim pak je, ze pokud vedeni firmy vysledky a doporuceni
uvedené v této bakalatské prace zapracuje do své persondlni strategie, anonymn¢ zopakovat
vyse uvedeny vyzkumny dotaznik po 3 letech po nastaveni nové predmétné strategie a

posoudit, jaky efekt mély provedené kroky.

Doporuceni pro firmu v bodech:

e Upraveni syst¢tmu odménovani a konkrétnich kritérii pro pracovni pozice,

e sniZeni doby vyplaceni ro¢niho bonusu ¢i tyto bonusy vyplacet pololetné,

e provazani systému hodnoceni pracovnikli s kariérnim planem, vzdélavacim
programem a finanénim ohodnocenim,

e zamgéfeni se na nejvice vyuzivané benefity a tyto finan¢né posilit,

e zdokonaleni komunikace mezi vedenim a pracovniky,

e zopakovani dotazniku po nastaveni nové persondlni strategie.
5.5 Shrnuti

Vysledkem Setfeni bylo zjisténo, ze firma LIKO-S fadné pecuje o své pracovniky,
ktefi se ve firmé citi byt spokojeni. Ukazalo se ale, Ze je zde prostor pro mnoha zlepSeni. A
vzhledem Kk tomu, Ze pracovnici jsou bohatstvim firmy, je tieba klast nalezity diraz na
starostlivou péci o né. Bez spokojenych pracovnikl by firma nemohla fungovat. Lze fici, Ze
spokojenost pracovniki je ptimo imérna jejich pracovnimu vykonu, tedy ¢im spokojenéjsi

pracovnik bude, tim lepSich pracovnich vykonii bude dosahovat.

76



Vzorem pro takovy pfistup k péc¢i o pracovniky byl zlinsky podnikatel Tomas Bat’a,
ktery tekl: ,,Zjistil jsem toliko, Ze veliky zavod vybudovat Ize nejlépe, kdyz podnikatel vytkne
si za cil slouzit zakaznikum a zaméstnancum, protoze jen tak lze dosici, aby zdkaznici a

zaméstnanci slouzili jemu, tj. jeho véci, jeho myslence.” (Bat'a, 1932).
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6 Zavér

Bakalafska prace se vénovala tématu hodnoceni a stimulace zaméstnanctu firmy.
V prvni ¢asti prace je zpracovan ivod do problematiky fizeni lidskych zdrojl a konkrétnich
dil¢ich oblasti, kterymi jsou hodnoceni pracovnikl a stimula¢ni néstroje, jejichz celem je
zvyseni spokojenosti pracovniki a tim dosazeni lepSich vysledk firmy. Vystupem
z literarni reSerSe je poukdzani na dilezitost téchto dil¢ich Cinnosti. Lid¢é jsou bohatstvim
firmy, konkuren¢ni vyhodou a zprostfedkovavaji plnéni cilll, jez si firma stanovi, pficemz
by sami pracovnici méli ptispivat K jejich stanoveni. O pracovniky je tfeba nalezité pecovat,
aby bylo mozné je motivovat k vy$sim pracovnim vykonim, upeviiovat jejich loajalitu vaci

podniku, zajistit jim ptijemné pracovni prostiedni apod.

Na zaklad¢ vSech dostupnych dokumentli a informaci se prace vénovala posouzeni
procesu hodnoceni pracovnikili a nastaveni stimulacnich nastroji ve firmé LIKO-S. Tyto
dil¢i oblasti byly hodnoceny na zakladé zkoumani interni dokumentace firmy, terénniho

Setfeni v podobé€ rozhovort se zaméstnanci firmy a nasledného dotaznikového Setieni.

Po vyhodnoceni jednotlivych ¢asti dotaznikového Setfeni, které bylo zamétfeno na
systém odménovani, systém hodnoceni pracovnikli, stimula¢ni nastroje a celkovou
spokojenost pracovniki ve firmé, bylo mozné posoudit, zda je systém hodnoceni nastaven

spravné a zda stimula¢ni nastroje plni sviij ucel.

Systém hodnoceni je konkrétné nastaven, hodnoceni probiha jednou ro¢né, pficemz
kazdé Ctvrtleti probiha navic hodnoceni diléich cild, které byly stanoveny hodnotitelem a
hodnocenym pracovnikem pii roénim hodnoceni. Velkym problémem je neexistujici

navaznost na hodnoceni, at’ uz na systém odménovani nebo na kariérni plan.

Stimulac¢ni nastroje ve form¢ odménovani pracovniki a benefith maji své prednosti
i nedostatky. S vysi finan¢niho ohodnoceni jsou pracovnici pievazné spokojeni, ovsem
systém odménovani by bylo vhodné upravit a firmé bylo doporuceno se na systém
odmeénovani zaméfit tak, aby byli pracovnici spokojeni. Balicek benefitti zahrnuje Sirokou
Skalu zaméstnaneckych vyhod, které firma svym pracovnikiim nabizi. Vypovida to o snaze

pecovat o své zamestnance jinak nez penézni formou. Dle vysledku Setieni je ale zjevné, Ze
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pracovnici vyuzivaji pouze omezeny pocet benefiti a je tedy doporuéeno, aby se firma

zaméfila na nejvyuzivanéjsi benefity za ucelem jejich vylepseni a posileni.

