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1. UvVOD

Spokojenosti a uspokojenim potiteb pracovnikli kazd¢ firmy je determinovan jeji
uspéch. Aby byla spole¢nost konkurenceschopna, je pro ni jednou z priorit vysoka
urovent komunikace uvnitt podniku a vybrani kvalitnich pracovniki, péce o n¢ a jejich

udrzeni. Pfedpokladem pro efektivni fungovani je maximalni vyuziti lidskych zdroju.

Vyborna znalost podiizenych, které manazer fidi, je zakladem uspéchu pfi
motivovani, vedeni a komunikaci. Kazdy pracovnik uvniti podniku je jedine¢ny.
K plnému vyuziti jeho potencidlu potiebuje management zjistit konkrétni potieby,
postoje, cile, pfani a touhy jednotlivce. Tento potencial rozvijet zvySovanim kvalifikace,
delegovanim pravomoci a poskytnutim prostoru k seberealizaci. Kazdy ¢lovék dokaze

uvést diivody, jestli je ¢i neni ve svém zaméstnani spokojen.

Spravné¢ vybrany, zavedeny a pouzivany systém hodnoceni do jisté miry ovliviiuje
uspésnost a spokojenost lidi v podniku. Vyzaduje to ovSem znalost tohoto systému a
schopnost ho do konkrétniho podniku zavést tak, aby byl efektivni. Komunikacni
dovednosti pfi vedeni rozhovoru jsou nedilnou soucasti spravného fungovani a

udrzovani systému hodnoceni.

Dobré jméno podniku se t€Zko ziskava a jeho udrZeni 1ze zachovat dodrzovanim
urCitych zasad, zab&hlych postupii a systému urcenych ke kontaktu s okolim. Proto je
dilezit¢é mit kvalitni, loajalni a dobfe motivované pracovniky. Velice ovliviiuje

konkrétniho jedince atmosféra v podniku a vztahy s ostatnimi pracovniky.

Tématem bakalatské prace je Hodnoceni a motivace zaméstnancli ve vybraném
podniku. Cilem teoretické ¢asti bakalarské prace je popsat teorie motivace, motivacni
faktory, cile a proces hodnoceni, metody hodnoceni pracovnikii a dalsi dalezité pojmy.
Dale charakterizovat vybrany podnikatelsky subjekt. Cilem praktické ¢asti je zhodnotit
stavajici systétm hodnoceni a motivace. Pomoci dotaznikového Setfeni zjistit
spokojenost zaméstnancli, motivacéni faktory, uroven komunikace uvniti podniku,

informovanost nabizenych benefitl a celkovy pohled pracovnikd.



Tato prace by méla byt pfinosem nejen pro management a zaméstnance zkoumané
firmy, ale také pro autora samotného. Celému podniku by mohla prace piinést zlepsSeni
propojenosti a spoluprace mezi jednotlivymi utvary, odhaleni rezerv potencialu
jednotliveil, nové metody hodnoceni, zmény v hodnoticich pohovorech, zmény zptisobii
motivace lidi a nasledného odménovani. Diky této praci se mohl autor rozvijet v oblasti

fizeni lidskych zdroju a ziskat nejen teoretické, ale hlavné praktické zkuSenosti.



2. LITERARNIi PREHLED

2.1 Motivace

»,Motivace md tésny vztah k pojmu chovani, castecné odpovida na to, proc¢ se
clovek chova tak, jak se chova. Termin motivace je odvozen z latinského moveo, movi,
motum, coz znamend hybati, pohybovati. Miizeme tedy vici, Ze motivace vyjadruje hybné

sily chovani “. (PROCHAZKA, KLIMES, 2011)

»omyslem motivace je nendsilné vytvoreni pozitivniho pristupu k nécemu — casto
k néjakému vykonu ci typu chovani. Slovem motivace se obvykle oznacuje jak proces,
tak jeho vysledek — tedy skutecnost, Ze se néco deéje (nékdo na nékoho néjak piisobi),
stejné jako fakt, Ze néco existuje konkrétné onen zminény pozitivni pristup .

(PLAMINEK, 2010)

Motivovani je uvadéni lidi do pohybu ve sméru k dosazeni n&jakého vysledku.
Motivace je cilové orientované chovani. Lidé jsou motivovani, kdyz jejich kroky
povedou k dosazeni né&jakého cile nebo odmény k uspokojeni jejich potieb. Dobie
motivovani lidé maji jasn€ definovany cile, podnikaji kroky, od kterych ocekavaji, Ze

povedou k dosazeni cili. (ARMSTRONG M., 2007)

Motivace predstavuje soubor vnitinich hnacich sil cloveka, které ho urcitym
smeérem zaméruji, aktivizuji a vzniklou aktivitu udrzuji. Navenek se tyto sily projevuji

V podobé motivovaného jedndni (motivované cinnosti) “. (PAUKNEROVA, 2006)

wMotivace funguje, protoze odradzi neco z lidské povahy, a porozuméni riznym
teoriim, které se k ni vztahuji, je uzitecnou pomiickou v pouzivani motivacnich technik.

Toto je oblast zalozend prevazné na vyzkumu “. (FORSYTH, 2009)
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2.1.1 Proces motivace

Obrazek 1: Proces motivace

’____,r Stanoveni clle ~

—
- -\‘h"'\-\.‘\_
,/f/ \‘\.3
Potieba Podniknuti kroku
‘-‘ - - -
T -
S ~ - -

- Dosalenicile (&

Zdroj: Armstrong, 1999

Model zobrazeny na obrazku ¢. 1 se vztahuje k potfebam a ukazuje, ze motivace
je iniciovana védomym nebo mimovolnym zjist€énim takovych potieb, které vytvareji
prani né¢eho dosahnout nebo néco ziskat. Déle jsou stanoveny cile, které¢ maji uspokojit
potfeby a prani, a voli se cesty k pfedpokladanému dosazeni stanovenych cili. Jestlize
je po dosazeni cile potfeba uspokojena, je pravdépodobné, ze v piipadé vyskytnuti
podobné potieby se bude chovéani vedouci k cili opakovat. Naopak pokud cile neni
dosazeno, je malo pravdépodobné, Ze se budou stejné kroky opakovat. (ARMSTRONG,
1999)

2.1.2 Motiv

Slovo motiv je pfevzato z latiny, kde motus znamena pohyb. Je to faktor, ktery
uvadi do pohybu. Muze jit o pohyb ve fyzikalnim prostoru, pohyb psychicky, pohyb
myslenek, predstav, ptani, rozhodnuti atd. Obecné lze fici, Ze motiv je faktor uvadéjici

do pohybu ve smyslu jakékoli ¢innosti &i procesu. (RICAN, 2007)

Motiv piedstavuje psychologickou pohnutku, pfi¢inu ¢i divod uréitého lidského
chovani ¢i prozivani, ddva mu psychologicky smysl. K pojmu motiv se tésné€ poji pojem
cile. Jakymsi obecnym cilem kazdého motivu je dosazeni stavu nasyceni, to zpravidla
miva podobu vnitiniho uspokojeni z dosazeni cile motivu. Plsobeni motivu tedy trva
tak dlouho, dokud neni dosazeno jeho cile. Motiv jakozto psychologickd pfi¢ina
ginnosti uréuje pouze smér ¢innosti, jeji intenzitu a vytrvalost. (CEITHAMR, DEDINA,
2010)
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2.1.3 Stimul a stimulace

Motivace a stimulace jsou velice blizké pojmy, které byvaji Casto brany jako

synonymum.

Podle Pauknerové je stimulace vné&jsi plisobeni na prozivani a jednani ¢lovéka,
cilevédomé ovliviiovani a usmériiovani jeho motivace. Toto ovlivilovani muze byt
zaméeieno bud’ na posileni perspektivy uspéchu (stimulace kladnym hodnocenim ci
odménou), nebo na zvyraznéni hrozby netspéchu a z néj vyplyvajicich neptiznivych
dasledk?l (stimulace zapornym hodnocenim, sankci, trestem). Zadouci G&inek muze
vSak mit jen takova stimulace, v jejimz ramci jsou uzivané stimuly v souladu s motivaci

daného jedince.

Jako stimuly mozno oznacit jakékoli podnéty, které vyvolavaji zmény v motivaci

¢loveéka. Podnéty lze Clenit na:

o Impulzy (endogenni, vnitini podnéty), napt. bolest zubu,
o Incentivy (exogenni, vné&jsi podnéty), napt. finanéni odména. (PAUKNEROVA,
2012)

2.2 Teorie Motivace

Ptistupy k motivaci jsou zalozeny na teoriich motivace. Nejvlivnéj§imi teoriemi podle

Armstronga jsou:

o Teorie instrumentality

o Teorie potieb (teorie zaméfené na obsah)
. Teorie zaméfené na proces

2.3  Teorie instrumentality

Armstrong ve své knize instrumentalitu vyklada jako piedstavu, Ze pokud
udélame jednu véc, povede to k dalsi véci. V nejhrubsi podobé teorie instrumentality
tvrdi, Ze lidé pracuji pouze pro penize. Teorie se vyskytla ve druhé poloving 19. stoleti
s diirazem na potfebu zracionalizovat praci a s dirazem na ekonomické vysledky.
Podle této teorie bude ¢lovék motivovan k praci pouze v pfipad€, ze odmény a tresty
budou pfimo provazany s jeho vykonem. Dale je teorie zaloZena na principu posilovani

a presvédceni Cloveka a na tzv. zdkonu pfiCiny a ufinku. Dilezitd je vnéjsi kontrola a
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nerespektovani dalsich lidskych potifeb. Neuvédomuje si vSak skutecnost, ze formalni
systém kontroly muze byt siln€¢ ovlivnén a narusen neformalnimi vztahy mezi

pracovniky. (ARMSTRONG, 1999)

2.4 Teorie zamérené na obsah

Tyto teorie jsou zalozeny na presvédCeni, ze neuspokojend potieba vytvaii napéti
a stav nerovnovahy. Aby byla opét nastolena rovnovaha, je tfeba vybrat zplsob
chovani, ktery povede k uspokojeni potieb dosazenim stanovenych cild. Z toho
vyplyva, Ze kazdé chovani je motivovano neuspokojenymi potiebami. VSechny potieby
v daném case nejsou stejné dilezité, nékteré mohou vyvolavat silngjsi usili k dosazeni
cile nez jiné. Zavisi to na prostiedi, ze které¢ho jedinec vysel, na vychové a dosavadnim
zivotg, ale také na jeho soucasné situaci. Mezi potiebami a cili neni zadny jednoduchy

nebo absolutni vztah. Stejnou potiebu lze uspokojit fadou rtiznych cili a ¢im silnéjsi je

potieba a ¢im déle trva, tim je okruh moznych cili rozsiten. (ARMSTRONG, 1999)

2.4.1 Maslowova pyramida potreb

Podle Abrahama Maslowa postupuji potieby ,,0d bficha k hlavé®“. Aby se mohla
stat motivem potieba na vyS§im stupni, musi byt nejprve nasycena potieba na niz§im
stupni. Stimulace, ktera to nerespektuje, je neGéinnd. Maloktery jedinec ve svych
potiebach dosdhne az k vrcholu pyramidy. Manazer S motivaci pracovnikii pouze
penézni stimulaci nevystaci. Prostfednictvim penéz je uspokojovdno vice lidskych
potfeb. Vyuzivanim penéz vypoviddme o vlastnich potfebach a jejich hierarchii.

(STEPANIK, 2003)

Potieby, které jsou uspokojeny, uz dale nemotivuji“. (HOSPODAROVA, 2008)

Obrazek 2: Maslowova hierarchie potieb
/ \
VAR
#
e N
/ potreba "\
/seberealizace’\

R

/ feb o\
/ potfeba uznani '\

/ \
/
/ potieba sounalezitosti \\
/- N
/ potreba jistoty \_\
// D
/ zakladni fyziologické potieby \,\

\

Zdroj: Stepanik, 2003
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Maslowova hierarchie potieb je zobrazena na obrazku ¢. 2. Potieby lze rozdélit do

nékolika skupin:
Fyziologické potieby - potieba kysliku, zakladni potravy, vody, sexu.
Potieba bezpeci a jistoty — potieba ochrany proti nebezpeci, jistota rodiny a prace.

Spolecenské potieby — potieba lasky, pratelstvi, soundlezitosti a dobrych vztaht

Vv pracovnim kolektivu.

Potifeba uznani — potieba respektu a uznani rodinnou, pfateli, partnerem a ostatnim

okolim.

Potieba seberealizace — potieba rozvoje schopnosti a dovednosti jedince.

2.4.2 Alderferovateorie ERG

Podle Kocianové se tato teorie tykd subjektivnich stavii uspokojeni a piani.
Uspokojeni se tykd vysledkid udéalosti mezi lidmi a jejich prostfedim, je to subjektivni
reakce vztahujici se k vnitinimu stavu lidi, ktefi ziskali, co chtéli. Pfani je jeste

subjektivnéjsi, protoze se vztahuje K vnitinimu rozpolozeni ¢lovéka v souvislosti

S potfebami, preferencemi, motivy. Tato se rozd¢luje na tfi kategorie potieb:
o Existen¢ni potieby (E — existency)

Existencni potieby reprezentuji potiebu dosahovat a udrZovat rovnovédhu organismu
prostfednictvim materidlnich pfedméti. Typy existenc¢nich potfeb mohou byt plat,

zamestnanecké vyhody, pracovni podminky.
o Vztahové potieby (R — relatedness)

Uspokojeni vztahovych potieb zavisi na procesu sdileni a vzajemnosti. Prvky

vztahového procesu jsou napt. pochopeni, potvrzeni a vliv.
o Ristové potieby (G — growth)

Rastové potieby jsou disledkem tendence otevienych systémi vnitiné rst. Rastové
potieby stimuluji k vyvijeni tvlir¢iho a produktivniho usili. Uspokojeni riistovych potieb

zavisi na piileZitostech Kk ristu. (KOCIANOVA, 2010)
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2.4.3 Herzbergova teorie dvou faktoru

Frederick Herzberg, americky profesor psychologie, provedl vyzkumy, které
upravuji Maslowovu teorii potfeb. Na zakladé vyzkumi dosSel k zavéru, ze faktory,
které vedou Kk uspokojeni zprace, jsou zcela odlisné od faktord vedoucich
k neuspokojeni z prace. Uré¢il motivujici faktory a udrzovaci neboli hygienické faktory,
které nemaji zZadny pozitivni vliv na motivaci, ale mohou v nepiiznivém ptipad¢ vést

k nespokojenosti. (Srpova, 2010)

Autor vymezil dvé skupiny faktor, které ovliviiuji motivovanosti k praci,
respektive — a to je tfeba zduraznit — podporuji pracovni spokojenost (motivatory) a tim
vedou také k posileni pozitivni motivace, nebo slouzi jako prevence pracovni
nespokojenosti a jejich motivaéni potencial je znacn¢ omezeny (hygienické faktory).
Tato teorie je zobrazena na obrazku ¢. 3. Rozdil mezi obéma skupinami lze vést také

v analogii s Maslowovou teorii:

a) Hygienické faktory (vn&j$i, nepiimé) se tykaji prace jako prostredku
uspokojovani jinych, konkrétné nedostatkovych a socialnich potieb;

b) Motivatory (vnitfni, pfimé faktory) odrazeji vztah pracovnika k pracovni
¢innosti jako takové a projevuji se ve zvySeni vykonnosti — analogie k dal§im rdstovym

potiebam. (TURECKIOVA, 2004)

Obrazek 3: Herzbergova teorie dvou faktor

Faktory motivujici Faktory hyglenické

uspéch pracovni fady, smémice
uznani technicke vedeni|

povyseni pracovni podminky

prace samolna vztahy k nadtizenym
moZnost osobniho rustu -uztahy ke spolupracovnikim
odpovédnost osobni Zivot

samostatnost vydélek

Zdroj: Srpova, 2010
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2.5 Teorie zamérené na proces (poznavaci teorie)

V téchto teoriich se klade diraz na psychologické procesy nebo sily ovliviiujici
motivaci a také na zakladni potieby. Jsou znamy i jako kognitivni (poznavaci) teorie,
protoze se zabyvaji lidskym vnimanim svého pracovniho prostiedi a zplisoby
potteb z divodu poskytovani realisti¢téjSich voditek pro metody motivovani.

NejzavaznéjSimi z téchto teorii jsou:

. ocekavani (expektacni teorie),
. dosahovani cilu (teorie cile),

o pocity spravedInosti (teorie spravedinosti). (ARMSTRONG, 2009)

2.5.1 Expektacni teorie

Na zékladé¢ Vroomovych myslenek Porter a Lawler v roce 1968 dosli k zavéru
zobrazeny na obrazku €. 4, ze existuji dva faktory, které¢ determinuji tsili lidi vkladané

do jejich prace:

. Hodnota odmény lidi do takové miry, do jaké uspokojuje jejich potieby jistoty,
autonomie, seberealizace a spoleCenského uznani.
. Pravdépodobnost, Ze vysledky zaviseji na usili tak, jak je vnimano jedinci neboli

jejich ocekavani tykajici se vztahu mezi odménou a tsilim.

Cim véti je hodnota odmén a &im vétsi je pravdépodobnost, Ze ziskani téchto odmén
zavisi na usili, tim vétsi Usili bude za dané situace investovano. OvSem samotné usili
nestaci. Jestlize ma mit za nasledek Zadouci vykon, musi to byt efektivni Gsili. Dilezité
jsou individudlni vlastnosti, dovednosti, znalosti a inteligence jedince, ale také je
dilezité, jak jedinec vnima svou roli v podniku. Je dobré, jestlize vnimani role jedince

odpovida tomu, co si organizace mysli, Ze by jedinec mél délat. (ARMSTRONG, 1999)
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Obrazek 4: model motivace dle Portera a Lawlera

Hodnota odmény Schopnosti

[«

Usili " > Vykon

Pravdépodobnosl,
Ze odména zavisi Ocekavani role
na usili odmény

Zdroj: Armstrong, 2009

2.5.2 Teorie cile

Tato teorie zformulovana Lathanem a Lockem v roce 1979 uvadi, ze vykon a
motivace jsou vyssi, pokud maji jedinci stanoveny specifické cile. Zda jsou tyto cile

obtizné, ale pfijatelné a existuje-li zpétna vazba na vykon. (ARMSTRONG, 1999)

2.5.3 Teorie spravedlnosti

Spravedlnost se tykd pociti a vnimani jedince a vzdy jde o porovnavani. Tato
teorie se zabyva vnimanim jedinct, jak se s nimi zachazi v porovnani s jinymi. Aby
bylo dosazeno spravedlivého zachazeni, je tieba dodrzet stejné zachazeni jako s jinou
skupinou lidi. Teorie spravedlnosti tvrdi, Ze pokud se s lidmi bude zachazet spravedlive,
tak budou lépe motivovani a pii nespravedlivém zachdzeni naopak demotivovani.

(ARMSTRONG, 1999)

TeorieXayY

Tato koncepce, jejiz autorem je Douglas McGregor, je jedna z prvnich teorii,
které staly za zminku. Ten definoval lidské chovani v souvislosti s pfistupem K zivotu

do dvou nésledujicich protichiidnych sméri.

Teorie X je zaloZzena na domnénce, Ze lidé nemaji zdjem o praci a o
zodpovédnost, musi byt nuceni ¢i pfemlouvani pomoci odmeén, aby néco udélali. Teorie
Y je zaloZzena na opacném ndzoru, ze lidé chtéji pracovat. Maji radi Gspéch, urcité
uspokojeni ze zodpovédnosti a piirozené¢ hledaji cesty, jak by jim prace pfinesla

pozitivni zkuSenosti. Néktera motivace mtize pomoci piesunout lidi z teorie X do teorie
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Y. Poté bude jednodussi vytvofit u pozitivni teorie Y principy k dosazeni jesté lepSich

motivacnich pocitd a stale lepsich vykont. (FORSYTH, 2009)

2.6  Hlavni myslenky motivaénich teorii

Vnéjs$i a vnitini faktory motivace — vnéj$i odmény, véetné platu jsou dilezité pro
ziskani a udrzeni zaméstnancti 1 pro rist usili a minimalizaci nespokojenosti. Vnitini
odmény souvisejici s odpovédnosti, uspéchem a praci mohou mit dlouhodobéjsi a hlubsi

vliv na motivaci.

Vyznam potieb a ptani - lidé budou Iépe motivovani, jestlize prace bude uspokojovat

jejich socialni, psychologické a ekonomické potieby a také jejich prani.

Vliv cilt — jedinci pracuji 1épe a jsou vice motivovani, pokud jsou zaméfeni na obtizné

cile, které sami odsouhlasili, a bude-li se jim dostavat zpétné vazby jejich vykonu.

Vlastni ucinnost — nékterym jedincim je tfeba pomoci k uvéfeni, ze jsou schopni

pracovat 1épe. (ARMSTRONG, 1999)

2.7 Motivace a penize

Nejobvyklejsi vnéj§i odménou jsou penize ve formé platu nebo jiného druhu
odmény. Penize poskytuji to, co vétSina lidi chce. Nedostatek penéz vyvolava
nespokojenost, ale dostatek neslibuje trvalou spokojenost. Zejména u lidi s pevnym
platem. Ti se mohou citit dobte, kdyZ dostanou ptidano, navic je to vysoce hmatatelna
forma uznani a ucinny nastroj, jak vyvolat v zaméstnancich, ze si jich zaméstnavatel
vazi. Pocit euforie ale miZe rychle pominout. Nékteti budou nejspiSe vice motivovani
pen¢zi nez jini, takZe nelze predpokladat, Ze penize motivuji kazdého stejnym
zpusobem a ve stejné mife. Nicméné, penize poskytuji prosttedky k dosaZeni riznych

cila. (ARMSTRONG, 1999)
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Podle R. Zitelmanna se daji penize rozdélit do nékolika skupin motivaci:

. Penize jako prostiedek k ziskani uznani

o Penize jako prostiedek k prokazani vlastniho uspéchu nebo vlastni inteligence

o Penize jako symbol pro svobodu a jako moznost sebeuplatnéni. (ZITELMANN,
2012)

2.8  Nefinanéni motivaéni faktory

vvvvvv

faktory podle zaméstnanctl.

Zajimava prdce

Pokud maji raddi a zajima je to, co délaji, pravdépodobné to budou délat Iépe. Rano
budou vstavat s chuti jit do prace a byt tam uzite¢ni. Je jim tieba vénovat ucelné svij
¢as, davat jim pozitivni zpétnou vazbu a povéfovat je pravomocemi. Jsou i dalsi
praktické kroky, které 1ze udélat, aby prace byla pro ¢lena tymu zajimavéjsi. Napiiklad
obmeénovat ¢innosti, svéfit mu vice odpovédnosti, prevést na néj n€které tkoly, nechat
ho Skolit nové pracovniky, umoznit dal§i odborné vzdélavani. (FAIRTWEATHER,
2009)

Uznani

vvvvvv

vykonanou préci. To nas ptivadi zpét k pozitivni vazbé. Zaméstnanci chtéji slySet, ze
néco udélali dobfe. Na pracovisti to nestaci fici lidem jen pfi formalnim hodnoceni
jednou za pul roku nebo za rok. Je tfeba to povédét kazdému ¢lenovi tymu vzdy, kdyz
udéla néco dobfe. Odmeéna c¢lena tymu pozitivni zpétnou vazbou bude nejspiSe
znamenat silnou motivaci udélat totéz znova a 1épe. Své uznani lze projevit naptiklad
ptilezitostnym darkem, udélenim volna, darkovym poukazem, osobnim dékovnym
dopisem, pochvalou v podnikovém zpravodaji nebo Casopisu, ucasti na firemni akci.

(FAIWEATHER, 2009)
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Pocit ucasti na deni ve firme

Tretim nejdilezitéj§im faktorem pro motivaci je podle hodnoceni zaméstnanct
pocit, ze clovek se Gcastni déni ve firm¢, je do néfeho zasveécen. Pracovnici potiebu;ji
veédet, ze to, co délaji, ma vliv na Gspéch tymu a celé firmy. Bude je velice motivovat,
kdyz poznaji, ze jsou skuteCné uzitecni. Zameéstnanci také chtéji, aby byli tazani na
jejich nazory. Nékolik ptikladt, jak uspokojit potiebu ¢lend ,,byt pii tom*: nechat je
navstévovat schiize, poskytovat jim veskeré informace a potadat informativni schiizky.