Tato prace ma potencial byt pro firmu praktickym pfinosem, konkrétné¢ pro vedeni
firmy. Firma ziskd na zékladé vysledkli dotaznikového Setfeni povédomi o upiimnych
nazorech svych pracovniki, které mohou vést ke zménam v nastaveni systému hodnocent 1
stimula¢nich nastroju. Tyto zmény mohou byt postaveny na zakladé doporucenych opatieni,

ktera jsou v zavéru prace navrzZena.

Na zakladé studia teoretickych vychodisek, nésledné analyzy procesu hodnoceni a
stimulace zaméstnancli v posuzované firmé LIKO-S, vysledkli dotaznikového Setfeni a
navrzenych opatieni, kterd mohou vést k vyssi spokojeni zaméstnancti a zlepSeni dil¢ich

¢innosti fizeni lidskych zdrojti, povazuje autorka prace vytéené cile prace za splnéné.
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8 Pi‘ﬂohy
8.1 Priloha A — Dotaznik

Dobry den,

jmenuji se Veronika Spadkova a obracim se na Vés s zadosti o vyplnéni kratkého dotazniku.
Jsem studentka tietiho roéniku bakalaiského studia na Ceské zemédélské univerzité v Praze
a bylo mi umoznéno vypracovat svou bakalaiskou praci na téma Hodnoceni a stimulace
zaméstnancl ve firmé ve spolupraci s Vasi spole¢nosti LIKO-S a.s. Dotaznik slouzi pouze
jako podklad pro praktickou ¢ast mé prace, ve které vyhodnocuji spokojenost zaméstnanci.
Vyplnéni dotazniku Vam zabere piiblizné 3 minuty ¢asu a veskeré Vase odpovédi jsou zcela

anonymni. Vedeni spole¢nosti obdrzi pouze celkové vysledky testu.
Piedem dé€kuji za spolupréci a Vase laskavé vyplnéni mého dotazniku.

Pteji hezky zbytek dne

Veronika Spagkova

Dotaznik — Hodnoceni a stimulace zaméstnanci firmy

1. Veék
a. do 25 let
b. 26-40 let
c. 41-60 let

d. 61 avice let
2. Jak dlouho pracujete ve firm¢ LIKO-S a.s.?
a. méné nez 1 rok
b. 1-4roky
C. Savicelet
3. Jste spokojen/a s finanénim ohodnocenim?
a. ano
b. spiSe ano
C. spiSe ne
d. ne
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Ocekavate zvyseni Vaseho finan¢niho ohodnoceni?

a. ano

b. spiSe ano

C. spiSe ne

d. ne

Jste spokojen/a se soucasnym systémem odménovani?
d. ano

b. spise ano

C. spiSene

d. ne

Jste spokojen/a s benefity, které firma LIKO-S a.s. nabizi svym zaméstnanctim?
da. ano

b. spise ano

C. spiSene

d. ne

Oznacte 3 benefity, které Vas nejvice oslovuji.

a. stravenky

b. vérnostni piispévek

c. priplatek na dovolenou

d. multisport karta

e. vzdélavaci program

f.  pomoc podnikového pravnika
g. pujcka pro zameéstnance

h. zvyhodnéné tarify od O2

ptispévek k Zivotnimu jubileu

J. prispévek pii odchodu do diichodu
k. rehabilitace

|. prispévek do systému Kafetérie

m. ptedkupni pravo na sluzebni automobil ¢i PC
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8. Co Vas nejvice motivuje k pracovnimu vykonu?

a.
b.
C.
d.
e.

finan¢ni odména

pocit z dobie odvedené prace

pocit uznani ze stran kolegt a nadiizenych
kolektiv a pracovni prostiedi

jiné

9. Motivuje Vas k vykonu prace Vas nadiizeny?

a
b.
C.
d.

ano
spiSe ano
spiSe ne

ne

10. Vnimate hodnoceni zaméstnancti (pohovor) jako ptinos pro Vas osobné?

a.
b.
C.
d.

ano
spiSe ano
spise ne

ne

11. Vyhovuje Vam frekvence hodnoceni (hodnotici pohovor jednou ro¢né, hodnoceni

dil¢ich cilu ¢tvrtletng)?

a. ano
b. spiSe ano
C. spiSe ne
d. ne
12. Pokud jste v piedchozi otazce odpoveédéli ,,spiSe ne ¢i ,,ne”, napiste divod Vasi
odpovedi.
13. Mate moznost vyjadfit sviij ndzor nadiizenym?
a. ano
b. spiSe ano
C. spiSe ne
d. ne
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14. Komunikaci mezi vedenim a pracovniky hodnotite jako:
a. vybornou
b. pramérnou
C. nedostatecnou
d. nehodnotim
15. Jsou podle Vas navrhy zaméstnancii ohledné chodu firmy brany v potaz (¢i
realizovany)?
da. ano
b. spise ano
C. spiSene
d. ne
16. Dostavate od nadfizeného zpétnou vazbu v navaznosti na Vas pracovni vykon?
a. ano
b. spise ano
C. spiSe ne
d. ne

17. Vénuje se firma rozvoji svych zaméstnanci?

a. ano
b. ne
C. nevim

18. Jste celkové v zaméstnani spokojen/a?
a. ano
b. spiSe ano
C. spiSene
d. ne
19. Pfemyslite o zmén¢ zaméstnani?
a. ano
b. spiSe ano
C. spiSene

d. ne
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