(FAIRWEATHER, 2009)

2.9 Zameéstnanecké vyhody (benefity)

Zameéstnanecké vyhody se pouzivaji k ziskani a udrZeni zddoucich pracovnikii.
Jsou to takové vyhody, které firma poskytuje ze své iniciativy, nikoliv to, co ze zdkona
poskytovat musi. Také benefity upeviluji vztah zaméstnanci k firmé&, pocit
sounalezitosti s firmou, ziskavaji loajalitu, pfispivaji ke sblizeni individudlnich cila
s firemnimi cili a pfispivaji k vytvofeni harmonickych pracovnich vztahti ve firmé.

(KOUBEK, 2007)

Benefity jsou slozky odmény poskytované navic k riznym formam penéZni
odmény, ale také zahruji polozky, které nejsou piimo odménou. (KOCIANOVA,
2010)

Typy benefitl podle Armstronga:

o penzijni systémy,

. osobni jistoty (irazové ¢i Zivotni pojisténi),

. finan¢ni vypomoc (napft. ptijcky, slevy na sluzby poskytované organizaci),

o osobni potfeby (napft. rizné formy dovolené, péce o déti, poradenstvi),

o podnikové automobily a pohonné hmoty,

. jiné vyhody (napt. pfispévek na stravovéni, ptiplatky na oSaceni, Uhrada

telefonnich vydaji, mobilni telefony). (ARMSTRONG, 2007)
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2.10 Hodnoceni pracovnikt

Kocianova se snazila tento termin definovat takto: ,,Hodnoceni pracovnikii je

vyznamnou cinnosti, kterd poskytuje organizaci predstavu o vykonech, jednani a

pracovnich schopnostech jednotliveii. “ (KOCIANOVA, 2010)

vvvvv

predpokladii plneni vsech zakladnich ukolu Fizeni lidskych zdrojii: dat spravného
cloveka na spravné misto, rep. vhodné spojovat pracovnika s pracovnimi ukoly,
optimalné vyuzivat jeho schopnosti, formovat tymy, efektivne vést lidi a vytvaret zdravé
mezilidské vztahy a realizovat persondlni a socidlni rozvoj pracovnikii.“ (KOUBEK,

2007)

Hronik ve své knize uvadi, Ze pfi hodnoceni se tolik nezabyvdme osobnosti
jednotlivych pracovnikil, ale pfedev§im tim, jak svym chovanim dosahuji vykonu.

(HRONIK, 2006)

Hodnoceni je pro pracovniky zpétnou vazbou k jejich plsobeni v organizaci.
Mnohé systémy hodnoceni zaméstnancli (zaméfené predev§im na rozvoj schopnosti
jedincti a jejich kariéry), jsou uUCinnym motivacnim nastrojem. Hodnoceni je
vyznamnou sloZkou fizeni pracovniho vykonu. Kde neni v organizacich zavedeno fizeni
pracovniho vykonu, tam probihd hodnoceni pracovnikli v riznych podobach. Velice
Casto je vyuzivany systém hodnoceni pracovniki, ktery postihuje pracovni chovani a
vykon a hodnoceni je provdzdno se vzdélanim, osobnim rozvojem zaméstnancl a

s fizenim jejich kariéry. (KOCIANOVA, 2010)

Pauknerova ve své knize uvadi, ze hodnoceni pracovnikli plni nékolik funkci —
poznavaci, motivaéni a vychovnou. Poznavaci funkce umoznuje hodnotiteli rozhodovat
a zvladat tidici ukoly. Hodnoceni sdélené verbalné piedstavuje formu poznani pro
hodnoceného. Motivaéni funkce je dulezitym ndstrojem ovliviiovani a pobizeni
pracovnikli, motiva¢ni ucinek vyplyva zpropojeni sodmeénovacim systémem. A
nakonec vychovna funkce spociva v tom, Ze hodnoceni je podnétem k sebekontrole a

sebehodnoceni pracovnika. (PAUKNEROVA, 2012)

,,Hodnoceni prace umoznuje vytvorit ramec, ktery je oporou pro rozhodnuti o

mzddch a platech . (A\RMSTRONG, 1999)
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Zakladnim ucelem hodnoceni pracovnikll je ziskdni informaci o pracovnich
vykonech a chovani pracovnikii a poskytnuti zpétné vazby k jejich pracovnimu

pisobeni. (KOCIANOVA, 2010)

,,Hodnoceni prace predstavuje systematicky proces stanoveni relativni ceny praci

Vv organizaci.“ (ARMSTRONG, 1999)

2.11 Cile hodnoceni

Cilem hodnoceni je zlepsit pracovni chovani pracovnikil a vykonnost, dale ziskat
informace k zaméfeni jejich osobniho rozvoje a dalsiho vyuziti v organizaci.
(KOCIANOVA, 2010)

Podle Hronika mutze byt hodnoceni pracovnikii zaméfeno na néckolik cild
najednou. Nelze se vSak zaméfit na vSechny cile a stejnou mérou, pak by doslo
K rozmélnéni nasazeni a ztratilo by se zaméfeni na cil. V zavislosti na personalni
strategii mohou byt preferovany rtuzné cile. Také se budou lisit cile podle skupin

pracovnikt. Nejdulezitéjsi cile hodnoceni:

o Sledovat vykon v minulosti vzhledem k dohodnutym normam a stanovenym
cilim

o Pomahat ¢init rozhodnuti v oblasti odménovani

. Najit potencial pracovnika

. Poskytovat pracovnikovi zpétnou vazbu jak si v praci poc¢ina

o Identifikovat potieby v oblasti rozvoje

o Umoznovat pracovnikovi pfilezitost projednat své ambice se svym nadfizenym

o ZlepSovat vykon v budoucnosti (stanoveni cilli a definovéani postupti a podminek

jak t&chto cilti dosahnout). (HRONIK, 2006)

2.11.1 Cile hodnoceni z hlediska pracovnika
Cile hodnoceni z hlediska pracovnika Kocidnova formulovala takto:
. ziskat informace o hodnoceni své prace o narocich na svoje misto,

. ziskat informace o pracovnich moznostech a ptipadné o moznostech postupu,
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ziskat informace o moznostech osobniho rozvoje,

moznost sdéleni piedstav pracovnika o svém plsobeni na daném pracovnim

misté. (KOCIANOVA, 2010)

2.12 Proces hodnoceni pracovniki

Podle Josefa Koubka se d4 proces hodnoceni rozd¢lit do tii ¢asovych obdobi:

ptipravné obdobi,
obdobi ziskavani informaci a podkladd,

obdobi vyhodnocovani informaci o pracovnim vykonu.

2.12.1 Pripravné obdobi

Rozpoznani a stanoveni pfedmétth hodnoceni, stanoveni pravidel, zasad a postupu
hodnoceni a vytvoreni formulari k hodnoceni.

Analyza pracovnich mist nebo revize a specifikace stavajiciho pracovniho mista.
Vytvoreni predstavy o typech vykonu na pracovnich mistech i v organizaci jako
celku a moZnostech jeho zlepSeni.

Formulovani kritérii vykonu a jeho hodnoceni, stanoveni norem vykonu, volba
metod hodnoceni a klasifikaci pro rozliSeni riznych urovni, uréeni obdobi.
Seznameni pracovnikli o pfipravovaném hodnoceni a jeho ucelu, také o kritériich

a normach a jaky vykon se od nich o¢ekava. (KOUBEK, 2007)

2.12.2 Obdobi ziskavani informaci a podkladt

Zjistovani informaci pozorovanim pracovnikll pfi praci nebo zkoumani vysledkl
prace. Otazkou je, kdo je kompetentni hodnoceni provadeét.
Pofizeni dokumentace o pracovnim vykonu. K t€émto zdznamim je mozZné

kdykoliv se vratit a je to nastroj zpétné vazby mezi hodnocenym a hodnotitelem.

(KOUBEK, 2007)
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2.12.3 Obdobi vyhodnocovani informaci o pracovnim vykonu

. Vyhodnocovani pracovnich vysledkli, chovani, schopnosti a vlastnosti
pracovnikil. Zpravidla se porovnavaji skute¢né vysledky prace s normami vykonu
¢i ocekavanymi vysledky. Vysledky této faze museji mit pisemnou podobu.

. Pohovor s hodnocenym pracovnikem o vysledku hodnoceni a 0 moznych cestach
feSeni problému souvisejicich s pracovnim vykonem. V této fazi je rozhodujici,
jestli bude mit hodnoceni pracovnika motivacni efekt ¢i nikoliv.

o Nasledné pozorovani pracovniho vykonu pracovnika, poskytovani pomoci pfi

zlepSovani a zkoumani efektivnosti hodnoceni. (KOUBEK, 2007)

Hodnoceni je tfeba sd¢lovat pracovnikiim individudlng. V ptipad¢€, Ze ma manazer
zasadni vycitky vuci pracovnikovi, mél by je opirat o dolozitelnd fakta. Nejdiive by
nadfizeny mél pracovnika pozitivné ohodnotit a nasledné mize piijit Kritika.

(PAUKNEROVA, 2012)

2.13 Kdo pracovniky hodnoti

Nejkompetentnéjsi osobou pro hodnoceni pracovnikii je jeho pfimy nadfizeny.
Tato osoba také provadi zaveérecné vyhodnocovani vSech podkladi hodnoceni, déla
z nich zavéry, vede hodnotici pohovor, navrhuje a projednava s pracovnikem opatieni
vyplyvajici z hodnoceni. Bezprostfedni nadfizeny zna divérné ukoly pracovniho mista,
praci svého podfizeného 1 podminky, za nichz pracuje, Casto také zazemi jedince a jeho
mozné vlivy na préaci. Dal$i vyhodou muize byt zpétna vazba na vykon pracovnika,
kterou podiizeny Casto pfijiméa jako hodnoceni znalce. Nevyhodou ovSem muze byt
subjektivni nazor ¢i nedostate¢na autorita bezprostifedniho nadtizeného.

Nadfizeny bezprostfedniho nadfizeného mulze fungovat jako ovéfovatel a
schvalovatel hodnoceni a muze signalizovat, ze proces prob¢hl fadné a spravedlive.
Samoziejm& miize hodnoceni provadeét zcela sam. V tomto piipadé je vyhodou
pfekonani nebezpeci nedostatecné autority bezprostfedniho nadfizeného. Nevyhodu
predstavuje mozny nedostatek kontaktu s pracovisti a jednotlivymi pracovniky, lze fici,

ze jde o hodnoceni z pfili§ velkého odstupu.
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Hodnoceni personalnim pracovnikem se pouziva predev§im v ptipadé, pokud
V podstaté¢ neexistuje nejbliz§i nadfizeny napf. v konzultantskych ¢i pravnickych
firmach. Personalista hodnoti pracovnika pomoci shromazdénych dil¢ich hodnoceni
vedouci tymii, kterymi pracovnik prosel.

Externi expert (napf. psycholog) je pouzitelny pfi hodnoceni pouze u nekterych
aspektii pracovnich vykonl nebo pracovniho ¢i rozvojového potencidlu pracovnika.
Hodnoceni zdkazniky se pouziva v pfipadech, kdy dochdzi ke styku s konkrétnim
pracovnikem a lze snadno uréit vyrobek nebo sluzbu daného jedince. Castéji oviem je
zakaznik stimulovéan k hodnoceni v ptipad¢ nespokojenosti nez spokojenosti.

Provadéné hodnoceni spolupracovnikem nebo skupinou spolupracovnikli byva
spolehlivé, protoze tito lidé znaji povahu prace i pracovnika a jeho vykon. OvSem
spolupracovnici jsou méalokdy ochotni se v hodnoceni angazovat.

Hodnoceni podiizenym neni pfili§ ¢asté. Vhodné je v piipadé, ze podfizeni znaji
divérné povahu prace nadiizeného. Nadfizeny ziskd predstavu, jak je vidén
podifizenymi a miiZze k tomu piihlédnout pfi zlepSovani své prace. Nevyhodu vsak ¢asto
pfedstavuje tendence vyfizovani uctl v ptipadé¢ anonymnich hodnoceni nebo tendence
se zalibit v ptipad€ nejsou-li anonymni.

Sebehodnoceni pracovnika je vhodné jako pfiprava na hodnotici pohovor.
Nejcastejsi forma je zprava o vysledcich praci ¢i vyplnéni hodnoticiho formulare.
Pracovnik si tak miiZze uvédomit pozadavky a nasledné plnéni své prace, a tak mlize byt
podnécovan ke zlep$eni. Casto ale lidé nejsou schopni objektivné ohodnotit sebe sama,
ncktefi to nechtéji zvetfejfiovat, néktefi maji sklony k pfecenovani, jini sklon k

nedocenovani. (KOUBEK, 2007)

Moderni hodnoceni pracovnikii se snazi hodnotit pracovniky co nejobjektivnéji a

nejvSestrannéji. Tato koncepce je zobrazena na obrazku ¢. 5.
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Obrazek 5: Tristasedesatistupriové hodnoceni pracovnika

Manazer
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= Hlavni zdroje zpétneé vazby
e Dodatec¢né zdroje zpétne vazby

Zdroj: Koubek, 2007

2.14 Metody hodnoceni pracovniki

Metod hodnoceni pracovnikli je cela fada a vzhledem k omezenému rozsahu prace

budou popsany pouze nékteré vybrané metody.

2.14.1 Hodnoceni podle stanovenych cild (Management by Objectives -
MBO)

. stanoveni jasnych a presné¢ definovanych a terminovanych cili, kterych ma
pracovnik dosédhnout,

. Zpracovani planu postupu, jak ma byt cile dosazeno,

. vytvoteni podminek pro realizaci planu,

. méteni a posuzovani plnéni stanovenych cila,

o vyty¢eni novych cili. (KOUBEK, 2007)

Pro uspésnost hodnoceni podle stanovenych cilti mizeme vyuzit metody SMART (tedy

cile by mély byt specifické, métitelné, akceptovatelné, redlné a terminované.)
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2.14.2 Hodnoceni pomoci stupnice

U této metody se hodnoti jednotlivé aspekty zvlast (naptf. mnozstvi, kvalita préce,
presnost, samostatnost, ochota, znalost atd.).

V tabulce €. 1 jsou zobrazeny tii typy posuzovaci (hodnotici) stupnice podle Koubka:
Ciselna — kazdé kritérium je odstupiiovano &iselnymi hodnotami a vyznam kritérii mtize
byt odliSen riznym bodovym rozpétim, bodovymi hodnotami ¢i vahami pouzivanymi
k vypoétu primérného ohodnoceni. Lze pouzit prosty nebo vazeny primér bodd za
vSechna kritéria.

Grafickd — kazdé hodnoceni je zobrazeno na usefce a souhrnné hodnoceni ukazuje
ktivka spojujici body vyznacené na useckach.

Slovni — zde je hodnocena uroven vykonu slovem. (KOUBEK, 2007)
Tabulka 1 - pfiklady hodnotici stupnice

Ciselna stupnice

Kritérium:

kvalita prace

Nizka Vysoka

Graficka stupnice

Kritérium:
X
kvalita prace
Nizka Vysoka
Slovni stupnice
Kritérium: .
Vynikajici | Nadprimérnda| Primérnd |Podprimérna Spatna

kvalita prace

Zdroj: Koubek, 2007

2.14.3 Metoda BARS (Behaviorally Anchored Rating Scales)

Tato metoda hodnoti chovani, je zamétfena na piistup k praci, dodrzovani postupti
pii praci a ucelnost vykonu. Stupnice se zpracovava pro kazdy ukol vykonavany na
pracovnim misté, pracovni chovani pii plnéni Ukolu obvykle je zatfazeno do péti az
sedmi bodovych stupni a kazdy tento stupent je doplnén o slovni charakteristiku

chovani. (KOCIANOVA, 2010)
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Podle Koubka by se mé¢l dodrzet tento postup:

. identifikovani a formulace jednotlivych ukoli pracovniho postu,
. sepsani popisu mozného chovani pro kazdy kol kazdého typu,
. po shod€ manaZzert a pracovnikli vytvofeni stupnice odpovidajiciho typu chovani.

(KOUBEK, 2007)

2.15 Hodnotici rozhovor

V ramci hodnoticiho pohovoru by hodnoceny pracovnik mél sdélit sviij ndzor na

manazera i na podnik. (PAUKNEROVA, 2012)

Kocianova ve své knize uvadi, ze tento rozhovor slouzi ke sladéni pozadavkl na
vykon ¢innosti a skuteénych schopnosti pracovnika. Obsahem rozhovoru je zpravidla
bilance uplynulého obdobi a diskuse o obdobi nasledném. Pfi vedeni hodnoticiho
rozhovoru se vyzaduje dodrZeni nékolika zasad:

o hodnotitel se musi pripravit, zajistit si podklady a odpovida za pribéh rozhovoru,

o rozhovor je oboustrannou diskusi a musi se tykat prace, osobnosti v souvislosti
S pracovni ¢innosti,

o diskutovat o faktech, cilem je zlepSeni prace, nikoliv kritika,

. rozhovor by nemél byt nepratelskym aktem, ale ani nezdvaznym popovidanim,

o rozhovor by mél byt v klidném a neruSeném prostiedi,

o hodnotitel by mél klast oteviené otazky a naslouchat,

o nemé¢la by byt opomenuta chvala za dobré pracovni vysledky, a to pfedevs§im na

zagatku rozhovoru. (KOCIANOVA, 2010)
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3. METODIKA A CiL PRACE

Pro praci byla vybrana spole¢nost Kenast s.r.o., sidlici ve stfednich Cechach
v malé obci, mist¢ mého bydlisté. Tento podnik nebyl zvolen ndhodou, jiz n¢kolik let ve
spoleCnosti pracuji na dohodu o provedeni prace. Pohybuji se predevSim
v ekonomickém odd¢leni, obcCas 1 na servisnim oddéleni ¢i v provozu. Muzu tedy fici,

ze velice dobfe znam prosttedi podniku a také vSechny zaméstnance.

Hlavnim cilem této prace je analyza systému hodnoceni a motivace
Vv konkrétnim podniku a nasledné navrhy zmén. Dulezité bylo zaméfeni na nedostatky

firmy v fizeni lidi a na pfedchazeni problému, které obvykle vznikaji.

Pro analyzu funkénosti systému v podniku bylo tieba nejprve nastudovat
dalezitych pojmil z odborné literatury. V teoretické Casti je definovana motivace, dale
motiv, stimul a stimulace. Poté jsou popsany teorie motivace a jejich déleni. Také
hlavni myslenky motivacnich teorii a nefinanéni motivacni faktory. Nasleduji definice
hodnoceni pracovniki, jaké jsou jejich cile jak z pohledu zaméstnavatele, tak z pohledu
zamé&stnanci. Také popis procesu hodnoceni, tfistasedesatistupniového hodnoceni a

Vv zavéru popis metod a hodnoticiho rozhovoru.

Poté zacal sbér informaci a materiald potfebnych k druhé ¢asti prace. Po sepsani
literarni reSerSe bylo nutné seznameni s podnikem, jeho systémy hodnoceni a motivace
a nasledného popsani do praktické casti. Vlastni prace také obsahuje vyhodnoceni
dotaznikového Setfeni. V zavéru knihy se nachazi celkové shrnuti vysledkl Setfeni a
nasledné navrhy zmén, které by podnik mohl provést ke zvySeni motivace,

spravedlivému a pravidelnému hodnoceni.

K ziskani potfebnych informaci od zaméstnancti bylo zvoleno dotaznikové Setieni
z divodu nejjednodussiho a nejrychlejSiho zpiisobu ziskdni nazorG a postoji od
jednotlived. Vyplnéni dotazniku zaméstnanci trvalo nékolik minut a mohl tak uskute¢nit
ve volné chvili. Zatimco napiiklad vedeny rozhovor by trval podstatné déle a musela by

byt s kazdym individudlné sjednéna schiizka na konkrétni dobu.

Na zakladé komunikace s jednateli a nékterymi zaméstnanci byl vytvofen
dotaznik, ktery ¢itd 20 otdzek. V dotazniku se nachazi Gvod, ktery pfedstavuje autora,

seznamuje respondenty s praci a uvadi informace, jak spravné dotaznik vyplnit. Mezi
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prvnimi otazkami se objevuje zakladni rozfazeni na pohlavi, vék, nejvyssi dosazené
vzdélani nebo napiiklad doba, po kterou dotyCny ve spolecnosti pracuje. Mezi dalsi
body dotazniku patii jiz otazky tykajici se hodnoceni a motivace, také otazky zda jsou
zamé&stnanci spokojeni s vybavenim, podminkami a vztahy s ostatnimi pracovniky.
Otazky na moznost zvySovani kvalifikace, a zda vibec maji zdjem se zucastnit
nékterych kurz ¢i Skoleni. Listy s témito otdzkami byly pfedany vSem piitomnym
zamé&stnanciim na jedné z firemnich porad a nasledné béhem jednoho dne byly vyplnéné

dotazniky vraceny.

Vyhodnoceni dotaznikového Setfeni se rozkldda na nckolik ¢ésti, nejprve na
zakladni roztazeni respondentt, poté se nachazeji oblasti tykajici se pracovniho poméru,

vzdelavani, hodnoceni, motivace a pozadovanych zmén.

Vétsina odpovedi na otazky je zobrazena pro lepsi piehled v grafech a tabulkach.
Data byla zpracovana a graficky vyobrazena v programu Microsoft Excel, cela prace

poté byla sepsana v programu Microsoft Word.
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4. CHARAKTERISTIKA PODNIKU

Tabulka 2: Charakteristika podniku

Nazev Kenast

Pravni forma spolecnost s ru¢enim omezenym
Zakladni kapital 200 000 K¢

Pocet spolec¢nikd 2

Zapis do OR 2.¢ervna 2005

Pocet zaméstnancl 17

Sidlo Pecky, J.A.Komenského 258, PSC 289 11

Zdroj: justice.cz

4.1  Historie podniku

Firma Kenast vznikla vkvétnu roku 1994, jejimz nosnym programem byly
kopirovaci stroje a jejich servis. Nasledovalo postupné rozsSifovani sortimentu o faxy,
tiskarny, skartovacky, stroje na kone¢nou upravu dokumenti. S riistem poctu zékaznikt

také musela firma zaméstnavat stale vice pracovniki.

Digitalizaci kopirovacich stroji pfislo dalsi rozsifeni programu o pocitace, po
kterych nasledovaly scannery, PC sité, digitalni fotoaparaty, kamery. Pozdéji také

prezentacni technika. Prodej se nasledné rozsifil také o mobilni a bezdratové telefony.

Cilem zakladateld firmy bylo vybudovat spolecnost, kterd je schopna poskytovat
komplexni sluzby v oblasti prodeje a servisu kancelarské techniky, nasledné také
vypocetni, telekomunikacni a prezentacni techniky. Tento cil byl splnén a v roce 2005,
firma se ptetransformovala na spole¢nost s ru¢enim omezenym a rozsifila svij prodej o
kancelafsky a Skolni ndbytek vcetné pomicek. Od tohoto roku je spolecnost zapsana

V obchodnim rejstiiku se zakladnim kapitalem 200 000 K¢.

4.2  Soucasnost podniku

Podnik se nachazi na namésti v mensim stiedoCeském méstecku zvaném Pecky,
které ma ptiblizné pét tisic obyvatel. Mésto lezi necelych 10 kilometri od lazeniského
meésta Podébrady. Kenast s.r.o. sidli ve vlastni zrekonstruované patrové budové, kde se
nachazi celkové zazemi. Je zde prodejna, obchodni a faktura¢ni oddéleni, servisni dilna,

sklad papiru a sklad zbozi. V soucasné dobé spolecnost spliiuje narocné pozadavky
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vybérovych fizeni a plni vysoka kritéria zadana investorem. Zabyva se zakazkami ,,na

kli¢* predevsim vlastnimi silami, ptipadné za pomoci provéenych subdodavatelt.

Pifedmét podnikani:

Prodej:

e vypocetni technika (pocitace, notebooky, ptislusenstvi k PC)

e kancelafska technika (skartovacky, fezacky, laminatory)

e prezentacni technologie (projektory, ozvuceni)

e telekomunikac¢ni technologie (mobilni a bezdratové telefony, faxy)

e kancelafsky a Skolni nabytek

e servis na veskeré prodavané zbozi

e montaz kancelaiského a Skolniho nabytku

e kopirovani a vazba dokumentt, skenovani, faxovani, laminovani
e potisk darkovych pfedméta

e revize elektrickych spotiebicl

Graf 1: Vyvoj rocnich obratt
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Zdroj: interni materialy spolecnosti

Z grafu €. 1 lze vycist ro¢ni obraty od roku 2007 aZ po rok 2012. V roce 2008
dosahovala firma nejvyssich trzeb, poté ve tfech po sob¢ jdoucich letech dochazelo ke

stagnaci predevSim vlivem ekonomické krize, poklesem poctu zaméstnancii, také

32



zvySovanim konkurence v odvétvi. Rok 2012 z hlediska obratu ma tendenci postupného

rastu oproti roku 2011 a podle piedpokladu poroste i v dalsich letech.

4.3  Zajimavost o podniku

Spole¢nost Kenast S.r.0. je autorizovanym distributorem tiskaren, digitalnich
kopirovacich stroji a multifunkénich zafizeni znacky Kyocera. V prodeji této znacky
patii Kenast od roku 2004 mezi top 10 firem, od roku 2006 se pravideln€ umist'uje v top
5 nejlepsich prodejcti v Ceské republice. Tyto ocenéni firma povazuje za velkou

odménu své prace a slouzi jako motivator pro ¢innost v dalsich letech.

4.4  Organizaéni struktura podniku:

V soucasné dobé spole¢nost zaméstnava 17 lidi, z toho 14 na hlavni pracovni
uvazek a 3 na dohodu o provedeni prace. Dilezité je také fici, Ze oba majitelé jsou
zaroven jednateli i zaméstnanci spolecnosti. Obrazek ¢&. 6 vystihuje organizacni

strukturu podniku.

Obrazek 6: Organizacni struktura spolecnosti

Jednatelé spolecnosti
[
| | 1
vedouci . .
y vedouci servisniho .
obchodniho oddélen vedouci provozu
oddéleni (jednatel)
asistetka jednatele,
- obchodni mad S€rVisni technik - 1Tl o fakturantka
zastupkyné
chhodnlv | [S— L asistentka p_rlmeho
zastupkyné prodeje

servisni technik -
kopirovaci stroje

vedouci
ekonomického uklizecka
oddéleni (jednatelka

mdobchodni asistentkafll g

obchodni

servisni technik -
kopirovaci stroje

zastupkyné,
marketing, e-shop

Zdroj: viastni zpracovani
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5. VLASTNI PRACE

Ve vlastni praci se nachazi predevsim analyza systému hodnoceni a motivac¢niho
systému v tomto konkrétnim podniku. Také odménovani a pracovni naroky na vSechny

zameéstnance.

5.1  Pracovni naroky

Spolec¢nost funguje v jednosménném provozu 8 hodin denné, pét dni v tydnu.
Kazdy zaméstnanec ma podle zakoniku prace narok na ptlhodinovou pauzu v dobé
obéda. VSichni zaméstnanci na hlavni pracovni pomér pracuji maximalni povolenou

dobu — ¢ili 40 hodin tydné. Na dohodu o provedeni prace se pracovni doba vyrazné lisi.

VSichni zaméstnanci na hlavni pracovni ivazek maji narok 4 tydny v roce na
dovolenou na zotavenou. V soucasné dob¢ jsou pracovni smlouvy uzavieny na dobu

neurcitou a nikdo neni ve zkuSebni tfimési¢ni lhute.

5.2 Systém hodnoceni

Na vyro¢ni poradé jsou vyhodnoceny vysledky podniku za uplynuly rok a
zameéstnanci jsou sezndmeni s vizi a strategiemi, tedy ¢eho a jakym zplsobem chce
podnik dosihnout, také jsou nastaveny cile kazdého oddéleni do dalsiho kalendéiniho
roku. Vsechny uvedené vysledky i vytyené cile jsou zapsany do ,,Knihy porad® a
v pribéhu roku se k jednotlivym bodim na poradach vraci, vyhodnocuje se proces

plnéni a vystupy.

Hodnoceni jednotliveti provadi sami majitelé neformalni cestou (nikam se
nezapisuje), kdy pti rozdavani vyplatnich listin kazdy mésic vedou individualni pohovor
s kazdym pracovnikem. Zde probihd hodnotici rozhovor, kdy je dotycny seznadmen
s pozadavky od vedeni, je zhodnocen jeho pracovni vykon a chovéni, také ma moznost
vyjadfit svoje nazory, postoje a v neposledni fad¢ cile, kterych chce dosahnout. Také
jsou pokladany otazky, zda je zaméstnanec spokojen se svou praci, zda nema problémy
S ostatnimi pracovniky, a také mlZe hodnotit své nadfizené. Podle zaméstnancti je tento

rozhovor veden v klidné a pratelské atmosfére.
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Hodnoceni tedy probiha ze shora doll, ale také zaméstnanci hodnoti neformalné
ostatni spolupracovniky a svého pfimého nadiizeného. Aby byla zarucena SirSi zpétna
vazba, majitelé se pii osobnim ¢i telefonickém kontaktu se zakazniky ptaji, zda jsou
spokojeni se svym aktualnim obchodnim zastupcem ¢i servisnim technikem. Jsou-li

spokojeni s rychlosti vyfizovani objednavek, oprav ¢i reklamaci.

Jak je patrné z organizacni struktury, spolecnost ma n¢kolik oddéleni, které maji
rizné ulohy ve firmé. Protoze je podnik pomérné¢ maly, majitelé dokazi pozorovat
plnéni kol jednotlivei a dodrzovani podnikové kultury pfi styku se zdkazniky a uvnitt

firmy.
5.2.1 Kritéria hodnoceni

Obecna kritéria pro vSechny pracovniky:

o odborna zpusobilost

. kvalita prace

o efektivita prace

o chovani a ptistup k zakaznikiim

o chovani uvnitf podniku

o spoluprace s ostatnimi pracovniky
° samostatnost

o dochézka

. kazen
Kritéria pro obchodni oddéleni:

Pro ¢leny obchodniho oddé¢leni je nckolik kritérii navic, jako napiiklad pocet
telefonickych hovorit a pocet osobnich schizek, kvalita téchto hovord pii styku se
zakazniky. VSe musi byt zapsano do interniho informacéniho systému , KTK®, do
kterého maji umoznén pristup vSichni zaméstnanci, takze se v rychlosti dokazi seznamit
s aktualni situaci. V tomto oddéleni je také dilezita iniciativa obchodnich zastupct, aby

vyhledavali nové potencialni zakazniky a mozné produkty uvadéné na trh.
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5.2.2 Napln prace

Pro kazdé misto v podniku je vytvofen dokument, na kterém je podrobné popsano,
jak ma doty¢ny svou praci vykonavat. Tudiz kazdy zaméstnanec znd velice dobfe svoji
pracovni népln, kterou se fidi. Kazdy zaméstnanec pii podpisu smlouvy podepsal svou
pracovni napln, pracovni fad, a také zaznam o fadném proskoleni bezpecnosti prace.
V piipad¢ jakychkoliv zmén v téchto dokumentech jsou zaméstnanci obezndmeni a jsou

jim ptedlozeny k podpisu aktualizovana znéni.

5.2.3 Porusovani pracovniho radu

Pti nedodrzovani pracovniho fadu mé podnik vytvofen vnitini pfedpis —
Porusovani pracovniho tadu. Pii opakovaném porusovani kteréhokoli bodu pracovniho
fadu bude nasledovat ustni napomenuti, dale opétovné ustni napomenuti a zdznam do
evidence ,,Neplnéni pracovnich ukolt“, poté pokracuje pisemné napomenuti dle
zakoniku prace. Pokud zaméstnanec nerespektuje tato oficidlni upozornéni, ptistoupi
vedeni spolecnosti k vypovédi z pracovniho poméru za neustalé porusovani pracovniho

fadu.
53 Odmeénovani

Systém odméinovani neni pfedmétem této prace, ovSem nutno podotknout, Ze
hodnoceni je podkladem pro odménovéani pracovnikii. VSichni zaméstnanci maji
Vv pracovni smlouvé sjednanu zékladni mzdu. Variabilni sloZzka se v jednotlivych
oddélenich 1i8i. Obchodni zastupci maji pohyblivou slozku postavenu piedev§im na
provizi z obratu kazdého jednotlivce. Servisni technici jsou placeni z velké Casti dle
vykonu tymu, dale uz individudln¢ podle souctu castek na zakézkovych listech a
mnozstvi prodaného zbozi. Co se tyCe provozniho oddéleni, zaméstnankyné jsou
odménovany z obrati kamenné prodejny a telefonickych objednavek. U dohod o
provedeni prace je nejjednodussi vypocet mzdy, a to pocet odpracovanych hodin

nasobenych sjednanou hodinovou mzdou.
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5.4  Motivaé€ni systém

Motivacni systém je velice uzce Spjat se systémem odmeénovani. Zakladni mzda
neni dostaCujici motivace pracovnikli, dilezitd je pohybliva slozka mzdy, kterad
obsahuje prémie, piiplatky, osobni ohodnoceni a odmény. Ke spravné motivaci

zaméstnancu je tfeba nejen financni, ale také nefinancni motivace.

vvvvvv

produktt v uréitém case, pti¢emz je dopfedu oznamena vySe odmény v procentech pro
kazdého jednotlivce. Celoro¢né maji vSichni zaméstnanci bez ohledu na pracovni
zafazeni moznost zvysit svou pohyblivou slozku mzdy o 5 % z trzby za prodej produktu

preferované znacky Kyocera.

Na pravidelnych celofiremnich poradach jsou chvaleny nadstandardni vykony
tymt nebo jednotlivell. Vedeni firmy ocefiuje kvalitng, vstficn€, peclivé a rychle
odvedenou praci na malych i vétsich zakazkach. Vyhodnocuje zpétnou reakci zakaznikt

a na zaklad¢ téchto poznatkli odménuje jednotlivé pracovniky.

5.4.1 Zaméstnanecké vyhody

| tato firma vyuziva benefiti zminénych v teoretické casti, K ziskani a udrzeni
zadoucich pracovnikii. Vyhody jsou zaméfeny na zvySovani motivace a produktivity
zamé&stnancl. Diulezité jsou ovSem také danova zvyhodnéni jak pro zaméstnavatele, tak

pro zaméstnance.
Seznam benefita:

o Sluzebni automobil
J Notebook

. Mobilni telefon

e Zivotni pojisténi

o Podnikové vecirky

° ., Ticket (Vjist}'/“
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Kazdy ze zaméstnancl, ktery odjizdi na pracovni cesty ma podle vnitinich
firemnich ptedpist ptidéleno firemni vozidlo, osobni pocita¢ a mobilni telefon. Servisni
technik nebo obchodni zastupce, ktery mé firemni vozidlo a dodrzuje stanovené
podminky pro jeho udrzbu, obdrzi kazdy mésic odménu ve vysi 500 K¢&. V piipadé

nedodrzovani podminek zanika doty¢nému pravo na tuto odménu.

Po dvanacti mésicich pracovniho poméru ziskd zaméstnanec piispévek na
soukromé zivotni pojisténi 8000 K¢ rocéné (vyplaceno mési¢ni pomérovou castkou).
V piipadé, Ze wuz pojisténi ma, zameéstnavatel oznadmi pojistovné piispevek
zaméstnavatele na danou smlouvu. Pokud toto pojisténi nema, muze si jej zalozit a
spole¢nost poté prispiva stejnou ¢astkou. Vyhodou tohoto benefitu je jednak skute¢nost,
Ze pojisténi je pouze zaméstnancovo a jednak prispivana ¢astka nepodléha socialnimu a
zdravotnimu pojiSténi, ani dani z pfijmu, zaroven je tato ¢astka nakladovou polozkou

pro zam¢stnavatele.

Splnéni urcitého rocniho obratu je podminkou pro uspotddani firemniho vecirku
nebo letnich sportovnich akci. Tyto spolecenské akce jsou hrazeny ze zisku a slouZzi
predevsim ke stmelovani kolektivu a utuzovani pratelskych vztahii mezi jednotlivci a

oddélenimi.

5.4.2 , Ticket Cisty*

Poukazka od spole¢nosti Edenred CZ s.r.o. snazvem ,,Ticket Cist}'/“ slouzi
k uhrad€ mycich, Cisticich a pracich prosttedki, také k prani pradla a ¢isténi pracovnich
odévli. Zaméstnanci dostavaji tento bonus jednou rocné za pocet odpracovanych
mésict. Pracovnici se déli do dvou skupin, pfi¢emz jedna skupina provadi praci Cistou a
ta druhd praci méné Cistou. Rozdélovani téchto ticketli se uskuteciiuje dle vnitiniho
predpisu. Skupina s praci Cistou ma narok na 12 ticketli ¢istych s nominalni hodnotou
100,- K¢&. V této skupin€é se nachazi administrativni pracovnici a ¢lenové obchodniho
oddéleni. Druhou skupinu tvoii servisni technici, ktefi maji praci méné Cistou, a proto
dostavaji 24 tickett Cistych se stejnou nominalni hodnotou jako v ptedeSlém piipadé. Z
tabulky €. 3 je patrné, ze z hlediska nékladu je poskytnuti poukazek pro zaméstnavatele

vyhodnéjsi o 95 % nez poskytnuti ptispévku v penézni forme.
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Tabulka 3: Vypocet dafové vyhodnosti pro zaméstnavatele

Investované naklady

Ticket Cisty

Zvyseni mzdy
pro

zaméstnavatele

celkem

Hodnota pfispévku 1200 K¢ 1200 K¢
Hruby ptijem zaméstnance 1742 K¢
Naklady zaméstnavatele
592 K¢
(34% soc. a zdrav. poj)
Naklady zaméstnavatele
1200 K¢ 2 334 K¢

Zdroj:www.edenred.cz
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5.5 VYHODNOCENI DOTAZNIKOVEHO SETRENI

Dotaznikové Setfeni bylo provedeno jiz ve zminéné spoleCnosti Kenast, s.r.o.,
ktera ma 17 zaméstnanci. Dotaznik byl pfedan 14 z nich a navratnost ¢inila 100 %. Oba
majitelé jsou zaroven jednateli i zaméstnanci podniku, avSak je neadekvatni, aby
vypliovali tento dotaznik, jejich odpovédi by nemély vypovidajici hodnotu. Dotaznik
také nevypliiovala pani uklizeCka, jeji piipadné odpovédi byly posouzeny jako
nedulezité. V nasledujicich nékolika stranach jsou zpracovany a nasledné vyhodnoceny
odpovédi respondentd. Dotaznik obsahuje 20 otazek, nejprve zédkladni roziazeni na
pohlavi, v€k, rodinny stav. Poté uz se objevuji otazky na pracovni napln, znalosti,
komunikaci a vztahy v podniku, co by zaméstnance nejvice motivovalo, jaké maji
benefity, moznost vzdélavani a z4jmu o dalsi kurzy ¢i Skoleni ke zvySeni kvalifikace a
co by v podniku chtéli ptipadné zménit. Lze fici, ze zaméstnanci k vyplnéni piistoupili
zodpovédné, ale nékteré odpovédi byly velmi stru¢né a nerozsSitovaly jejich nazor na
dotazovanou skutecnost. Dotaznikovy formuldf lze nalézt na konci knihy mezi

prilohami.
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5.5.1 Zakladni roziazeni respondent
Pohlavi
V podniku Zeny zastavaji pfevazn¢ administrativni praci, a také obchodni ¢innost.

Technicka ¢ast, neboli servisni oddéleni je vyhradné muzskou zaleZitosti. Podil

rozdéleni dle pohlavi dotdzanych vychazi presné na polovinu, ¢ili 7 muzii a 7 zen.
Vekova struktura pracovnikii

Ve véku do 25 let jsou pouze dva ¢lenové tymu a zaroven oba jsou zaméstnani na
dohodu o provedeni prace. Z grafu ¢. 2 lze vycist, Ze ostatni respondenti jsou starsi 26

let, ale pouze jeden je starsi nez 46 let.

Graf 2: Vékova struktura

Vékova struktura

mdo 25 let (5 2)

m26-35let (3 6)
36%
36-45let (3 5)

M 46 let a vice (5 1)

Zdroj: dotaznikové Setreni
Rodinny stav

Graf €. 3 zachycuje aktudlni rodinny stav zaméstnancii, nejcetnéjsi rodinny stav je
1 podle v€kové struktury zaméstnancti Zenaty/vdand, coz je polovina dotazanych. Do
skupiny svobodnych patii 29 % odpovidajicich. Zajimavosti je skutecnost, Ze oba
zadani respondenti se nachdzi ve spolecné domacnosti, av§ak na pracovni vykon to ma

ve vétsing piipadd pozitivni vliv. V podniku se nachazi pouze jedna rozvedena osoba.
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Graf 3: Rodinny stav

Rodinny stav

H svobodny/a (3 4)
M zadany/a (5 2)

H Zenaty/vdana (3 7)
M rozvedeny/a (5 1)

Zdroj: dotaznikové setreni

5.5.2 Pracovni pomér

Délka pracovniho poméru

V grafu €. 4 je velice dobie vidét, Ze spolecnost preferuje predevsim dlouhodobou
spolupraci a zkuSené pracovniky. VSichni respondenti pracuji ve spolecnosti déle nez
jeden rok, pii¢emz 9 ze 14 dotazanych pracuje ve spolecnosti déle nez pét let. Nejdéle

pracujicim je zaroven i nejstarSi ¢len tymu. Také z grafu ¢. 4 vyplyvaji vyhovujici

pracovni podminky a dlouhodoba relativni spokojenost vétsiny pracovnikd.

Graf 4: Délka pracovniho poméru

Délka pracovniho poméru

9
8
e | 7
E 6
S 5
o
o 4
L d
8 3
o
o 2
1 -
0
do 1 roku 1 -3 roky 3-5let 5 a vice let
M pocet pracovnikd 0 3 2 9

Zdroj: dotaznikové Setreni
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Duvod prace ve spolecnosti

Na otazku zjakého divodu lidé pracuji v uvedené spolecnosti, bylo mozno
odpovédét zakrouzkovanim vice moznosti. Tyto divody vystihuje tabulka &. 4.
Nejcetnéjsi odpovedi byla vzdalenost od bydlisté. Pro vétSinu zaméstnancti se podnik
nachazi v misté trvalého bydlisté. Nejdelsi vzdalenost z prace domu je pfiblizné 25
kilometrt, coz je zajisté vyhovujici. Piekvapujici byl fakt, ze 8 respondentt pracuje ve
spoleCnosti, protoze je jejich prace bavi. Velice kladné byl také hodnocen pracovni
kolektiv a moznost ziskani zkuSenosti a dalSich znalosti neboli seberealizace. OvSiem
znacnd ¢ast zaméstnanct si uvédomuje, Ze v dobé vysoké nezaméstnanosti nema jistotu
prace, pouze 4 jsou o své pevné pozici v podniku presvédceni. Jeden ¢loveék vykonava
svou praci také z diivodu dostatecného ohodnoceni. Prestoze vétSina lidi zde pracuje po
velice dlouhou dobu, tak praci nevykonavaji pouze ze zvyku, coz se da brat za velice

pozitivni skutecnost.

Tabulka 4: Dlivod prace ve spoleénosti

Davod Cetnost | Poradi
Vzdalenost od bydlisté 9 1.
Tato prace mé bavi

Dobry pracovni kolektiv

Seberealizace

Jistota préace

Dostatecné ohodnoceni

Ze zvyku 0 7.
Zdroj: dotaznikové Setreni

=N |0 |0
oleisl |
.UUUJ

5.5.3 Vzdélavani a kvalifikace
Nejvyssi dosazené vzdelani

Graf ¢ 5 vyjadiuje nejvysSi dosazené vzdé€lani. 9 pracovnikli dosahlo
sttedoSkolského vzdélani a jejich studium bylo ukonfeno maturitou. Dva servisni
technici vlastni vyuéni list s odbornym zaméfenim na elektro. Naopak jeden servisni
technik doséhl vy$§iho odborného vzdélani s titulem diplomovany specialista. Pouze
jeden zaméstnanec dosahl ekonomického vzdélani s bakalarskym titulem. V soucasné

dobé maji pracovnici na vSechny pozice dostacujici vzdélani.
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Graf 5: klasifikace podle vzdélani

V4 V'

Klasifikace podle vzdélani

m vysoka skola (3 1)

M vyssi odborna skola (3 1)
7%
i stfedni s maturitou (3 10)

B SOU s vyucénim listem (3 2)

Zdroj: dotaznikové setreni
Potreba znalosti k vykonu prace

Podnik se zabyvd nadkupem a prodejem zbozi, ale také se pohybuje v oblasti
sluzeb, proto lidé musi mit dostatecné znalosti pro vykon svého povolani. Kromée
specifickych profesnich znalosti také napfiklad znalosti pocitatové a prace s internetem,
nutnosti je ovladani vnitiniho informaéniho softwaru, dochazkového systému, znalost
vnitinich pfedpist, firemni logistiky a neposledni fad€ sortimentu nabizenych produkti.

To také vystihuje graf ¢. 6, ve kterém se vyskytuji pouze odpovédi ano a spise ano.

Graf 6: Potfeba znalosti

Potreba znalosti
9
8
7
6
5
4
3
2
1
O v v
ano spise ano spise ne ne
B pocet pracovnikd 9 5 0 0

Zdroj: dotaznikové Setieni
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Umoznéni dalsitho vzdéldavani

Odpovédi znazornéné v grafu €. 7 se od sebe velice lisi. Nékteti zaméstnanci
tvrdi, ze jim podnik umoznuje vzdélavani, ncktefi ovSem ftikaji opak. Jednatelé
spolecnosti na tuto skutecnost reagovali tim, Ze v piipadé¢ zajmu zameéstnanci o

jakékoliv kurzy ¢i Skoleni jim vétSinou vedeni vyhovi.

Graf 7: Vzdélavani

Vzdélavani

M ano (Y 3)
M ano, pouze urcité oblasti (5 6)

ne (2 5)

Zdroj: dotaznikové setieni

Zajem o Skoleni ¢i kurzy ke zvyseni kvalifikace

V této otazce bylo mozno zakrouzkovat vice odpoveédi, vyjadienych v tabulce ¢.
5. 100 % zaméstnanct by se rado zcastiiovalo Skoleni ¢i kurzl co se tyce své profese.
Ptiblizn¢ 36 % lidi ma ale zdjem o studium cizich fec¢i. Podnik obchoduje pouze
v tuzemsku, tudiz studium jazykd neni pro vykon svého povolani podstatny. AvSak
jazykové kurzy by byly zajimavé v ptipadé€, ze by se firma v budoucnu chtéla rozsifit i
do zahrani¢i a obchodovat s podniky mimo nasi republiku. Také 29 % pracovnikl by
rddo absolvovalo osobnostni kurzy. V soucasné dobé se objevuje spoustu zajimavych
skoleni, které 1ze vyuzit nejen v pracovnim zivoté, ale i mimo néj. Napiiklad naucit se
Iépe pracovat sinformacemi a se svou paméti, asertivni komunikace, trénink
vyjednavani, uméni presveédcit a ziskat ostatni na svou stranu, ovladani emoci, zvladani

stresu a dalsi.
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Tabulka 5: Zajem o zvySovani kvalifikace

MozZnosti Pocet %

jazykové 5 35,71
profesni 14 100,00
osobnostni 4 28,57

Zdroj: dotaznikové Setreni

554 Hodnoceni

Systéem hodnoceni

Systém hodnoceni v podstaté neni v podniku oficidln¢ zaveden, proto také 11 ze
14 dotazanych odpovédélo, Ze tento systém nezna. Podnik je sice maly, ale majitelé
sami nedokazi sledovat vSechny své zaméstnance, proto by mél hodnoceni provadét
predevsim pifimy nadfizeny, ktery je Castéji ve styku s podiizenymi a Iépe muze

komplexn¢ hodnotit daného ¢lovéka.
Znalost naplné prace

V otazce na znalost pracovni naplné se objevily pouze odpovédi ano a spise ano.
Z toho je patrné, ze kazdy zaméstnanec znd velice dobfe svoji pracovni napln. Hned pfi
pfijmuti do zamé&stnani ¢i pfichodu do své nové funkce dostane listinu se svym popisem
prace, kterou si musi ptecist a nasledn¢ podepsat. Dokument je ve dvou vyhotovenich,
jeden podepsany dokument ztistava ulozen v archivu s pracovni smlouvou a ten druhy si

ponecha zaméstnanec.
Respekt z primého nadrizeného

Vsechny zeny maji respekt ze svého nadfizeného, ovSem muzi uz si tim naprosto
jisti nejsou. Je to nejspiSe zpisobeno kamaradskymi vztahy mezi podfizenymi a svym

pfimym nadiizenym. Nedostatek pravomoci zptisobuje pokles respektu.

Tabulka 6: Respekt z nadfizeného

Moznosti pocet %
ano 10 71,43
spise ano 2 14,29
spise ne 1 7,14
ne 1 7,14
Celkem 14 100

Zdroj: dotaznikové Setreni
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Uroven komunikace s vedoucim pracovnikem

Komunikace je velice dulezitym prvkem ke spravnému fungovéani podniku.
V nabidce odpovédi u otazky na uroven komunikace s vedoucim pracovnikem byly
uvedeny ¢tyfi moznosti: vysoka troven, dostacujici, nizka Groven a $patna troven. 100
%, ¢ili vS8ichni respondenti odpovédéli shodné a oznacili Groven komunikace
s vedoucim pracovnikem jako dostacujici. Je tedy zfetelné, Ze podstatné informace jsou
pfedavany a k plynulému provozu firmy to staci, avSak ke zvysSeni efektivity a

konkurenceschopnosti podniku je tieba mit komunikaci na mnohem vyss$i trovni.
Vztahy s ostatnimi pracovniky

Otazka na vztahy lidi v podniku slouzila jako pokus, zda jsou lidé spokojeni
s celkovou atmosférou a jaké maji vztahy s ostatnimi. Polovina zakrouzkovala odpovéd
ano a druhd polovina zvolila odpovéd’ spiSe ano. Nejsou zde vztahy naprosto dokonalé,
avSak nesnasenlivost ¢i nenavist Ize bezpochyby vyloucit. 8 ze 14 pracovnikl také

uvedlo dobry pracovni kolektiv jako divod, pro¢ v této spolecnosti pracuje.

5.5.5 Motivace

Nabizené benefity

V otazce nabizenych benefitli bylo také mozno zakrouzkovat vice odpovédi.
Firemni vozidlo ma pfidéleno 6 pracovniki, kteti ho maji pro pracovni ucely a mohou
ho také vyuzivat k soukromym ucelim. V piipad€ vyactovani soukromych cest se fidi
firma vnitinim predpisem. Notebooky maji pfidéleny pouze zaméstnanci, ktefi je
potiebuji pro svou praci a zarovenn je mohou vyuzivat k soukromym ucelim. Ostatni
pracovnici maji pevny pocita¢ v misté¢ svého pracovisté. Firemni telefon ma 5
zaméstnancl se SIM kartou, vSichni ostatni maji sviij aparat s firemni SIM kartou. Pfi
vyrazném piekroceni stanoveného limitu zaméstnanec hovory doplaci. Narok na
pfispévek na Zivotni pojiSténi vznikd kazdému zaméstnanci po 12 mésicich hlavniho
pracovniho poméru, jednotné je prispévek stanoven ve vysi 8 000 K¢&. Ticket Cisty
dostavaji rocné vSichni zaméstnanci vcetné dohod. V neposledni fadé jsou velice
oblibenym benefitem firemni vecirky, sportovni akce nebo jiné spoleCenské akce

pofadané vedenim firmy.
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Tabulka 7: Nabizené benefity

Benefit Cetnost
automobil 6
notebook 3
mobilni telefon 5
Zivotni pojisténi 12
ticket Cisty 14
firemni vecirky 14

Zdroj: dotaznikové Setreni

Motivacni faktory

Jiz pfi vytvareni dotazniku bylo ziejmé, Ze nejvice motivujicim faktorem bude
zvySeni mzdy. Tento postoj potvrdili dotdzani jednohlasnym zatazenim na prvni misto
bodového ohodnoceni. Hodné motivujici pro zaméstnance podniku jsou také
mimofadné odmény. Dulezitymi nefinanénimi faktory jsou bezpochyby pochvala a
uznani, to si také zaméstnanci dobie uvédomuji. Spravny manazer povazuje za dilezité
pochvalit podfizeného v ptipadé€, Ze néco udéla dobfe. Zaméstnanci tuto skutecnost
pottebuji slySet a jsou radi, kdyz vedouci dokéze ocenit jejich proces (pracovni vykon a
chovani) a také vystup neboli n&jaky vysledek. Dal§im motivatorem je moznost
vzdélavani. Jiz z ptedeslych otdzek vyznél zdjem o rizné kurzy ¢i Skoleni a to hlavné
z profesniho hlediska. Neni mozné fici, ze jsou vzdélavanim mysSleny jen kurzy a
Vv dotazniku nebyla takovato zjistujici otdzka. Co se ty¢e moznosti povyseni, na pozici
manazera musi mit clovék nejen znalosti, ale také schopnosti vedeni lidi a na to si
netroufne kazdy. S pracovnimi podminkami jsou pracovnici do urcité miry spokojeni, a
proto pro n€ nejsou lepSi podminky tak dileZitym motivatorem jako ty predeslé.
Zaméstnanci jsou spokojeni s pevnou pracovni dobou, neni pro né¢ motivaci zmény

pracovni doby na pruznou.
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Tabulka 8: Motivace

Motivace Poradi
Zvyseni mzdy 1.
Mimoradné odmény 2
Pochvala 3
MozZnost vzdélani 4.,
MoZnost povyseni 5
Lepsi pracovni podminky 6
Pruzna pracovni doba 7.

Zdroj: dotaznikové Setrent

Mzda / pracovni vykon

Nejvétsim motivacnim faktorem je u vSech zaméstnancl zvySeni mzdy, jak
vyplyva z tabulky ¢. 8. Graf ¢. 8 zobrazuje, jestli mzda odpovida pracovnimu vykonu
zaméstnance ¢i nikoliv. 8 ze 14 lidi si uvédomuje, ze mzda spiSe odpovida jejich
pracovnimu vykonu. Podle Armstronga penize poskytuji to, co vétSina lidi chce a
nedostatek penéz vyvolava nespokojenost, ale dostatek neslibuje trvalou spokojenost. 5
¢lent tymu si spiSe nemysli, Ze jsou dostate¢né ohodnoceni z hlediska jejich pracovniho

vykonu. 1 ¢lovek na tuto otazku neodpovedél.

Graf 8: Mzda/vykon

M pocet pracovniki

o B, N W b~ 01 O N

Zdroj: dotaznikové Setreni
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Spokojenost s vybavenim

5 respondentil je naprosto spokojeno s podnikovym vybavenim, 8 zaméstnanct si
mysli, Ze toto vybaveni je dostacuji pro vykon své prace. Pouze jeden cloveék neni pfilis
spokojen. Obchodni oddéleni si v uplynulém roce za svoje vysledky zaslouzilo nové
pocitate, monitory a kancelarské zidle. Tito zaméstnanci jsou v soucasné dobé

pravdépodobné s vybavenim svého pracovisté velice spokojeni.

Graf 9: Spokojenost s vybavenim

Spokojenost s vybavenim
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Zdroj: dotaznikové Setreni
55.6 Zmény

Nevyhovujici skutecnosti

V otazce ¢. 11 bylo nutné setfadit pét nabizenych moznosti podle toho, jak
tazanym osobam tyto véci nevyhovuji. Z vysledného grafu ¢. 9 je patrné dostatecné
vybaveni potfebné k praci. AvSak z nabizenych moznosti v otdzce ¢. 11 je vybaveni
podniku jako nejvice nevyhovujici v sou¢tu vSech dotaznikti. Lze z toho vyvodit zavér,
ze by podnik mohl cCastéji renovovat a modernizovat vybaveni pro vétsi spokojenost
svych pracovnika. Jako druhou nevyhovujici skutecnost zameéstnanci uvedli vtah
s né¢jakym jinym pracovnikem. Otdzka ¢. 10 se ovSem ptala, zda maji lidé dobré vztahy
se vSemi spolupracovniky a vysledné odpovédi byly v polovin€ ptipadd ano a v druhé

spiSe ano. Pracovni doba ¢1 ptistup vedeni jsou naopak vyhovujici.
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Tabulka 9: Nevyhovujici skutecnosti

Nevyhovujici skute¢nost Poradi
vybaveni 1.
vztah s néjakym pracovnikem 2.
pracovni prostredi 3.
pracovni doba 4.
pfistup vedeni 5.

Zdroj: dotaznikové Setieni

Navrhované zmény

V posledni otazce bylo ponechano respondentiim volné pole ptsobnosti a mohli
se vyjadrit k cemukoliv. Neékteti se zamysleli a vyuzili moznosti jak vyjadrit svij nazor
prostiednictvim dotazniku. VétSina pozadavkl je realizovatelnd, avSak nékteré navrhy
nelze akceptovat z dtivodu vysokych nakladt. Nize je uvedeno né€kolik z téchto navrha
zmén: zlepsit logistiku ve firm&, zmodernizovat prodejnu, zavést ¢arové kody na
veskeré zbozi, moznost prace z domova, vzdaleny pfistup Kk firemnimu systému, vice
akci pro zdkazniky a pro zaméstnance, zavést stravenky, odménovani dle zisku, ztidit
vzorkovnu Zzidli, zavést podnikovou matefskou Skolu, koupit vykonné&jsi kompresor,
vyrazné omezit obchody, na kterych je minimalni zisk a jen stézi se pokryvaji naklady
spojen¢é s realizaci. OvSem pro ziskani divéry zakaznika je nutné realizovat malé
obchody, ze kterych ¢asem vyplyne obchod vétsiho objemu. Modernizace prodejny byla
jiz uskute¢néna zacitkem dubna. Matefskou Skolu nelze ziidit z divodu vysoké
nakladnosti a vyznam by méla v ptipad€ velkého poctu ve firm€ zaméstnanych matek.
Pro ziizeni vzorkovny zidli nejsou zatim vhodné prostory. Naopak kladny ohlas na tyto
navrhy byly v ptipadé€ zlepSeni logistiky, zavedeni Carovych kodi, nakup vykonnéjsiho
kompresoru. Vedeni spolecnosti akceptovalo vysledky dotaznikového Setfeni a do

svych plana nékteré z navrhi jiz zaradilo.
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6. SHRNUTI VYSLEDKU

Ve spolecnosti je zaméstnano 79 % lidi ve véku 26 — 45 let. Mladsi ¢i naopak
star$i osoby se vyskytuji velice zfidka. 50 % zaméstnanych jsou Zeny a druhych 50 %
muzi. VSichni respondenti ve firmé pracuji déle nez jeden rok a 63 % dotdzanych
dokonce déle nez pét let. Je tedy patrné, ze spole¢nost vsazi na zkuSené pracovniky a
dlouhodobou spolupraci. Také z toho vyzniva relativni spokojenost zaméstnanct
s podminkami. Management spole¢nosti se snazi zabranit fluktuaci zaméstnanct také
z diivodu potfeby pomérné velkych znalosti k vykonu prace, slozitého a zdlouhavého

zaSkoleni novych pracovniku.

63 % respondentii ve spolecnosti pracuje z divodu blizkosti trvalého bydlisté a
dokonce 56 % lidi prace bavi. VétSina Zzen ve spolecnosti pracuje i z divodu moznosti
seberealizace, ovSem muzi ziskani zkuSenosti a znalosti nepovazuji jako diivod prace

v tomto podniku.

100 % pracovnikii ma zajem se zacastiiovat profesnich kurz ¢i Skoleni ke
zvySeni kvalifikace, 36 % by rado absolvovalo jazykové kurzy a 29 % kurzy
osobnostniho charakteru. Zajem o osobnostni vzdélavani maji pouze zeny, muzi o tyto

kurzy nestoji.

Muze ve véku do 46 let by motivovala pruzna pracovni doba, zatimco Zeny ve
stejném veku nepovazuji tento faktor za motivujici. OvSem nejvice motivuji shodné pro

vSechny zaméstnance je zvySeni mzdy a mimotfadné odmeény.

Systém hodnoceni v podstaté neni oficialné zaveden, proto také ptiblizné¢ 79 %
tento systém neznd. Hodnoceni provadi neformalni cestou top management firmy, ktery
ovSem nedokaZe sledovat a komplexné hodnotit vSechny pracovniky jako jejich pfimy

nadfizeny.

Zeny maji respekt ze svého pfimého nadfizeného, zatimco muzi k manazerovi
nechovaji pfiliSnou uctu. Tento fakt je nejspiSe zpusoben kamaradskymi vztahy mezi

podiizenymi se svym nadfizenym a nedostatek pravomoci zptisobuje pokles respektu.

Zaméstnanci jsou relativné spokojeni s podminkami, vybavenim i celkovou

atmosférou v podniku, avSak nedostatecn¢ motivovani k lepsim vykontim.
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7. NAVRHY

Hodnoceni zaméstnancti by mél provadét piimy nadfizeny nikoliv jednatelé
spolecnosti vzhledem ktomu, Ze vedeni neméd kazdodenni a pifimy kontakt
s jednotlivymi pracovniky, neucastni se procesu zadavani tkoli a nasledného plnéni

respektive kontroly splnéni tkolt.

Jako podklad pro hodnoceni vytvotit formulafe, k jejichz vyplnénym tdajim se
muze kdykoliv zpétné management 1 vedouci pracovnik vratit. Spolecnost si tim mize
vytvaret jakysi archiv pracovnich vykonili a zaznamendvat chovani jednotlivcl. Za
pomoci téchto formulari uskutecnovat hodnotici rozhovory pro zjisténi zpétné vazby od
pracovnika na téma jeho cill, vizi a spokojenosti. Pracovnici by méli vnimat hodnotici
pohovory jako pfinosnou soucdst své prace. Presto se d4 ocekavat celd fada namitek pti
zavadéni nového systému do praxe, avsak je tento pohovor nezbytny k zavedeni nového
systému. S nové zavadénym systémem je nutné pracovniky seznamit pifedem, aby jej

ptijali, pochopili a zacal byt efektivni.

K vys$$i motivaci zaméstnancli by mélo vést lepsi vyuzivani soucasnych benefiti,
tudiz neodménovat zaméstnance plosné, ale podle zasluh. Zaroven vyuzivat dalSich
zamé&stnaneckych vyhod, ze kterych plyne daiiové zvyhodnéni pro obé strany (ticket
benefits, medica, sport a kultura, ticket holiday od spole¢nosti Edenred CZ s.r.o., se
kterou ma firma Kenast s.r.o. uzavienou smlouvu). DalSim navrhem je zvySeni
prispévku na Zzivotni pojisténi dle zasluh. V soucasné dobé spolecnost poskytuje
pfispévek na Zivotni pojisténi rocné ve vysi 8 000 K¢ pro kazdého zaméstnance. Od
ledna 2013 mohou zaméstnavatelé ptispivat svym zaméstnancim az 30 000 korun ro¢né
na zivotni pojiSténi nebo penzijni piipojisténi aniZ by odvedli dan z pfijmt. Dle mého
nazoru se tento piispevek jevi jako velice vyhodny a motivujici. Také piistupovat
k pravidelnému vyhodnoceni nejlepsich zaméstnanci at’ jiz mesicn€ nebo kvartalné a za

tyto vysledky poskytnout jednotlivci odménu.

Pro zlepSeni komunikace uvnitf podniku a ziskdni dovednosti vyslat vedouci
pracovniky na manazZerské kurzy, kde ziskaji znalosti jak spravnym zplsobem
motivovat své podiizené a jak je dokazat hodnotit. Z téchto kurzi by mélo vyplynout
zlepseni horizontalni 1 vertikalni komunikace. S pfijatymi navrhy dostatecné seznamit

vSechny pracovniky.
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Ze vsech shora uvedenych navrhi vyplyvéa podstatny aspekt zvySeni pravomoci
vedoucich, ktera povede k respektu zaméstnanci k pfimym nadiizenym a zaroven

k vyssi informovanosti top managementu o jednotlivych pracovnicich.

Shrnuti nejdulezitéjsich navrhti zmén v bodech:

e provadét hodnoceni zaméstnanct piimym nadfizenym pravidelné,
e vytvofit formuléfe jako podklad pro hodnotici rozhovory,

e sezndmit pracovniky s novym systémem hodnoceni,

e vyuzit dostupnych benefita,

e poskytovat odmény za zasluhy,

e odborné kurzy pro vedouci pracovniky,

e zlepsit horizontalni a vertikalni komunikaci.
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8. ZAVER

Hlavnim cilem této prace byla analyza systému hodnoceni a motivace daného
podniku a nasledné poskytnuti navrhii na zmény a zlepSeni. Pomoci dotaznikového
Setfeni byla vyhodnocena spokojenost zaméstnancd, motivac¢ni faktory, uroven

komunikace uvniti podniku a celkovy pohled pracovnikd.

Z vysledkli dotaznikového Setfeni lze konstatovat, Ze jsou zaméstnanci spiSe
spokojeni, ale nejsou dostatecné¢ motivovani. V pisemné podob¢ neni vytvoien zadny
dokument o metodach a zplGsobu hodnoceni. Dale vyplyvd zdjem zaméstnanci o
zvySovani kvalifikace prostiednictvim riznych kurzii, seminaid a Skoleni, pfedevs§im
profesnich. Vyplyvajici je potieba kvalifikovanych a zkuSenych pracovnikd, proto se

vedeni snazi o nizkou fluktuaci a udrzeni téchto pracovnik.

Na zdklad¢ rozhovoru s managementem firmy a poskytnutych ekonomickych dat
je patrné, ze podnik nema hospodaiské vysledky tak uspokojivé jako v dobé pied
celosvétovou ekonomickou krizi. Také se zhorSuji podminky ve stile rostoucim
konkurenénim prostfedi v daném odvétvi. Je mnohem t€zsi v soucasné dobé& zachovat
vysokou motivaci pfi nedostatku penéznich prosttedkii. Proto je nutné poskytovat jiné
zpiisoby uspokojeni zaméstnanct pro udrzeni kvalitnich a zkuSenych lidi. Mnohem vice
se musi dbat na spravedlivé hodnoceni a nasledné odménovani a nepodcenovat tyto
manazerské funkce vedouci k efektivnimu fungovani celého podniku. Zaméstnanec by
nemél chodit do préce jen z povinnosti pro ziskani zakladnich potieb, ale také proto, ze

ho prace bavi, napliiuje a uspokojuje.

Zjisténé vysledky této prace si jednatelé spolecnosti precetli a akceptuji
navrhované zmény a moZznosti zlepSeni v oblasti hodnoceni a motivace pracovnikii. Na
zaklade zjisténych skutecnosti hodld spolecnost zapracovat do svych taktickych plant
nakup moderngjSiho vybaveni, zdokonalit firemni komunikaci a logistiku. Piedev§im
pak zavést novy systém hodnoceni, vypracovat formuldfe pro hodnoceni a vypracovat
lep$i motivaéni systém. Se zavedenim novych metod hodnoceni a motivace poté
seznamit pracovniky. Vedeni bude hodnotit, ¢eho a jakym zplisobem bylo dosazeno, ale

také jak pracovnik komunikuje, jak se chova a jak sdili zkusSenosti se spolupracovniky.
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Tato prace ma ptinos predevSim pro me jako autora, zjisténé informace by také
mohly mit ¢astecny piinos pro top management. Prace odhalila pfani a pozadavky
jednotliveli, na zakladé kterych byly zjistény nedostatky v hodnoceni a motivaci
zaméstnancll. A na zadveér muzu konstatovat, Ze jsem své teoretické znalosti rozsifil o

praktické zkusenosti v fizeni lidskych zdroji.
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9. SUMMARY

The main objective of my bachelor work ,,Evaluation and motivation of
employees in the selected company* is analyze the present situation and after suggest

the possible changes.

The work is divided into theoretical and practical part. The theoretical part is
focused on knowledge from the specialized literature. This part decribes the motivation,
motivational factors, how to make an evaluate interview, methods of evaluation and

other important concepts.

The practical part contains the characteristics and history of the enterprise, present
motivation program and system of evaluation. Below shows the results of the
questionnaire survey. On the basis of these results recommendations are designed to

improve for the company.

Key words: evaluation, motivation, evaluate interview, questionnaire survey.
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Pfiloha ¢.1: Dotaznikové Setreni

Prosim Vas o vyplnéni kratkého dotazniku, ktery slouZi pro vypracovani mé bakalarské prace na
téma: Hodnoceni a motivace zaméstnancu ve vybraném podniku.

U kazidé z otazek prosim zakrouzkujte vhodnou odpovéd, pfipadné odpovézte slovné nebo
sefadte nabizené varianty.

Predem dékuji za Vas ¢as a spoluprdci.

Dotaznikové Setfeni

Pohlavi?
muz
Zena

Nejvyssi dosazené vzdélani?
vysokoskolské

vyssi odborné

Uplné stredni s maturitou
Uplné stredni bez maturity
zakladni

Rodinny stav?
svobodny
zadany
Zenaty
rozvedeny

Veék?

do 25 let
26 —35 let
3645 let
46 let a vice

Ales Stanék

Student ekonomické fakulty Jiho¢eské univerzity v CB

Jak dlouho pracujete v této spolecnosti?

do 1 roku

1-3roky

3-5let

5 avice let

Znate presné Vasi pracovni ndpli?

ano
spiSe ano
spise ne
ne



Domnivate se, Ze Vase mzda odpovida Vasemu pracovnimu vykonu?
ano

spise ano

spise ne

ne

Je potieba mit pro Vasi praci hodné znalosti?
ano

spisSe ano

spise ne

ne

Jste spokojen/a s technickym a materialnim vybavenim potfebném k Vasi praci? Pokud

ano
spise ano
spise ne
ne

Méte dobré vztahy se VSEMI pracovniky v podniku?
ano

spise ano

spise ne

ne

Co Vam v zaméstnani nevyhovuje? Prosim sefadte (1-nejvice vadi, 5-nejméné vadi)
.. pracovni doba
... vybaveni
... vztah s néjakym pracovnikem
.. pfistup vedeni
.. pracovni prostredi (osvétleni, teplota, hluk)

Jaké benefity Vam podnik nabizi? (mozno zakrouzkovat vice odpovédi)
sluzebni automobil

notebook

mobilni telefon

Zivotni pojisténi

ticket Cisty

firemni vecirky

Na jaké urovni je komunikace s vedoucim pracovnikem?
vysoka uroven

dostacujici

nizka droven

Spatna

Mate respekt z Vaseho pfimého nadrizeného?
ano

spise ano

spise ne

ne



Umoznuje Vam podnik dalsi vzdélavani?
ano

ano, ale pouze v urcitych oblastech

ne

Mate zdjem se zucastnit Skoleni ¢i kurzl ke zvyseni kvalifikace? Pokud ano, zakrouzkujte:
jazykové

profesni

osobnostni

JING: e

Proc pracujete v této spolec¢nosti? (mozno zakrouzkovat vice odpovédi)
dostatecné ohodnoceni

jistota prace

vzdalenost od bydlisté

dobry pracovni kolektiv

tato prace mé bavi

moznost ziskani zkuSenosti a znalosti (seberealizace)

ze zvyku

Seradte podle dlleZitosti, co by vas nejvice motivovalo (1-nejvice motivujici, 7-nejméné
motivujici):

.. zvySeni mzdy

.. pochvala

.. mimoradné odmény

.. moZnost povyseni

.. pruzna pracovni doba

.. moZnost dalSiho vzdélani

.. lepsi pracovni podminky

Vite, jaky je ve vasem podniku systém hodnoceni? (pozor, neplést se systémem
odmeénovani)
ano

ne

Chcete v podniku néco zménit? Prosim vypiste:



