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Hodnoceni a stimulace zaméstnanci firmy

Abstrakt

Bakalatska prace se zabyva oblasti hodnoceni a stimulace zaméstnanct spole¢nosti
International Automotive Components Group, s.r.o. Je rozdélena do ¢asti teoretické a ¢asti
praktické. V teoretické Casti je na zaklad¢é prostudovanych zdroji podrobnéji vysvétlena
problematika hodnoceni zameéstnancti. Jsou zde vysvétleny zdkladni pojmy ohledné
motivace zaméstnancu, dale stimulacni procesy slouzici ke zlepSeni vykonu prace a také
metody hodnoceni anasledného odménovani zaméstnancii. V praktické ¢asti je popsan
soucCasny proces hodnoceni a odménovani zaméstnancti vybrané spolec¢nosti. Na zaklad¢
pruzkumu realizovaného formou dotaznikového Setfeni a prostudovani internich
dokumentti, je provedeno hodnoceni efektivnosti soucasného systému motivace
zaméstnancl. Vystupem z praktické ¢asti jsou navrzena opatieni vedouci ke zlepSeni vykonu

zaméstnancu.

Kli¢ova slova: motivace, hodnoceni, stimulace, zaméstnanci, odmény, vykon



Evaluation and stimulation of business employees

Abstract

The bachelor thesis deals with the area of evaluation and stimulation of employees
of International Automotive Components Group, s.r.o. It is divided into theoretical and
practical parts. In the theoretical part, based on the studied sources, the problem of employee
evaluation is explained in detail. The basic concepts of employee motivation are explained,
as well as the incentive processes used to improve work performance and the methods of
evaluation and subsequent remuneration of employees. The practical part describes the
current process of employee evaluation and remuneration in the selected company. Based
on the survey carried out in the form of a questionnaire survey and the study of internal
documents, an evaluation of the effectiveness of the current system of employee motivation
is made. The outcome of the practical part is proposed measures leading to the improvement

of employee performance.

Keywords: motivation, evaluation, stimulation, employees, rewards, performance
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1 Uvod

Téma bakalaiské prace je zaméfeno na problematiku hodnoceni a stimulace
zaméstnancl. Jelikoz efektivni fizeni lidskych zdroji je jednim z piliti hospodatské
lidskych zdroju a jejich plnohodnotného vyuziti je nemozné, aby spole¢nost prosperovala
a dosahovala svych hospodarskych zamért. Spravné nastaveni stimulacnich programt vede
k efektivnimu pracovnimu vykonid zaméstnanct. Nedilnou soucasti fizeni lidskych zdroju je
hodnoceni zaméstnancu a jejich motivace a také systém odmeénovani. Systém hodnoceni by
m¢l spoleénosti piinést nejen piehled 0 vykonosti zaméstnanct, ale také by mél napomahat
samotnym zaméstnancim K jejich  efektivnéj§imu  vykonu. Na zékladé dat
shromazd’ovanych v systému by mélo dochazet K nalezeni slabych mist v procesu a za

pomoci stimula¢nich nastrojii by méla byt slaba mista eliminovana.

Cilem bakalafské prace je vymezeni problematiky tykajici se motivace z teoretického
hlediska a na zaklad¢ teoretickych poznatkl a vysledki analyzy zhodnotit soucasny stav
motivace zaméstnanci spolecnosti a formulovat navrhy na zlepSeni systému motivace
zaméstnancl vybrané spolecnosti.

V teoretické Casti je prehledné definovan soucasny stav tématu bakalarské prace.
Konkrétné se budeme vénovat motivaci a motiva¢nimu procesu, definujeme zakladni pojmy
teorie motivace, dale vztahu motivace, pracovni spokojenosti a vykonu zameéstnance.

V praktické cCasti je charakterizovana vybrana spolec¢nost, hodnocen soucasny stav
vyuziti motivaénich nastroji vybrané spolecnosti aza pomoci kvantitavniho prizkumu
provedeme hodnoceni motivace zaméstnancu. Na zakladé dosazenych vysledku stanovime

zavery a navrhneme podméty na zlepSeni systému motivace zamé&stnancl spolecnosti.
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2 Cile prace a metodika

2.1 Cile

Hlavnim cilem bakalaiské prace je na zakladé dostupnych informaci odborné
literatury a vlastniho prizkumu, provést analyzu motivaéniho a hodnoticiho procesu
zkoumané spolecnosti a predlozit navrhy vedouci ke zlepseni souc¢asného stavu procesu. Za
ucelem dosazeni hlavniho cile musime si stanovit cile dil¢i.

Diléi cile:

. posouzeni procesu hodnoceni zaméstnancti z pohledu personalniho fizeni;

o zhodnoceni pouzivanych motivaénich nastroju a jejich tirovné vyuziti ve zkoumané
spole¢nosti;

. navrhnout U¢inna opatieni vedouci ke zlepSeni systému hodnoceni zaméstnancii

a jejich motivaci a zvyseni G¢innosti motivacnich nastroju.

2.2 Metodika

V praci jsme se zaméfili na zkoumdani hodnoceni a stimulace zaméstnanci ve
spole¢nosti IACG, s.r.o., konkrétné jsme se zaméfili na spokojenost zaméstnanci se
stimula¢nimi néstroji, které zkoumana spolecnost poskytuje.

Za ucelem splnéni hlavniho cile jsme aplikovali nasledujici postup:

o shromazdili jsme literarni a odborné zdroje, ze kterych jsme vypracovali literarni
resSersi , kterd ndm napomohla k pochopeni feSené problematiky;

o charakterizovali jsme problematiku z teoretického hlediska, konkrétné motivaci
a stimulaci zaméstnanct, motivacéni teorie, hodnoceni zameéstnanct a odménovani
zaméstnancu;

o ziskali jsme interni informace 0 hodnoceni a stimulaci zaméstnancii ve spolecnosti
IACG s.r.0., Z internich dokumentti a od manazerky personalniho oddéleni formou
diskuse;

o na zakladé€ ziskanych informaci jsme vypracovali dotaznik, ktery je zaméteny na
ziskani informaci 0 spokojenosti administrativnich zaméstnanct se stimulacnimi
nastroji a hodnocenim administrativnich zaméstnancii, které ma piimi vliv na
finan¢ni ohodnoceni zaméstnance. Dotaznik byl dorufen zakladni skupiné 61

administrativnim zaméstnancam elektronicky a byla jim poskytnuta dostate¢na
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casova lhita pro jeho zpracovani. Zpét jsme obdrzeli 56 vyplnénych dotaznik, coz
znamena 91,8 % . Dotaznik se skladal z 9 uzavienych otazek, na které bylo mozné
odpovédét na 5 stupnové Likertovo Skale, 3 identifika¢nich otazek zjiStujici vek,
pohlavi a délku pracovniho poméru respondentii, 3 otazek, kde jsme zjistovali
preference zaméstnanci a 1 oteviené otazky, kde jsme pozadali zaméstnance
0 jejich nézor na stimula¢ni nastroje poskytované zaméstnavatelem;

. stanovili jsme si hypotézy, které verifikujeme na zéklad¢ informaci z proveden¢ho
prizkumu;

. uskutec¢nili jsme analyzu odpovédi dotazniku, které jsme vyhodnotili v kontextu
ziskanych teoretickych poznatkl, informaci ze spolecnosti a vlastnich praktickych
zkuSenosti;

o shrnuli jsme vysledky priizkumu a zrealizovali jsme doporuceni, které predlozime
spolecnosti za ucelem zlepSeni hodnocené a stimulace zaméstnancii.

V bakalaiské praci jsme vyuzili rizné metody, které nam napomohli k dosazeni
a splnéni hlavniho cile. Metodu shromazd’ovani dat a studia jsme vyuzili v teoretické ¢asti
préace. V praktické ¢asti jme vyuZili analyzu k prozkoumani internich dokumentt, syntézu
ve vysledcich prace, dedukci pii formulaci navrhd a matematicko-statistické metody pii
vyhodnocovéni dotazniku.

Stanovené hypotézy:

o H1: Zaméstnanci preferuji zaméstnaneckou vyhodu ,,home office® pied flexibilni
pracovni dobou;

o H2: Pro zaméstnance ma vétsi preferenci, z pohledu motivace, hygienicky faktor
ve form¢é mzdy neZ motivacéni faktor ve form¢ pochvaly a uznani;

wewvr

zakona neZ pfispévek na stravovani.
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3 Teoreticka vychodiska

V aktudlnim modernim, primyslovém a civilizovaném svété je spravna a ucinna
metoda motivace zaméstnanct nedilnou soucasti, jak nejen udrzet, ale i upeviovat pozici
spole¢nosti na pracovnim trhu. V nékterych spole¢nostech je hodnoceni a stimulace
zamé&stnanct podcefiovanym tématem, a to i piesto, Ze se jedna ¢innost, ktery ma pfimi vliv
na prosperitu spole¢nosti a splnéni stanovenych ekonomickych cilt.

Motivaci zaméstnanci mtizeme definovat jako proces, ktery ndm ovliviiuje chovani
jednotlivelt smérem, ktery napomaha ke splnéni stanovenych cilti. Na zakladé metody
reSerSe odborné literatury bylo zjisténo, Ze existuje nckolik nejznaméjSich motivacnich
teorii, které nam napomadhaji kvalitné téma motivace pochopit auchopit. Jedna se
0 Maslowovu teorii hierarchie potieb, Herzbergova dvoufaktorova teorie potieb
a Aldeferova ERG teorie. Uvedené teorie sice definuji systém motivace zaméstnanct
z ruznych hledisek, ale maji spole¢né znaky, na které je nutné se soustiedit. Témito
spole¢nymi znaky je uspokojeni potfeb zaméstnance, efektivni motivace, jejimz vysledkem
je zvySeny vykon zaméstnance, ktery povede ke spokojenosti zaméstnavatele. Motivace
zaméstnancu neni jen finanéni, ale jedna se i nepenéZzitou formu v podobé riznych benefitt,
zaméstnaneckych vyhod.

Pro spravné pochopeni celé problematiky motivace zaméstnancti je potieba nejdiive
si vysvétlit zakladni pojmy, které se k tématu vztahuji a bez jejichz znalosti by bylo velmi

obtizné nebo zcela nemozné dané téma analyzovat.

3.1 Zakladni pojmy

Motivace

Je jeden z hlavnich zptisobi, jak vést zaméstnance k dobrému pracovnimu vykonu.
Nelze vybrat jedinou spravnou definici slova motivace, protoZe definici slova motivace se
zabyvalo a stale zabyva velké mnoZstvi odborniki.

,,Pojem ,, motivace“ pochdzi z latinského slova vyjadiujici pohyb (movere). Motivace
vyjadruje silu a smér chovani a zahrnuje faktory, které ovliviuji lidi, abys Se chovali urcitym
zpiisobem. *“ (Armstrong, Taylor, 2015, s. 878).

Pod pojmem motivace si predstavme zplsob sméfovani lidi k vy$Simu
dobrovolnému pracovni nasazeni vedoucimi pracovniky. Jsou to podnéty firem a jejich

vedoucich pracovnikll, za jejichZ pomoci jsou zaméstnanci ochotni se neustale zlepSovat.
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Spravnd motivace je dulezitou soucasti vedeni lidskych zdroji, ale samoziejmé
pfemotivovanost mize vést ke zcela opacnému vysledku, tzn. ke snizeni pracovniho vykonu.
Podle Tureckiové je mozné si motivaci vysvétlit jako vnitini proces, ktery na nas
pusobi tak, ze piizpusobime svoji ¢innost, abychom dosahli cile, ktery v nas tento vnitini
proces vyvolal (Tureckiova, 2007).
Podle Medlikové existuji zakonitosti, kter¢ kdyz budeme respektovat, tak se
vysledky dostavi diive a snaze. Ptiklady zékonitosti (Medlikova, 2021):
. Musite hotet, abyste zapalit — neboli musi Vas bavit to, co délate;
. Motivacni néstroje se mohou meénit, ale motivace je cesta nepretrzita;

o Myslenky predstavujte jednoduse, pritazlive, s jasnymi vyhodami.

Motiv

Pod timto pojmem si pfedstavme psychologickou pohnutku nebo divod uréitého
lidského chovani ¢i prozivani, ddva mu psychologicky smysl. Ke kazdému motivu se poji
néjaky cil. Jinak fe¢eno obecnym cilem kazdého motivu je dosazeni urcitého findlniho
psychologického stavu nasyceni, které se projevuje vnitinim uspokojenim z dosaZeni cile
motivu. Motiv na nas pusobi, tak dlouho dokud neni dosazeno jeho cile (Cejthamr, a dalsi,

2010).

Podle danského psychologa K.B Madsena se déli motivy na (Madsen, 1979):
a) motivy primarni - jedna se motivy vrozené (napf. motiv hladu, zizng);
b) motivy sekundarni - tyto motivy se u¢ime ¢asem (napf. motiv socialniho kontaktu,
motiv dosaZeni uspésného vykonu);
C) motivy afektivni - tyto motivy jsou ¢aste¢né naucené a ¢astecné vrozené (napf. pocit

bezpeci a strachu).

Stimulace

Na rozdil od motivace, ktera predstavuje vnitini podnéty stimulace predstavuje vnéjsi
podnéty a pobidky, které piisobi na psychiku ¢lov€ka. Plsobeni je vykonano nejcastéji
prostfednictvim jednadnim jiného ¢lovéka. Toto pisobeni miiZe mit velice rozmanité podoby
a formy, ale maji jednoho spole¢ného jmenovatele, a to je ovliviiovani druhého ¢lovéka
vnéj$imi zasahy, které vedou ke zméné jeho psychickych procest, predevsim ke zméné jeho

motivace (Bedrnova, a dalsi, 2012).
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Stimul

Stimulem oproti motivu jsou oznaceny podnéty, které na ¢loveéka pusobi zvendi a je

divodem, aby ¢lovek zacal néco vykonavat nebo také nedélat nic. Jamile ¢lovek pirevezme

stimul za vlastni potiebu, stava se stimul motivem. Stimuly pouzivame k tomu, abychom

podnitili u pracovnikl cilenou aktivitu nebo také mizeme aktivitu chtit omezit (Plaminek,

2015).

Obrazek 1: Rozdil mezi motivaci a stimulaci

- x”

1M"*—u.__ -
stimuly

Zdroj: (Plaminek, 2015 str. 16)

Podstatou stimulace je cilen€ ovliviiovat chovani zaméstnancii a €innost je zavisla

na tom, jestli je spravné adresovana ke svému piijemci (Bedrnova, a dalsi, 2012).

vvvvvv

. hmotna odména;
° obsah prace;
o povzbuzovani pracovniki,

. atmosféra pracovni skupiny;

o pracovni podminky a reZim prace;
o identifikace se s praci a profesi a organizaci,
o externi stimula¢ni faktory.

Zdroje motivace

Abychom porozuméli problematice motivace lidského chovani, resp. pracovniho

chovani a ziskali znalosti, jak efektivné plisobit na tuto osobnostni substrukturu a u¢inné ji
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ovliviiovat, je nutné pochopeni, jak motivace vznika, z ¢eho prameni a jaké skute¢nosti maji
mensi ¢i vétsi vliv na to, ze Cloveék chce nebo naopak nechce své potieby uspokojovat.
Zdrojem motivace oznacujeme ty skutecnosti, které motivaci vytvareji. K zdkladnim

zdrojim motivace patii (Bedrnova, a dalsi, 2012):

o potieby;
. navyky;
o zajmy;

. hodnoty a hodnotové orientace;

o idedly.

Potieby

Potteby jsou zékladnimi motivy. Pfedstavuji urcity pocit nedostatku, ktery se clovek
pokousi eliminovat a snizit tak napéti, ktery v ném tento pocit vyvolava. Potfeby rozliSujeme
na dv¢ skupiny. Prvni skupinou jsou potieby primarni (biologické), které uspokojuji fyzické
preziti jedince ajsou vétSinou stejné U vSech jedinci. Druhou skupinou jsou potieby
sekundarni (socialni, kulturni, psychogenni) ptikladem muize byt dominance, seberealizace
nebo nedostatek zdzemi. Jedna se 0 potieby, které jsou u kazdého cloveéka individudlni

(Bedrnova, a dalsi, 2012).

Obrazek 2: Schématické znazornéni vztahu nedostatku, potieb, motivace a ¢innosti.

Na cil Odstranénf
~ Potreba _~ Motivace _~zameérena ~nedostatku
/ --'/ / ¢innost --'/ (nadbytku)

Nedostatek
(nadbytek)

y

Zdroj: (Bedrnova, a dalsi, 2012), vlastni zpracovani

Jiny pfistup ohledn¢ definice potfeb ma Abraham Maslow, ktery je autorem jedné
z nejznamg;jsi koncepce hierarchického uspotadani potieb U ¢loveka, ktera je popsana v této
praci. Maslow rozlisuje potfeby na dvé zakladni skupiny potieb - nedostatkové a rustové

(Pauknerova, 2012).

Navyky

Po timto pojmem si piedstavme ¢innosti, které ¢lovek provadi pravidelng. Jsou to
vyznamné motivy, které Clovek ziskdva ufenim, resp. opakovanim. Tzn. Ze navykem
muzZeme oznacit opakovany, zautomatizovany zpusob cinnosti ¢lovéka v urCité oblasti

(Bedrnova, a dalsi, 2012).
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Zajmy
Jsou ¢innosti, které ¢lovék vykonava s trvalejSim zaméienim na faktickou oblast,

ktera je pro néj podstatna, dilezita (Bedrnova, a dalsi, 2012).

Hodnoty

Sila hodnoty je pro kazdého ¢lovéka jinad. Co mize mit hodnotu pro jednoho, pro
druhého nemé zadnou. Existuji hodnoty, které uznava vétSina lidi jako je napt. rodina,
pratelstvi, zdravi atd. Clovék b&hem svého Zivota poznava mnoho novych véci a podle jejich
vyznamu V jeho zivot¢ jim prisuzuje patfi¢nou dulezitost neboli hodnotu (Bedrnova, a dalsi,

2012).

Idealy

Jedna se 0 individualni pfedstavu cloveka po néCem vyznamné zadoucim, po nécem,
co bude z jeho strany pozitivné hodnocené a bude pro jedince cilem, 0 ktery bude usilovat.
MiiZe se jednat 0 véci hmotné i nehmotné. Mohou mit podobu uréitych Zivotnich cild, jak

Vv zivoté osobnim, tak i v pracovnim (Bedrnova, a dalsi, 2012).

3.2 Motivace

3.2.1 Proces motivace

V praxi se mnoho lidi domniva, Zze proces motivace je jednoduchym procesem, jak
namotivovat lidi ke kvalitnim vykonim. Opak je samoziejmé pravdou, a proto je dulezité si
uvédomit, Ze proces motivace je znacné slozity apokud chceme vybudovat fungujici
motivacni proces je nutné realizovat kroky, které¢ budou souviset s uspokojovanim potieb
zamestnancl. Protoze proces motivace vychazi z potieb, pfedstavme si ho jako kolobéh, kde
na zacatku je potfeba, na jejimz zéklad¢ si stanovime cil. Pro dosazeni konkrétniho cile si
zvolime kroky, které nds k nému dovedou. Po dosaZeni cile jsou potieby uspokojeny.
Miuzeme se domnivat aje pravdépodobné, ze pro uspokojeni podobné potieby budou

funk¢ni stejné kroky (Armstrong, a dalsi, 2015).
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Obrazek 3: Proces motivace zalozeny na uspokojovani potieb

'(Stanovem' \

/,

[ Dosazeni
cile

Zdroj: (Armstrong, a dalsi, 2015), vlastni zpracovani

Na obrazku 3 je znazornény model procesu motivace, ktera je zaloZen na
uspokojovani potieb. Model vychazi z teorie zaméfené na obsah a jak je z modelu patrné
chovani je motivovano neuspokojenymi potfebami. Neuspokojenou potiebou vznika
v ¢lovéku napéti, které vyvolava nerovnovahu. Pokud chceme obnovit rovnovahu je nutné
si stanovit cil, ktery bude schopen danou potiebu uspokojit. Pro splnéni cile je potiebné
zvolit zptusob, zména chovani, ktera povede k dosazeni cile auspokojeni potieby

(Armstrong, a dalsi, 2015).

3.2.2 Typy motivace

Podle Armstronga zptisob rozdéleni pohlizi na motivaci jako na proces a rozlisujeme
dva zékladni typy motivace - vnitini a vnéjsi (Armstrong, a dalsi, 2015):

o Vnitini motivace - je motivace, kterou pocitujeme v sobé aje jeji mira je
riznoroda U kazdého cloveka. Piikladem je moznost rozvijeni schopnosti,
samostatnost. Vnitini motivace ptisobi dlouhodobg;

o Vnéjsi motivace - jednd se 0 podnéty, které piisobi na zaméstnance zvenku.
Vytvatrime je proto, abychom motivovali a mohou mit okamzity u¢inek, ale nemusi
pusobit dlouhodobé. Vnéjs§imi motivatory jsou jednak odmény (zvySeni mzdy,
povyseni, pochvala atd.) tak i tresty (kritické hodnoceni, snizeni variabilni slozky

mzdy, do¢asné sniZzeni pravomoci).
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3.2.3 Eticky ramec motivace

Jako v kazdé nasi Cinnosti | zde je nutné myslet na eticky ramec naseho chovani
i nasich rozhodnuti. Musime myslet na dopady motivace smérem ke vSem zaméstnanciim
a zvazovat etické dopady naSich ¢inl. Proto abychom ne nedostali za hranice etického
chovani je nutné respektovat urcité zasady. Nize jsou uvedeny ctyii zakladni etické zasady,
které nam napomohou, abychom zstali v hranicich pfijatelného etické prostoru (Plaminek,
2015):

e Jednani v zajmu motivovaného - jak jiz z textu patrné je potieba odlisit motivaci
od manipulace. Je potfeba s motivovanym clovék spravné komunikovat
a v extrémnich ptipadech i Gipravu skutecnosti;

e Odmitani nasili vii¢i komukoliv - to plati nejen viici motivované osobg¢, ale i ,,tietim
osobam®. Tzn. motivace by méla napliiovat zajmy zpusoby, které neobsahuji zadné
psychické ani fyzické nasili;

e Podpora vzniku synergického efektu - smyslem spoluprace ve spole¢nostech je
dosazena urcité synergie. K tomu je zapotiebi nejen sdileni (obvykle myslenek,
hodnot, cili), ale také rozmanitosti (Vv lidech, ukolech a rolich);

e Symetrické chovani ostatnich — spociva v tom, Ze motivace je obsazena nejen
v systému, ale iten, kdo motivuje, je sam motivovan k plnéni vlastnich ukolu.
Zaméstnanci jsou schopni pochopit, Ze i nadfizeni maji své ukoly, ale nejsou ochotni
tolerovat, pokud je od nich poZzadovan motivovany vykon od nemotivovaného

nadfizeného.

3.3 Teorie motivace

Motivacni procesy jsou zaloZeny na ruznych motivacnich teoriich, které jsou

popsany v této kapitole. Znalost jednotlivych teorii ndm napoméha k lepSimu pochopeni

vvvvv

zobrazen on obrazku 4.
Mezi nejznaméjsi teorie patii (Armstrong, a dalsi, 2015):

e Teorie instrumentality - teorie, které vychazi ze skute¢nosti, Ze odmena a trest jsou
nastroje, kterymi jsme schopni dosahnou pozadovanych vysledkt (Taylorova

teorie);
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e Teorie zaméiené na obsah - v ramci téchto teorii se uplatiiuje identifikace hlavnich
potieb ajejich uspokojeni, které vede ke splnéni stanovenych cili podniku
(Maslowova teorie hierarchie potieb, Herzbergova dvoufaktorova teorie,
Alderferova ERG teorie);

e Teorie zamérené na proces - prostfednictvim psychologickych procestu a sily
dochazi k ovliviiovani motivace a souvisejicich cili. Také je mizeme oznaCovat
jako kognitivni (poznavaci) teorie, protoze jejich zajmem je poznani, jak lidé

vnimaji své pracovni prostiedi (Vroomova teorie, Lathamova a Lockeho teorie,

Adamsova teorie).
Obrazek 4: Pichled teorii motivace
Kategorie Teorie Shrnuti Dusledky
Jestlize udéldme jednu véc povede to k jiné | Zaklad pro ovliviiovani motivace lidi pomoci penéznich
Teorie Taylorismus (Taylor, | . Lidé budou motivovani k praci, jestlize |pobidek. Casto slouzi jako prostiedek pro oddvodriovani

instrumentality 1911) odmeény a tresty budou pfimo provazany s | podle vykonu, ackoliv se jen zfidka jedna o efektivni
jejich vykonem motivator.
Maslowova Existuje hierachie potieb. Uspokojovani | Upozorfiuje na existenci rozmanitych potieb, které lidi
hierarchie potieb | vyssich potfeb midi predchazet uspokojeni | motivuji, a zdtraz%nuje, Ze uspokojend potfeba jiz neni
(1954) nizsich potfeb motivatorem. Pojeti hierarchie nema prakticky vyznam.

Teorie zaméfené
na obsah (teorie
potieb)

Alderferova ERG
teorie

Existuji tfi zakladni kategorie potreb,jejichz
usporadani neni hierarchické

Jednodussi a presvédcivéjsi klasifikace potieb

McClellandova teorie
potreb (1961)

Identifikujre tfi potfeby ,amazer(" Uspéch,
sounaleZitost a moc

Potfeba dosahnout Gspéchu je nejdilezitéjsi.
Pfedstavuje vaznamny motivator.

Herzberglv
dvoufaktorovy model
(1957. 1966)

Spokojenost s praci ovlivriuji dvé skupiny:
motivaéni a hygienické faktory

Metoda vyzkumu je kritizovana, protoZe nepodporuje
existenci dvou skupin faktord. Vychozi pfedpoklad, ze
vSichni maji stejné potreby je neplatny. Model vak
zdsadné ovlivnil pristupy k vytvéreni pracovnich mist
(obohacovani prace) a podpofil myslenku uplatfiovani
penéznich a nepenéznych odmén.

Teorie sebeurceni
(Deci a Ryan 2000)

Jednotlivci jsou motivovani potiebou
dosdhnout tfi zakladnich cild: zpUsobilosti,
autonomie a soundlezitosti.

Alternativni a jednoducha klasifikace potieb.

Teorie zaméfené
na proces

Teorie posilovani
(Thorndike 1911;
Skinner 1953)

Uspokojovani potreb je zalozeno na
zkusenosti, kdy lidé vnimaji, Ze nékteré
¢innosti vedou k dosaZeni cil, zatimco jiné
nikoliv. Osvédceni ¢innosti se opakuji, kdyz
se uspokojuji obdobné potteby.

Poskytovani zpétné vazby, ktera pozitivné posiluje
efektivni chovani.

Teorie ocekdvani
/Vroom 1954; Porte
a Lawler 1968)

Usili (motivace) zavisi na
pravdépodobnosti, Za vynaloZené usili
zajisti odménu a Ze odména bude stés za
vynaloZené usili.

Ovliviiuje odménovani - musi existovat vazba mezi
usilim a odménou, kterd by méla byt dosazitelnd a méla
by stat za to.

Teorie cile (Latham a
Locke 1979)

Motivace a vykon lidi se zlepsi, budou-li mit
ndarocné, ale prijatelné cile a bude-li jim
poskytovana zpéétna vazba

Ovliviiuje fizeni pracovniho vykonu, vzdélavani a rozvoj.

Teorie spravedInosti
(Adams 1966)

Lidé jsou motivovanéjsi, kdyz se s nimi
zachazi spavédlivé, v porovnani s jinou
skupinou lidi (referencni skupinou) nebo s
jinou odpovidajici osobou.

Potieba spravedlivého odménovani a zaméstnavani lidi.

Teorie socidlniho
uceni (Bandura
1977)

Uzndvd vyznam posilovéni chovani, které
determinuje budouci chovani, ale soucasné
zduraziiuje duleZitost ocekavani, které se
tyka hodoty cild a individudlnich schopnosti

k jejich dosazeni.

Duraz na ocekdvani, individudlni cile a hodnoty,
indivudualni i situcni faktory a posilovéni chovani.

Teorie kognitivniho
hodnoceni (Deci a

Ryan 1985)

Pouziti vnéjSich odmén muze oslabit vnitini
motivaci, kterd vyplyva ze zdjmu o praci

Diraz na uplanovdji nepenéznich odmén.

samotnou.

Zdroj: (Armstrong, a dalsi, 2015), vlastni zpracovani
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3.3.1 Taylorova teorie

Zéakladni domnénkou teorie je, Ze idealni motivaci zaméstnance v pracovnim procesu
je propojenost odmén a trestu s pracovnim vykonem zaméstnance. Taylorova teorie se
zaméfuje na zvySeni efektivity prace s ohledem na ekonomické vysledky podniku. To
znamena, ze pokud je zaméstnanec odménovan za svij vykon, mél by podnik dosdhnout
ekonomického zisku. Teorie zacala byt vyuzivana ve druhé poloviné devatenactého stoleti
a v nékterych spole¢nostech najde uplatnéni i v soucasné dob¢. Velkou nevyhodou teorie je,
ze hodnoceni Oudéleni odmény ¢i trestu pro zaméstnance je zalozeno pouze na
ekonomickych vysledcich podniku a ostatni potifeby zaméstnancti nejsou zohlediiovany.
Z dlouhodobého hlediska muize proto dochdzet ke snizeni motivace a ztraté dobrych

ekonomickych vysledkl podniku (Armstrong, a dalsi, 2015).

3.3.2 Maslowova hierarchie potieb

Hlavni mysSlenkou teorie je, Ze zdkladnim zdrojem motivace je uspokojovani
lidskych potieb, které jsou hierarchicky rozélenéné na potieby nizsi a vyssi trovné. Jakmile
je uspokojena niz$i potieba stdva se dominantni vys$i potieba, na kterou je soustfedéna
pozornost. Maslow stanovil, Zze existuje pét zakladnich kategorii potieb, které jsou
uspofadany do tzv. Maslowovy pyramidy potieb na (Bélohlavek, 2008):

o Fyziologické potreby - jsou to zékladni potieby nezbytné pro pieziti cloveka.
Zahrnuji potfebu vody, potravin, vzduchu pfiméfenych klimatickych podminek
atd.;

. Potieby jistoty a bezpe¢i - jedna se 0 potteby, které ¢lovéka motivuji k zajisténi
sebe sama i do budoucna. S ohledem na podnik se jedna o pocit stability s jasnou
vidinou prace i v budoucnu;

o Poti‘eba pocitu sounalezitosti - zde Cloveék potiebuje uspokojit potiebu lasky
a pratelstvi, tzn. byt zaclenén do né&jaké skupiny, veétsiho celku a mit dobré vztahy
s lidmi v okoli. V praxi je mozno tuto potiebu uspokojit firemnimi akcemi;

o Potieba uznani a ocenéni - clovék ma potiebu sebeocenéni, respektu a uznani ze
strany ostatnich. Pro podnik to znamena spravné nastaveni hodnoceni zaméstnancti.
Zaméstnanci by méli byt za své vykony ndleZit¢ odménovany jak financné, tak
napt. pochvalu nebo povysenim,;

o Potieba seberealizace/sebeaktualizace - jedna se 0 potfebu rozvijeni svého

potencialu. Maslowova slova byla, aby ¢loveék byl vice a vice sam sebou a stal se
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v§im, ¢im je schopen se stat. Ma potiebu realizovat vSechny své schopnosti a talent.
Podnik by se mél snazit vytvotit podminky, které budou zajiStovat moznost splnéni

této potreby. (Bélohlavek, 2008)

Obrazek 5: Maslowova hierarchie potieb podle Aktinsova 2003

potieby
seberealizace
rustové |
potieby estetické potreby:
potreby symetrie, fadu a krasy

kognitivni potfeby:
potfeby védét, rozumét a zkoumat

/

/’ potieby uznani: N\

/ dosaZeni uspéchu, kompetence, ziskat souhlas a uznani

nedostatkove

poteby potfeby sounaleZitosti a lasky: .
potfeby druZit se s ostatnimi, byt pfijiman a nékam patfit \

/" potfeby bezpeéi: \
citit se zabezpeten a mimo nebezpedi \\

/ fyziologické potfeby: N
hlad, Zizef, sexualni potfeby apad. N\
\

Zdroj: (Pauknerova, 2012 str. 95)

Maslow se vyjadfil v tom smyslu, ze ,,clovék je Zivocich trpici nedostatkem®, proto
potieba seberealizace nemiize byt nikdy uspokojena (Armstrong, a dalsi, 2015 str. 890).

Nedostatkem Maslowovy teorie je pravé striktni uspofadani potieb, protoze v praxi
zjistujeme, ze Clovek je motivovan uspokojovanim riznych potieb najednou, které nejsou
hierarchicky uspofadany, ale jejich prioritu si urCuje kazdy jedinec sam. A to je prave
ukolem manazera, aby nastavil motivacni systém tak, aby bylo mozné riznorodé potieby

uspokojit (Armstrong, a dalsi, 2015).

3.3.3 Aldeferova ERG teorie

Autorem teorie je Clayton Alderfer, ktery upravil Maslowovu teorii a lidské potieby
rozfadil do tii zdkladnich kategorii potfeb. Existencni potieby, potieby sounaleZitosti
a potfeb rustu. Pocit nedostatku uvedenych potfeb miize vznikat z nékolika kategorii
najednou. To je zasadni rozdil od Maslowovy teorie, kterd trvd na hierarchickém
uspokojovani potieb. Taylorova teorie hierarchii odstranuje, protoze bere v potaz lidskou
riznorodost v chovani. V tabulce ¢. 1 jsou uvedeny jednotlivé kategorie, potieby a zdroje

uspokojeni (Armstrong, a dalsi, 2015).
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Tabulka 1: Aldeferova teorie

Urovné potieby Potieby Zdroje uspokojeni

Mzda, zaméstnanecké
vyhody, pracovni
podminky

Fyziologické poreby - hlad, Zizen

Existencbi, Zivotni potieby Potfeba jistoty a bezpedi

Potfeba zapojeni do kolektivu,
vzajemné plsobeni a soulad s
lidmi

Soundlezitost, vztahové
poreby

Uznani v praci i
vsoukromém Zivoté

VyuZiti dovednosti s

Potfeba rlistu Osobni a kariérni rozvoj )
schopnsti

Zdroj: (Armstrong, a dalsi, 2015), vlastni zpracovani

3.3.4 Herzbergiv dvoufaktorovy model

Je to druha nejcastéji citovana motivaéni teorie v manazerské literatuie a definoval ji
spolu se svymi pracovniky Frederick Herzberg. Zakladni myslenka teorie je zalozena na
existenci dvou skupin faktori, které tvoii podstatu motivace a pocitu spokojenosti ¢lovéka.
Jsou to faktory vnéjsi a vnitini (Bedrnova, a dalsi, 2012).

V prvni skupiné jsou vnéjsi (hygienické) faktory, tzv. disatisfaktory (mezilidské
vztahy, pracovni podminky, mzda, hodnoceni). Vné&jsi faktory nemaji podstatny vliv na
zaméstnance, protoze v momentu, kdy dosdhnou urcité urovnég, prestavaji podnécovat
zaméstnance k vy$§imu vykonu ajsou brany zaméstnanci jako fakt, ktery je soucasti
pracovniho prostiedi. Hygienické faktory nesouvisi se samotnou praci, ale hlavné nastaveni
pracovnich podminek. Nespravedlivé hodnoceni je podstatnym zdrojem demotivace
a nespokojenosti zaméstnanct a je jedno. zda se jednd 0 skutecnost nebo jen domnénku
zaméstnance (Mikulastik, 2015).

Druhou skupinou jsou faktory vnitini (motivatory),tzv. satisfaktory (kariérni rust,
pochvala, samotna prace), které maji vliv na vztah zaméstnance na svilij pracovni vykon.
Motivatory vedou pracovnika k tomu, aby pracoval s vyssim pracovnim nasazeni. Pokud
zaméstnanec povazuje svoji praci za zajimavou, mizeme oznacit motivaci jako efektivni
(Mikulastik, 2015).

Spravna implementace pozitivnich motivaénich faktorti smérem k zaméstnanctim je
velmi dilezita a nezalezi v jaké formé, jak ve hmotné, tak i v nehmotné. V praxi je dulezité,
aby byly uplatiovany motivacni, ale také hygienické faktory. Jejich vyvazena implementace

ma za nasledek nardst efektivity a vykonnosti pracovni ¢innosti zaméstnanci. Na obrazku 6

24



je ptehled motivacnich a hygienickych faktort a popis, co nam tyto faktory mohou pfinést,

pokud budou spravné implementovany (Urban, 2017).

Obrazek 6: Piiklady motivatort a hygienickych faktort

Motivatory: |finanéni odména (prémie, bonus, provize apod.), moznost
kariérového ristu, samostatna ¢i riznoroda prace, vyssi
rozhodovaci pravomoci, uplatnéni vlastnich schopnosti a zajmd,
ziskavani novych znalosti, schopnosti a zkusenosti, sirsi spolecensky
vyznam ¢i dopad prace, prace v zajimavém a inspirujicim
spolecenském prostiedi, moznost vidét vysledky vlastni prace a byt
na né hrdy (spojena zpravidla s vykonavanim ucelenéjsiho okruhu
¢innosti), vyzva (vykonavani naro¢néjsich ukoll, podporujicich
vlastni sebevédomi), pochvala, uznani, respekt, spolecensky status
spojeny s praci a jejimi vysledky

Pasobeni vyssi pracovni nasazeni (zajem o praci, pracovni usili, odpovédnost),

motivatord |vyssi pracovni spokojenost

vyvolava:

Hygienické |zakladni plat, zaméstnanecké vyhody, pracovni jistoty, vztahy na

faktory: pracovisti, pracovni prostfedi, pravidla organizace, informovanost
zaméstnanc(, rovnovaha mezi praci a osobnim Zivotem

Zlepseni omezeni pracovni nespokojenosti, vyssi spokojenost

hygienickych

faktoru

vyvolava:

Zdroj: (Urban, 2017 str. 37)

Ditlezité je také zminit, Ze hranice mezi motivatory a hygienickymi faktory neni
presné stanovena. Jednim z ptikladi, kterou mizeme zminit je mzda. V momentu zvyseni
mzdy plsobi jako motivator, ale ¢asem zacne zaméstnanec novou vys$i mzdu jako
samoziejmost a mzda se stava hygienickym faktorem. Tato zména se nazyva jako fenomén
zvyku. Je zcela béZné, Ze zlepSeni financni situace je vnimana ze strany jedince jako

pozitivum, ale po ur¢itém Case je brana jedincem jako samoziejmost a pozitivni G¢inek klesa,

az uplné zmizi (Blazek, 2014).

3.3.5 Adamsova teorie

Je nazyvana také teorii rovnosti, pro niz je typickym znakem spravedlnost. Jeji
funkénost je zalozena na rovnovaze socialni oblasti v podniku a klicovou myslenkou je sklon
lidi k socialnim srovnavani, spojeny s tendenci v rovnovaze. Vytvafi se zde srovnani ¢lovéka
S jinymi lidmi na zaklad¢ inputl (vstupt), které do prace dava a outputd vystupt, které
predstavuji to, co Clovek ziskava. Inputem mohou byt schopnost, ¢as, namaha a outputem
jsou plat, uznani, zodpovédnost, pracovni podminky apod. Nevyhodou teorie je subjektivni
ptistup k hodnoceni, protoze nespravné vyhodnoceni vstupll a vystupil, mize mit za

nasledek nespravedlnost (Blazek, 2014).
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3.3.6 Vroomova teorie

Autorem teorie je Victor H. Vroom, jenz je vyznamny piedstavitel soucCasné
psychologie pracovniho jednani a pracovni motivace. Vroom zalozil svoji praci na tom, Ze
zaméstnanec vykondva praci samostatné, dokaze se samostatné rozhodovat a jeho vykon

ovliviuji tii proménné (Blazek, 2014):

. wvalence - vyjadruje subjektivné vanimanou hodnotu cile,
. Instrumentalita - predstavuje cinnost, prostrednictvim které ma byt cil dosazen,
o Expektace - vyjadruje subjektivné vnimanou pravdépodobnost dosazeni cile.*

., Motivaci cloveka k realizaci cinnosti, ktera vede k cili, lze symbolicky vyjadrit jako:
M =V * E (4-1), kde M je motivacni sila. Clovék je tedy motivovan k realizaci urcité
cinnosti tim vice, ¢im vice si ceni cile, kterého chce prostrednictvim této cinnosti

dosdhnout a ¢im vice veri, ze toho cile dosahne. * (Blazek, 2014 str. 789).

Ptedstavou teorie je, Ze pokud snizime néco nepiijemné, a naopak zvysime piijemné
povede to zaméstnance k efektivnimu vykonu. Uréeni téchto faktoru je tézkou ulohou
vedouciho pracovnika (manazera), protoze pokud nedokaze identifikovat spravné cile

zaméstnance, neni schopen ani spravné motivace (Blazek, 2014).

3.4 Hodnoceni pracovniku

Hodnoceni pracovnikil je vyznamnou ¢innosti, ktera je schopna organizaci pfinést
predstavu 0 vykonosti jednotlivych pracovnikii, tymi, oddéleni, sekci. A na druhé strané
I pracovnik potiebuje zpétnou vazbu na jeho pracovni vykon.

Monitorovani vykont a objektivni méteni vykont je dnes jiz neodlucitelnou slozkou
kazdého podniku, ktery chce efektivné vyuzivat lidské zdroje. Hodnoceni by mélo byt
srozumitelné pro ob¢ strany tzn, jak pro hodnotitele, tak i pro hodnoceného. S vysledky
hodnoceni by méli souhlasit ob¢ strany, a to jak ve splnénych cilech, tak i v nedosazenych
cilech. Vystupem z hodnoceni by méla byt ptipadna diskuse nad rozdily mezi o¢ekavanim
a skute¢nosti (Plaminek, 2009).

Ukolem je zjistit, jak pracovnik vykonavé své ukoly, do jaké miry je schopen splnit

pozadavky na jeho pracovni misto, chovani na pracovisti. Na zakladé zjisténych informaci
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je sdélovano jednotlivym pracovnikiim jejich hodnoceni, které napoméha najit cestu
k pfipadnému zlepseni vykonosti a efektivnosti. Hodnoceni pracovnikii mize mit dvé
podoby (Koubek, 2011):

. Neformalni hodnoceni - jedna se 0 kazdodenni hodnoceni pracovnika nadfizenym.
Hodnoceni ma piilezitostnou povahu a probiha prakticky po celou dobu
vykonavané ¢innosti. VEétSinou neni nikde zaznamendvano, ale ma samoziejme vliv
na celkové hodnoceni zaméstnance. Je vyznamny pro stimulaci pracovniho vykonu,
proto by neméla chybét v neformalnim hodnoceni pochvala za dobfe vykonanou
praci,

o Formalni hodnoceni - je jiz racionalngjs$i a faktické hodnoceni pracovnika
s pravidelnym intervalem. Pfi hodnoceni jsou potfizovany dokumenty, v soucasné
dobé v elektronické podobé, které jsou archivovany. Existuje zvlaStni piipad
formalniho hodnoceni je to tzv. piilezitostné hodnoceni, které je vypracovavano
mimo pravidelny interval, pokud neni k dispozici dostatek hodnoticich informaci
0 pracovnikovi a slouzi pro okamzité hodnoceni pracovnika napi. pii ukoncovani

pracovniho poméru.

Hodnoceni pracovnikli by mélo obsahovat informace, které se vdzou k aktudlnimu
obdobi améli bychom ktomu pfizpisobit interval, ktery nam aktudlnost informaci
0 pracovnich vykonech pracovnikli zajisti. Doporuceny interval pro provadéni hodnoceni
vykonu pracovnika je jeden rok. Samoziejmé bychom m¢éli pfihlédnout ke konkrétnim
podminkam a potfebam firmy a v piipad€ potfeby interval pfizplsobit. V nékterych firmach
je interval hodnoceni rozdilny pro jednotlivé kategorie pracovnikt (Koubek, 2011).

Kocianova tadi hodnoceni pracovnikii mezi nevyznamngj$i ¢innosti organizace,
ktera poskytuje data 0 vykonech, jednani a pracovnich schopnostech jednotlived. Dale je
hodnoceni pracovnikli nedilnou slozkou fizeni pracovniho vykonu ajeho zékladni
vyznamem je sbér informaci 0 vykonu a pracovnim chovani zaméstnanct a posléze by jim
méla byt poskytnuta zpétna vazba K jejich pracovni ¢innosti. Vysledkem a cilem hodnoceni
by mélo byt zlepSeni vykonnosti a pracovniho chovéani zaméstnancti a dale zjisténi informaci
potiebnych pro osobni rozvoj zaméstnanctl a jejich dal§i vyuziti v organizaci. Cetnost
hodnoceni je definovan vnitini smérnici organizace. Systém hodnoceni je kombinaci metod,

které jsou zvolené na zakladé stanovenych vystupu, které chceme z hodnoceni ziskat

(Kocianova, 2010).
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Kocianova rozdé€luje hodnoceni na tti zpisoby (Kocidnova, 2010):

o Prubézné hodnoceni — neformalni hodnocenti, které je zaméteno piimo na pracovni
vykon a zaméstnanec dostava okamzitou zpétnou vazbu od ptimého nadiizeného;

o Prilezitostné hodnoceni — je zpracovavano pii konkrétnich situacich, napf.
hodnoceni po ukonceni zaskolovaci doby, po provedeni ptidéleného ukolu atd.;

. Systematické hodnoceni — formalni hodnoceni, kter¢ je provadéno v pravidelném
pfedem definovaném casovém rozestupu, je standardizované a zaméstnanci jsou
hodnoceny podle pfedem stanovenych kritérii. Hodnoceni vychéazi z personalni
politiky organizace a cilem je zapojeni managementu organizace do piipravné faze
hodnoticiho systému organizace. Do hodnoceni patfi 1srovnavani aktualné
hodnoceného obdobi s vysledky hodnoceni za ptedchazejici obdobi. Organizaci by
mélo hodnoceni pfinést piehled o tom, jak je pracovnik schopen plnit pozadavky
pracovniho mista a pfipadné jeho dal$i vyuziti v organizaci. Zlep$it motivaci
pracovniki a jejich stabilizaci, zlep$it kvalitu fidici prace a zkvalitnéni vztahti mezi
nadfizenymi a podfizenymi, jejich komunikaci aatmosféru v organizaci.
Pracovnikovi hodnoceni by mélo pfinést zpétnou vazbu na vykonanou préci, ziskat

informace o piipadném kariérnim riistu a 0 svém osobnim rozvoji.

3.4.1 Proces hodnoceni

Koubek rozdéluje proces hodnoceni pracovnikii na tfi obdobi a kazdé z nich na
nékolik fazi (Koubek, 2011).

Obdobi pripravné je rozdéleno do cCtyfech fazi. V prvni fazi si musime stanovit
predmét hodnoceni, dale pak zasady, pravidla s postup hodnoceni, podle kterého budeme
zvoleny predmét hodnotit a pro zdznam si ptripravime hodnotici formulatr. Druhé analyzac¢ni
faze se zamétuje na kategorii pracovnich pozic, na které je hodnoceni zaméteno. Ve tieti
fazi stanovujeme kritéria pracovniho vykonu a rozliSovaci stupnice pro jednotlivé pracovni
urovné a zvolime obdobi, za které je hodnoceni provadéno. Ve Ctvrté fazi informujeme
zamé&stnance O planovaném hodnoceni a seznamujeme je sucelem hodnoceni, kritérii
a ocekavanych vykonnostnich cilech (Koubek, 2011).

Obdobi ziskavani informaci a podkladi ma dv¢ faze. V prvni fazi sbirame
informace potiebné pro hodnoceni pracovniki. Za timto ticelem zkouméame vysledky prace
pracovniku nebo je pozorujeme pii praci. Nejzasadnéjsi otdzkou je stanoveni osob, které

jsou opravnény pro zjistovani potfebnych informaci a pro provedeni hodnoceni. Nejcastéjsi
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osobou je pfimi nadfizeny. Ve druhé fazi potfizujeme pisemny dokument, do které¢ho jsou
zaznamenavany vysledky pracovniho vykonu. Dokument slouzi jako podklad pro pfipadné
spory mezi pozorovatelem ahodnocenym. Dokumenty je nutné vypliiovat jednotné
a veSkeré hodnotici dokumenty je zapotifebi uchovavat (Koubek, 2011).

Obdobi vyhodnocovani informaci 0 pracovnim vykonu se sklada ze ti fazi. Prvni
faze je vyhodnocovaci. Veskerd hodnotici kritéria, at’ uz se jedna o pracovni vysledky,
pracovni chovani, schopnosti pracovnika a dal$i se musi provadét definovanym zptsobem.
Stanovujeme, zda je dosazeno vytyCenych vykonnostnich cili, zda jsou dodrzovany
nastavend pravidla chovani, ptipadné specifické pozadavky na danou pracovni pozici. Je
dalezité, aby pracovnik opravnény k hodnoceni si zachoval objektivni ptistup. Hodnoceni
musi mit pisemnou podobu. Ve druhé fazi informujeme pracovnika 0 vysledcich hodnoceni
ajakd ztoho plynou rozhodnuti. V ptfipadé¢ problému se stanovuje zpiisob feSeni.
Interpretace hodnoceni by méla obsahovat nejen kritickou, ale i pochvalnou stranku. Ve tieti
fazi oveétujeme efektivnost hodnoceni. Pokud byly ve druhé fazi definovany problémy,

ovétuje se efektivnost feseni téchto problémi (Koubek, 2011).

3.4.2 Hodnotici kritéria

Nez si predstavime kritéria, podle kterych mizeme pracovniky hodnotit, pfedstavme
si dva zpusoby pojeti podle Koubka.

Prvnim je tzv. tradi¢ni pojeti pracovniho vykonu pii kterém se soustfedime na
mnozstvi, kvalitu vykonané prace a celkové vysledky. Tento zplisob zddraziuje hlavné
kvantifikovanou podobu pracovniho vykonu (Koubek, 2011).

Druhym zpisobem je tzv. moderni pojeti, kter¢ je v hodnoceni komplexnéjsi
a zahrnuje do hodnoceni nejen pracovni vykon, ale také pracovni chovani, do které patii
pfistup k préci, ochota ptizpisobovat se poZadavkiim na pracovnika a vzd¢lavat se, absence,
dodrzovani predpisti bezpecnosti prace a firemnich predpist atd. (Koubek, 2011).

Jednim z pfedpokladu kvalitniho hodnoceni je zvoleni vhodnych kritérii, podle
kterych bude pracovnik hodnocen. Podle Koubka se jedna o0 nasledujici druhy kritérii
(Koubek, 2011):

. Vysledky prace, méritelna nebo alespon snadno klasifikovatelna kritéria
mnozstvi prace, zmetkovitost, mnozstvi reklamaci, spokojenost zdkaznik;

° Pracovni chovani
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ochota pfijimat ukoly, Usili pfi plnéni ukoll, hospodarnost, dodrzovani pravidel,
podavani navrhi;
. Socialni chovani
ochota ke spolupraci, vztahy ke spolupracovnikiim, jednani s lidmi, styl vedeni lidi;
o Dovednosti a znalosti
znalost prace, dovednosti, vzdélani, ctizadostivost, vytrvalost, Cestnost, loajalita, znalost

jazykt. schopnost vést lidi.

3.4.3 Metody hodnoceni pracovniki

Metod pro hodnoceni pracovniki je velké mnozstvi. Nékteré metody jsou zaméiené
na vyrobni pracovniky, jiné na administrativni pracovniky, ale je i mozné vyuzit univerzalni
metody. Kazda firma by si méla zvolit metodu nebo metody, ktera bude hodnotit pracovniky
spravedlivé a nebude upiednostnovat zddnou kategorii pracovniki. Uvedeme si zde n¢kolik
metod, které jsou vhodné pro malé a stiedni firmy (Koubek, 2011).

Hodnoceni podle stanovenych cilii. Metoda se pouziva pro ned€lnické profese.
PoZzadavkem je, aby cile byly méfitelné, podnétné a dosazitelné a dale musi byt pro plnéni
cili vytvareny potfebné podminky. Pro tento zptsob hodnoceni plati nasledujici postup
(Koubek, 2011):

o stanoveni piesnych cilt prace, kterych maji pracovnici doséhnout;

o Zpracovani postupi, jak se ma stanovenych cilit dosahnout;

. vytvofit pracovniklim dostate¢né podminky, aby mohli pozadované cile splnit;
o sbér informaci a vyhodnoceni plnéni cila;

o Vv ptipad¢ potieby navrhujeme a realizujeme opatieni vedouci ke zlepSeni;

o stanovujeme nové cila.

Hodnoceni na ziakladé pIlnéni norem je pfevazné pouzivano pro délnické profese.
Nejdiive stanovime normy, podle kterych bude hodnoceni probihat a o¢ekavané tirovné. Pti
stanovovani norem je dilezit¢ mit na paméti, Ze normy musi byt realné a splnitelné.
A organizace musi pro splnéni norem poskytovat dostatecné podminky. DalSim krokem je
disledné seznameni zaméstnancli s normami. Hodnoceni je provadéno porovnanim vykonu
kazdého pracovnika s normami (Koubek, 2011).

Hodnoceni pomoci stupnice je nejcastéji vyuzivano v malych a stiednich firmach.
Stupnice se zpravidla pouzivaji slovni a ¢iselné. Metoda umoziiuje hodnotit nejenom

pracovni vykon, ale i hodnoceni podle pfedem definovanych jednotlivych kritérii. Cast&jsi
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je vyuziti slovni charakteristiky jednotlivych stupiii hodnoceni, které umoziuji hodnotiteli
objektivnéji ptifadit vykon pracovnika do jednotlivych stupiii. Pti Ciselném zplisobu je
pouzita stupnice napi. od jedné do péti, podle které hodnotitel boduje vykon pracovnika.
Vyhodou ¢iselného hodnoceni je nasledna analyza dat, kde je mozné snadnéji a prehlednéji
vyhodnocovat hodnotici dokumenty. Ciselné vyjadieni nam umoziiuje definovat preference
pro riznd kritéria za pomoci bodové vahy. Nevyhodou ¢iselného hodnoceni oproti slovnimu
je sniZeni objektivity hodnotitele, protoze hodnotitel nemusi umét piesné ptifadit hodnotici
stupent k provedenému vykonu. Pro snizeni subjektivity hodnoceni je vhodné pouzivat
standardizovany firemni formuldf, kde jsou uvedené jednotlivé stupnice, ale i dalsi
informace, které je mozné pii hodnoceni vyuzit (Koubek, 2011).

Volny popis je hodnoceni pracovnika v pisemné podobé, kde mohou byt pfedem
definované body, které jsou sestaveny na zaklad€ kritérii. Jedna se 0 velice subjektivni
metodu, protoze hodnoceni je velmi ovlivnéno minénim a vyjadfovacimi schopnostmi
hodnotitele. Metoda neni vhodnd pro vzdjemné porovnavani hodnoceni pracovnikl
(Kocianova, 2010).

Metody zaloZené na vytvareni poradi hodnocenych pracovnikii porovnavaji
hodnoceni dvojic nebo skupin pracovniktl. Je mozné porovnavat celkové hodnoceni vykonu
nebo jednotliva kritéria hodnoceni (Kocianova, 2010).

Check-list je dotaznik, ktery je vztaZzen na chovani pracovnika s uzavienymi
otazkami, kde moznost odpovédi je ano ¢i ne (Kocianové, 2010).

Metoda BARS (Behaviorally Anchored Rating Scales) jejimz cilem neni méfeni
efektu vykonané prace, ale hodnoceni se pfistupu k praci, dodrzovani urc¢itého postupu pii
praci a pracovni chovani. Metoda vychazi z predpokladu, Ze potfebné pracovni chovani je
predstupném efektivniho pracovniho vykonu. Metoda je kombinaci check-listu a hodnotici
stupnice. Chovani je posuzovdno za pomoci $kal, které jsou nejcastéji 5 az 7 stupnové.
U kaZzdého stupné je slovni charakteristika, kterd slouzi hodnotiteli pro ptresnéjsi zafazeni
(Kocianova, 2010).

360° zpétna vazba je hodnotici metoda, pfi které je zaméstnanci poskytovana zpétna
vazba od nékolika hodnotiteld. Hodnotitelem muze byt nadfizeny, podiizeny, kolega,
zakaznik — viz obrazek 7. Jedna se 0 metodu, ktera je v soucasné dobé hojné vyuzivana
Vv organizacich a je zaméfena na rozvoj a vzdélani zaméstnance. Spravné pouziti metody
dokaze ptinést komplexni pohled na zaméstnance a detekovat jeho slabé a silné stranky,

které je pak mozné eliminovat nebo rozvijet (360°, 2023).
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Obrazek 7: Schéma hodnotici metody 360°

Strategicke Prodej/extemi
f 1 klient

Zdroj: (360°, 2023)

3.4.4 Hodnotici rozhovor

Dal$im dulezitym krokem pii hodnoceni pracovnikll je seznameni pracovnikil
s vysledkem hodnoceni. Pro tuto ¢innost slouzi hodnotici rozhovor. Jedna se o bilanci
uplynulého obdobi, pfi kterém jsou hodnocenému piedlozeny vysledky hodnoceni, ke
kterym se ma hodnoceny pravo vyjadfit a dale diskuse k nasledujicimu obdobi. VétsSinou se
jedna o rozhovor zamé&stnance a jeho pfimého nadfizeného, ale nékdy U rozhovoru miize byt
pfitomen majitel firmy nebo vedouci personalniho odd¢leni. Zalezi na vnitinich pfedpisech
organizace. Pro hodnotici rozhovor je zdsadni ptiprava hodnotitele a také hodnoceného pied
samotnym rozhovorem. Hodnotitel by si mél pfipravit veskeré podklady souvisejicim
s hodnocenim napf. vysledky hodnoceni, naroky na pracovni misto, plany ¢innosti na
nasledujici obdobi. Hodnoceny by si mél pfipravit fakta k uplynulému obdobi a plany na
budouci obdobi a pripadné piipominky. 0 kterych by rad diskutoval (Koubek, 2011).
Pro kvalitni aefektivni pribéh rozhovoru doporucuje Kocidnova dodrzovat
nasledujici obecné zdsady (Kocianova, 2010):
o hodnotici rozhovor by nemél byt monolog, ale oboustranna diskuse;
. hodnoceni pracovnika musi byt provedeno na zakladé dostate¢nych a relevantnich
informaci a musi byt spravedlivé;
o diskuse by méla byt 0 skutecnostech tykajici se pracovniho mista hodnoceného;

o zdiiraznéni, ze cilem hodnoceni je zlepSeni prace, a ne jeji kritika;
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o rozhovor by nem¢l byt veden v neptatelském duchu, ale ani v kamaradském;
. hodnoceny byl mél pocit'ovat, ze je zde snaha mu pomoci S nalezenim zptisobu, jak
dosahnout zlepseni;
o otazky hodnotitele by mély byt oteviené a mél by naslouchat odpoveédim;
. V rozhovoru by neméla byt opomenuta chvala za dobré pracovni vysledky.
Pracovnik by mél z rozhovoru odchazet s jasnou piedstavou, jak jeho praci hodnoti

zamgéstnavatel a jakym zptisobem by mél zlepsit sviij pracovni vykon. Hodnotitel by mél po
rozhovoru védet o pozitivech ¢i negativech, které souvisi s pozici hodnoceného a mit

piedstavu jaké stimuly je mozno pouzit, aby efektivné zvysil pracovni vykon hodnoceného.

3.5 Odménovani pracovniki

Pro efektivni fungovani motivac¢nich programi a podniku celkové je zasadni, mit
dobfe nastavené odménovani zaméstnanct. Zakladem odménovani zaméstnancti by méla byt
spravedlInost a podnik by mél mit systém nastaven tak, aby zohlediioval jeho potieby a také
potfeby zaméstnancti. Dllezitou zalezitosti je, aby do systému byly zahrnuty obé formy

odménovani, penézité i nepenézité (Kocianova, 2010).
3.5.1 Formy odménovani

Zakladni rozdéleni forem odménovani jsou dve, penézité a nepenézité. Nasledné je
uveden zakladni vycCet penézitych forem, které jsou v soucasné dob¢ vyuzivany
k odménovani zaméstnanci. Penézitou formu mizeme také nazvat formou hmotnou (Urban,
2017):

o Zakladni ¢i pevna mzda - byvé nastavena tarifné nebo smluvng. Jeji vySe je
zpravidla nastavena na trzni ohodnoceni dané profese, zohlednujici jeji piinos,
pozadavky a samoziejmé schopnosti jednotlivych pracovnikil. Je to zaruc¢ena cast
mzdy, jejimz tikolem je ziskat a udrzet zaméstnance a ocenit jeho naro¢nost prace;

. Odména vazana na osobni schopnosti zaméstnance - ma nckolik moznosti
vyplaceni jako napf. nadtarifni slozka zékladni mzdy, intervalové nebo osobni
ohodnoceni. Byvaji v ni zohlednény dlouhodobéjsi pracovni vysledky, schopnosti
a kvalifikace. Jejim cilem je zvySovani schopnosti a kvalifikace pracovnika, ale
také ocenit dlouhodob¢ efektivni zaméstnance;

. Pohybliva, resp. vykonova slozka mzdy - tato sloZka vyplacena za rtizn€ pracovni

vykony, splnéné zvlastni tikoly, zlepSovaci navrhy, pfipadné se mize jednat 0 podil
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na zisku organizace. Aby slozka plnila jeji tkol, je potfeba ji navazat na predem
stanovené vysledky a pokud mlize zaméstnanec tyto vysledky ovlivnit;

Mzdové priplatky - jsou vyplaceny ve spojitosti s mimoradnymi podminkami
prace nebo pracovniho mista, na které ma zaméstnanec narok prostfednictvim
interni smeérnice nebo zakonem;

Zaméstnanecké vyhody - VsouCasné dobé existuyje mnoho forem
zaméstnaneckych vyhod. At uz se jedna 0 cenové zvyhodnéni zameéstnanct,
finan¢ni piispévky atd. Cilem téchto vyhod je pfinést stabilitu a spokojenost
zaméstnancl. SpoleCnosti Casto vyuzivaji zaméstnanecké vyhody jako jednu

Z moznosti, jak zvysit konkurenceschopnost podniku na trhu prace.

Mezi nepenézité (nehmotné) formy odménovani patii (Urban, 2017):

pochvala;
samostatnost;
vzdé¢lavani a rozvoj;

uznani.

3.5.2 Faktory odménovani

Vyznamnou roli v odménovani pracovnikll v organizaci hraji také tzv. mzdotvorné

faktory odménovani, které délime na vnéjsi a vnitini (Kocianova, 2010):

Vnéjsi mzdotvorné faktory

situace na trhu prace, kde se zamétujeme na nasledujici informace - ptebytek nebo
nedostatek pracovnich zdrojd, uroven a forma odménovani u konkurence na trhu
nebo v odveétvi;

platné zakony, predpisy avysledky kolektivniho vyjednavani v oblasti

odménovani, mzdové tarify, povinné piiplatky, placené piekazky v praci.

Vnitini mzdotvorné faktory - tykajicich se pracovnich mist a pracovnikll — viz obrazek 8

(Kocianova, 2010):

faktory souvisejici s ukoly a poZzadavky pracovniho mista;
vysledky préce a pracovniho chovani pracovnika, tiroven vykonu,

pracovni podminky na konkrétnim pracovnim misté ¢i v organizaci.
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Obrazek 8: Piehled vnitfnich mzdotvornych faktort

DuSevni schopnosti
Fyzicka sila/kondice

Planovani/organizovani
Rizeni/kontrola
Argumentovani
Vztahy k ostatnim
Komunikace
Pelovani
Bystrost/chratnost
Pracovni podminky
PouZivani véci
Wyuzivani zdrojl
SloZitost

Pfesnost
Spolehlivost

Vklad pracovnika |Charakteristiky pracovniho procesu | Vystupy
Vzdélani Rozhodovani Zisk
Kvalifikace Reseni problém Wykon
Dovednosti Odpovédnost Produktivita
ZkuZenosti Tvofivost Kvalita
Znalosti Wliv na vysledky Prodej
Kontakty Iniciativa

Zdroj: (Koubek, 2011 str. 538)
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4 Vlastni prace

Pro splnéni hlavniho ukolu price zhodnotime aktudlni organizacni clenéni
spolecnosti IACG s.r.0. (dale jen spolecnost) a stav, jakym zplisobem je uplatiiovan systém
motivace. Zhodnoceni ndm napomuze odhalit pfipadné nedostatky v systému motivace
a benefitd, které jsou uplatiovany na zaméstnance. Dal§im nastrojem pro analyzu
motivacniho systému je kvantifikovany vyzkum za pomoci dotazniku. Pfi tvorbé otazek
dotazniku se zaméfime na hygienické a motivacni faktory podle Herzbergovy teorie
motivacnich faktort. Vysledky dotaznikového Setfeni pouzijeme pro sestaveni zlepSovacich
navrhi, které mohou byt zaclenény do motivaéniho systému a ovéfime spravnost nami

stanovenych hypotéz.

4.1 Charakteristika zkoumané spole¢nosti

4.1.1 Historie spole¢nosti

Spolec¢nost byla zalozena v roce 1993 pod nazvem EMPETEK jako soucast dcefiné
spolecnosti EMPE. V roce 1994 byla zahajena vyroba stropnich panelti pro interiér
automobill. V roce 1997 dochazi k prvnimu pievodu spole¢nost na americkou spolecnost
Lear Corporation (jeden z celosvétové nejvétsich dodavateli automobilového primyslu
V interiérovém odvétvi). V roce 2004 byla vystavéna nova vyrobni hala. V roce 2006
dochazi k druhému prechodu na nového majitele a zdvod se stava soucasti spolecnosti
Intenational Automotive Componets Group. V roce 2018 je zavod rozsifen 0 dalsi vyrobni
halu.

Spolecnost International Automotive Componets Group s.r.o. Prestice 1 (dale jen
spole¢nost) je soucasti celosvétové spolecnosti Intenational Automotive Componets Group,
ktera se sklada z 50 vyrobnich zavodi v 18 zemich celého svéta a zaméstnava pres 19 000
zaméstnancl. Spole¢nost se specializuje na vyrobu stropnich panelli pro automobily vSech
svétovych znacek a zaméstnava pres 900 zaméstnancii.

Spolecnost spliuje certifikaci Evropského Integrovaného Management Systému,
enviromentalni management dle ISO 14001, bezpec¢nost prace dle OHSAS 18001 a je
certifikovana dle IATF 16949. Veskeré procesy jsou pravidelné ovéfovany proveérovacimi,

zakaznickymi a recertifikacnimi audity.
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4.1.2 Organizaéni ¢lenéni spole¢nosti

Spole¢nost je v zakladnim organiza¢nim ¢lenéni rozdélena na jednotliva oddéleni —
viz Obrazek 9. Vedenim spole¢nosti je povéien generalni manazer (GM), kterému je piimo
podiizen asistent generalniho manazera (AGM) a manazeti oddéleni nakupu, prodeje,
personalniho, IT aekonomického. Generalniho manazer spolu s centralou spolecnosti
stanovovat jednotlivé ro¢ni hospodaiské cile. Asistentovi generalniho manazera jsou piimo
podiizeni manazeti odd¢€leni kvality, vyroby, logistiky, neustalého zlepSovani, technického
zajisténi a vyvoje. GM a AGM na zakladé ro¢nich hospodaiskych cilti spole¢nosti definuje

dil¢i cile pro jednotliva oddélni.

Obrazek 9: Organizacni rozdéleni spolecnosti IACG s.r.0.

General Manager

1
| 1 1 1 1 1

Assistant General
Manager

Business Manager IT Manager HR Manager Financial Manager Account Manager

— Quality Manager

Production
Manager

Supply Chain
Manager

|| Maintenance
Manager

Engineering
Manager

—  Cl Manager

Zdroj: (Interni materialy spole¢nosti IACG), vlastni zpracovani
4.1.3 Popis ¢innosti jednotlivych oddéleni

Oddélni nakupu zajistuje v koordinaci s centralnim nakupem a dal$imi oddélenimi
spole¢nosti vybér a smluvni zajisténi vSech dodavatelskych subjekta.

Oddéleni prodeje zajiStuje pfimé ekonomické spojeni se zakaznikem, kterymi jsou
v soudasné dob& nejvétsi svétové automobilky jako jsou - Audi, Skoda, VW, BMW,
Mercedes Benz, ale také nov€ vznikajici Ineos a Fisker. Hlavni naplni je tvorba cen, které
musi byt odsouhlaseny ze strany zédkaznika.

IT oddélni zabezpecuje veskeré komunikacni ainformacni technologie nejen
v podpurnych procesech, ale i ve vyrobnich provozech.
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Ekonomické oddéleni je plné¢ zodpovédné za mzdové tcetnictvi, ucetni uzaveérky,
vykaz zisku aztrat, interni a externi reporting, hospodarskou komunikaci s centralou
spolecnosti.

Ulohou oddélni kvality je zajistovani nastroji kvality na tiech wrovnich
(dodavatelskd, interni a zdkaznicka kvalita). Dodavatelskd kvalita systémové uvoliuje
veskery material potiebny pro vyrobni provoz dle pozadavkl na automobilovy primysl.
Nastavuje systémové pozadavky na kontrolu vyrobnich procest aV neposledni fadé je
V ptimém spojeni se zakazniky a prenasi zakaznické pozadavky na vyrobek.

Oddéleni vyvoje ptfipravuje kompletni technickou piipravu pro vyrobni procesy
a pifimo se podili na tvorbé designu vyrobkl ve spolupraci se zdkaznikem. Zpracovava

analyzy proveditelnosti a cenové kalkulace.

4.1.4 Personalni oddéleni — Human Resource (HR)

Vzhledem Kk velikosti spole¢nosti a naroktim, které jsou na personalni oddéleni
kladené je aktualné oddéleni obsazeno osmi zaméstnankyndmi. Rizenim oddéleni je
povéfena manaZerka, kterd spolupracuje se sedmi podiizenymi. Oddé€leni je zodpovédné za
nastaveni persondlni strategie, ndbor a rozvoj zameéstnancii, dale zajistuje komplexni pravni
a zakonna opatteni, které se tykaji zaméestnaneckych pomért ve spole¢nosti.

Nabor zaméstnancu je jednou zdil¢ich cCinnosti odd€leni. Pro nabory jsou
vyuzivany socialni sité¢ Facebook, Instagram, YouTube, umistovani online inzeratd na
pracovnich portalech Jobs.cz, Prace.cz, vyuziti billboardd aj.

Piijem novych zaméstnancu je jednou z hlavnich ¢innosti personalniho oddéleni.
Pfi této Cinnosti je nastavena Uzkd spoluprace S manazery vSech oddé€leni. NejSirsi
spoluprace je Soddélenim vyroby, kde je vzhledem Kk vysokému poétu vyrobnich
zamé&stnancl nejvetsi fluktuace zameéstnancli ve spolecnosti. Je zde nastavena pravidelna
tydenni schiizka, pfi kterém jsou predkladany potieby vyrobniho tuseku na nové
zaméstnance. Na zaklad¢ potteb vSech oddélenich ptipravuje manazerka HR podrobny plan
personalnich c¢innosti. Prvnim krokem pfi pfijimani zaméstnance je osobni pohovor
s personalistkou a uchazeCem. Zamérem je zjistit zakladni informace 0 uchazeci, jeho
dovednosti a zkuSenosti. V ptipadé¢ tspé€Sného vstupniho pohovoru s personalistkou je
nasledujicim krokem vstupni pohovor s manazerem odd¢€leni, 0 které ma uchazec¢ zdjem. Pti
tomto pohovoru je také pfitomna personalistka. Uchazeci, ktefi maji zajem 0 administrativni

pozice, jsou provétovani z odbornych a jazykovych znalosti.
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Vzdélavani arozvoj zaméstnancu je dal§i dil¢im cilem oddéleni. Na zakladé
hodnoticich pohovort viz kapitola 4.2.2 je pro kazdého zaméstnance sestaven individualni
plan. Zaméstnanci se rozviji v odbornych znalostech potfebnych pro vykon své funkce
Vsechny odborné kurzy jsou hrazené zaméstnavatelem.

E-learningova $koleni — jedna se 0 online vzdélavaci portal, ve kterém musi kazdy
administrativni zaméstnance splnit pfedepsand Skoleni. Po splnéni Skoleni obdrzi
zaméstnanec certifikat, ktery zasle personalistce. HR eviduje ptehled vSech absolvovanych
Skoleni. Zaméstnanci jsou povinni absolvovat nasledujici Skoleni (Interni materialy
spole¢nosti IACG):

o dotaznik k osvédceni 0 dodrzovani zasad spole¢nosti;

o eticky kodex a pravidla obchodniho jednani

° lidé — Sexualni obtézovani;
° ozvéte se: naslouchame;
. globalni konkurence;

° ochrana soukromi dat;

o prevence globalniho novodobého otroctvi
o respekt na pracovisti: Prozkoumani vSech moznosti
o stret zajmu: Jak rozpoznat rizika.

Plan nasledovnikid - jedna se 0 matici zastupitelnosti pro manaZerska mista.
Manazerka HR v kooperaci s ostatnimi manazery vybere za kazdého manazera zastupce,
ktery spliuje odborné piedpoklady pro danou manaZerskou pozici. Zaméstnanec je
0 nominaci informovan aV pfipadé¢ jeho souhlasu je rozsiten plan Skoleni o metody

Leadership.

4.2 Aktualni stav systému motivace ve spolec¢nosti

4.2.1 Hodnoceni vyrobnich zaméstnanci

Hodnoceni vyrobnich pracovnikt je provadéno jednou mésicné a je rozdéleno na dveé
skupiny. Prvni skupinou je hodnoceni vykonu a kvality odvedené prace a ve druhé skupiné
jsou hodnotici kritéria individualniho piistupu zaméstnance a dodrzovani pravidel. (Interni
materidly spole¢nosti IACG)

Pro hodnoceni kvality a vykonu jsou kazdému zaméstnanci na zacatku mésice

stanoveny 1-2 cile. Ke kazdému cili se stanovi minimélni a maximalni hodnota. Pii
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ptekroeni maximalni hodnoty stanoveného cile, se bonus mtze zvysit 010 %. Pti
nedosazeni minimalni hodnoty se bonus muze kratit na 0 %. U stanovenych cilti se musi
jednat o konkrétni hodnoty (napf. pocet kust, OEE, zmetkovitost v %, atd.) Cil musi byt
realisticky (napf. byl uZz dosazen v minulosti). Ugelem bonusu je zvySeni uéinnosti ve
vyrobé, tedy neustalé zlepSovani vykonu (Interni materialy spole¢nosti IACG).

Pii hodnoceni individualniho pfistupu zaméstnance a dodrzovani pravidel se
posuzuji nasledujici piipady, které mohou vést ke kraceni bonusu (Interni materialy

spolecnosti IACG):

. nehospodéarné chovani;

. nedodrzovani pracovniho poradku;

. nespravné vedeni dokumentace;

o chyby pfi znaceni materidlu a vyrobki,
. nespravné pouzivani OOPP;

o nedodrzovani piedpisi BOZP, PO a EMS;

o chovani v prostoji;

. nedodrzovani pracovni doby;

. nespravné nebo neprofesionalni jednani se spolupracovniky.

V piipadé, Ze zaméstnanec nesouhlasi s pfiznanou vysi bonusu na zékladé hodnoceni
dle vyse uvedenych pravidel, mlZe se koncem mésice obratit na personalni odd¢leni se
stiznosti. Odbory mohou pozadovat nadfizeného zaméstnance 0 pisemné vyjadreni.
V ptipadé, Ze nesouhlasi Sjeho stanoviskem, mohou pozadovat setkani S nadiizenym

zaméstnance a S personalnim oddé¢lenim.

4.2.2 Hodnoceni administrativnich zaméstnancu

Hodnoceni administrativnich zaméstnancii je zcela odlisné od vyrobnich
zaméstnanci. Pro hodnoceni administrativnich zaméstnanci slouzi interni aplikace
HR4YOU, ve které ma kazdy zaméstnanec vytvoren profil. Hodnoti formular se sklada ze
dvou ¢asti. V prvni ¢ast jsou ro¢ni vykonnostni cile, které tvoii 40 % z celkového ro¢niho
hodnoceni. Na zacatku roku vyplni zaméstnance sebehodnotici formulaf, ve kterém si
stanovi nejméné 5 ro¢nich vykonnostnich cild, které jsou v souladu s cili spole¢nosti. Pro
hodnoceni jednotlivych cilli si definuje tfi hodnotici kritéria na zakladé, kterych je
hodnoceno, zda byl cil splnén. Déle ke kazdému stanovému vykonnostnimu cili pfifadi vahu

dulezitosti pro dany cil. Soucet vSech vah musi byt roven 100 %. V ¢ervnu zaméstnance ma

40



povinnost uvést miru pokroku v procentech pro kazdy stanoveny cil. Na obrazku 10 je
ptiklad stanovenych vykonnostnich cilit administrativniho zaméstnance, hodnotici kritéria,

vaha cile a mira pokroku.

Obrazek 10: Nastaveni vykonnostnich cilti zaméstnance v systému HR4YOU

Cile
# Nazeu cie Popis Vi Pk Detum zahjeri Dt ubandeni Ahce

1.1 Supplier PPM PoM - Dndite e |

Méren

1.2 New a current projects ey . 3 |

1.3 Supplier sampling . . AMI5/23, AUS1Z, AUSL3, AUADL =

Méien

1.4 Audit IATF 16849 sudit e " [}

Zdroj: (Interni materialy spole¢nosti IACG)

V druhé ¢asti sebehodnoticiho formulafe je hodnoceni kompetenci zaméstnance. Zde
se zam¢stnanec ohodnoti v néasledujicich oblastech:

. obchodnich zkuSenosti;

. funkénich znalosti;

o vliv na kvalitu svoji prace;
° interpersonalni dovednosti;
. vedeni lidi.

Po stanoveni cilli, hodnoticich kritérii a sebehodnoceni v ramci kompetenci odesle
zaméstnanec formuldf pfimému nadfizenému. Nadfizeny ohodnoti splnéni cili podle
definovanych kritérii a vysledkt spole¢nosti. Ohodnoti splnéni kompetenci zaméstnance.
Pro hodnoceni je pouzivana standardizovana hodnotici slovni stupnice spole¢nosti, ve které
je ke kazdému hodnoticimu stupni pfifazen urCity pocet bodi. Standardizovand hodnoti
stupnice spolecnosti:

o 1 bod — nesplnuje Zadné cile, potieba rozvoje;

o 2 body — spliuje nekteré cile;
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o 3 body — spliiuje vSechny cile, splituje o¢ekavani;
o 4 body — ptevySuje nékteré cile;
. 5 bodti — prevysSuje vSechny ocekavani, prekonava ocekavani.

Ze vsech obdrzenych bodi je vypocten pramér, ktery je vystupem z hodnoceni
zaméstnance. Vyslednd znamka z celkového hodnoceni zaméstnance stanovi koeficient,
kterym je ndsoben rocni procentudlni nartst platu. V tabulce 2 je zobrazen piehled
koeficientt, ktery zaméstnanec mtize obdrzet na zakladné vysledné znamky z hodnoceni
a priklad, jak koeficient ovliviiuje vyslednou ¢astku pii pravidelném ronim narastu platu.
Procentualni vyse nartstu platu je stanovovana vedenim spole¢nosti s ohledem na plnéni

ro¢nich hospodaiskych cila.

Tabulka 2: Pfehledova tabulka koeficientt

Vysledna znamka hodnoceni Koeficinet Z:ikladni mzda: 60 000 K¢
zaméstnance Roc¢ni narist platu: 5%
1,0-15 0 60 000 K¢&
16-25 0,5 61 500 K¢&
26-35 1 63 000 K¢
3,6-45 15 64 500 K¢
4,6 -5,0 2 66 000 K&

Zdroj: vlastni zpracovani

Po provedeni hodnoceni zaméstnance nadfizenym nasleduje seznameni s vysledky
hodnoceni formou hodnoticiho rozhovoru. Pti rozhovoru probiha diskuse o splnéni cild za
predeslé obdobi a nastaveni cilii na nasledujici obdobi. Na zaklad€ rozhovoru muize dojit
k tpravé cili nebo hodnoticich kritérii. Zaméstnanci je zhodnocen jeho pracovni vykon, jsou
mi analyzovany silné aslabé stranky vykonosti. Zaméstnanec vyjadii svij nazor na
hodnoceni jeho vykonu a jsou mu zodpovézeny otazky tykajici se jeho pracovni pozice
apripadné otazky o0 planech spolecnosti. V pfipadé¢ oboustranného souhlasu ohledné
hodnoceni a stanoveni cilll véetné hodnoticich kritérii je hodnotici formuldt zaméstnance
nadiizenym schvalen — viz obrazek 11. Spole¢né s nadfizenym je definovan plan Skoleni
a vzdélavani pro nasledujici obdobi. Plan je posléze odesldn na personalni oddéleni, které
zpracovava plan Skolenich vSech zaméstnancli. Pokud by zaméstnanec nesouhlasil

s hodnocenim nadfizeného, ma moznost se obratit na generalniho manaZzera spole¢nosti.
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Obrazek 11: Hodnoceni zaméstnance V systému HR4YOU

2022 Rocnf kontrola vykonu pro Jan KRAUS

3 Jan KRAUS vo

Mapa postupy  Ovod  Informace o zaméstnanci  Revizeiinformaci  Roénicle (40%)  Kompetence (60%) ~ Celkové hodnoceni  Akce v oblasti Soleni a rozvoje  Potvrzeni

Jméno Hodnoceni Viha

Supplier sampling

Audit IATF 16949

Funkéni znalosti

Viv

Akce v oblasti 3koleni a rozvoje

Tuto &t poudifte k zaznamenani jakychkoll dohodnutyeh Skoleni a vivojovjeh akci.

Potvrzenf

Jsem

Zumén s tim, 7 podps tohoto hodnoceni neznamena souhlas nebo nesouhlas s obsahem, ale potvrzeni, 3e jsem zrevidoval informace a vypinil hodnoceni.

Jan KRAUS 18.01.2023

aneer I oLz

Zdroj: (Interni materialy spole¢nosti IACG)

4.2.3 Mzdové podminky

Mzdové podminky jsou rozdeleny do dvou zplsobl odménovani zaméstnancu.
Vyrobnim zaméstnanciim je vyplacena tarifni mzda a u administrativnich zaméstnanci je
vyuzivana smluvni mzda stanovena pracovni smlouvou.

Tarifni mzda se skldda z nasledujicich ¢asti (Interni materidly spolecnosti IACG):

. meésicni zakladni mzda stanovena dle tabulky odménovani a ve mzdovém vyméru
(v¢. automatického navyseni po odpracované dobg);

o mési¢ni bonus az ve vysi 30 % (cilova castka) — dle pravidel aza pfedem
definovanych podminek;

. odmény za pracovni pohotovost, mimoiadné prémie;

o ptiplatky za praci ptescas, za praci v sobotu a nedé€li, za vedeni, stiika¢tim, za praci

V noci, pfi pfevedeni na praci do jiné kategorie atd. dle platné tabulky odménovani.

Vyrobnim zaméstnanciim ve zkuSebni dobé ptislusi mési¢ni bonus podle stejnych pravidel.
Vyse bonusu zavisi na stupni zaskoleni, tj. ¢im rychleji bude zaskolen, tim diive ma narok

na plny bonus.
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Smluvni mzda se sklada z nasledujicich ¢asti (Interni materialy spole¢nosti IACG):

mésicni mzda stanovend Vv pracovni smlouve,
priplatky za praci piescas, ptiplatky za praci v sobotu a nedé¢li;
mimotadné prémie.

M¢sicni bonus — maji moznost ziskat vSichni vyrobni zaméstnanci, kterym je

stanovena tarifni mzda. Bonus je stanoven ve vysi 20 % ze zékladniho tarifu, ktery mtze byt

Vv pfipadé splnéni danych podminek navysen 0 10 %. V piipad€, Ze zaméstnanec v daném

kalendainim mésici nevykonava praci v plném rozsahu stanovené pracovni doby (absence),

at’ jiz z jakéhokoli divodu (ptekazky v praci na stran¢ zaméstnance, dovolena apod.), plati,

ze (Interni materialy spolec¢nosti IACG):

1 den omluvené absence ....... maximalni bonus mize Cinit maximalné 15 % ze
zakladniho tarifu;
2 dny omluvené absence ....... maximalni bonus mize ¢init maximalné 10 % ze
zakladniho tarifu;
3 dny omluvené absence ....... maximalni bonus mize ¢init maximalné¢ 5 % ze
zakladniho tarifu.

Odmény — jedna se 0 dalsi finan¢ni ohodnoceni zaméstnancti, které je rozdéleno do

ruznych kategorii (Interni materialy spolecnosti IACG):

odmeéna za pracovni pohotovost - odména nalezi zaméstnanci za natizenou pracovni
pohotovost. Pracovni pohotovost mize byt jen na jiném misté dohodnutém se
zaméstnavatelem, odlisSném od pracovist’ zaméstnavatele;
odména za doporuceni nového pracovnika - jednd se jednorazovou odménu ve vysi
12 000 K¢, kterda zaméstnanci nalezi, pokud jim doporuceny novy zaméstnanec
odpracuje ve spole¢nosti minimalné Sest mésict;
odmeéna za praci ve vyrob¢ stropnich panelii — odména ve vysi 660 K&/mési¢né je
zam&stnancim vyplacena za zvySenou namahu v souvislosti s vyrobou stropnich
paneli;
odmeéna za pracovni jubilea — odména je pfiznana v§em zaméstnanciim za pracovni
vyroci 10, 15, 20, 25 a 30 let a jeji vyse ¢ini 10 000 K¢;
odmeéna za uspéSné ukonceni zkuSebni doby - jakmile je zaméstnanci nadfizenym
ukoncena zkuSebni doba, ma narok na odménu ve vysi 3 000 K¢.

Ptiplatky — finan¢ni ohodnoceni, které je zaméstnanclim ptfiznavano dle kolektivni

smlouvy a platnych zakonu (Interni materialy spole¢nosti IACG):
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o piiplatek za praci prescas - ukladani a rozsah pres¢asové prace se fidi ustanovenimi
zékoniku prace;

o priplatek za praci v sobotu a ned¢li — fidi se § 126 Zakoniku prace v platném znéni;

o priplatek za vedeni skupin - pfiplatky jsou pfiznany zaméstnanctim v rozmezi 3 000
— 5400 K¢/mésicne v zavislosti na velikosti skupiny;

o priplatky za praci v noci - od 22:00 do 6:00 hodin je zaméstnancim poskytovan
ptiplatek ve vysi 10 % priimérného vydélku, min. 15 K¢/hod;

o piiplatky stiikacim — jedné se 0 navyseni zékladni hodinové mzdy 13 K¢/hod;

o piiplatek za kontrolu kvality — zaméstnancim kone¢né kontroly je navySena
zakladni hodinova mzda o 13 K¢,

o priplatek za kasirovani — zaméstnancim provadéjici odbornou pracovni ¢innost

kaSirovani je navySena zakladni hodinova mzda o0 20 K¢.

4.2.4 Stimulaéni nastroje vyuZivané ve spolec¢nosti

Personélni odd¢€leni vychazi pii vytvateni a aplikaci systému motivace ze zdkoniku
prace a kolektivni smlouvy. Kolektivni smlouva obsahuje zdvazky pro zaméstnavatele
a zaméstnance, které jsou v souladu se zdkonnymi podminkami. Soucasti kolektivni
smlouvy je pracovni fad, ktery vydan v zajmu Gspé$ného pInéni ukoll a za u¢elem vnitiniho
potadku podle §306 zékona €. 262/2006 Sb., zdkonik prace, ve znéni pozd¢jsich predpisi.
Dale jsou zde uvedeny zaméstnanecké vyhody, které jsou zaméstnavatelem poskytovany
nad ramec zakona.

V ramci socialni starostlivosti 0 zaméstnance jsou ve spolec¢nosti uplathovany
zamé&stnanecké vyhody (pfispévek na stravovani, ptispévek na dopravu, pfispévek na odévy
a obleCeni, podnikové pujcky, pfispévek na zdravotni starostlivost ve formé vitamind,
finan¢ni odménovani zlepSovacich navrht, Sick days a poukazky na sport, vzdélani,
zdravotnické potieby, relaxaci a kulturu) (Interni materialy spole¢nosti IACG).

Ptispévek na stravovani — pfispévek je feSen formou stravenkového pausalu, ktery je

vysi 82,60 K¢/den v platnosti od 1. 8. 2021. Zaméstnavatel pfispiva kazdému zaméstnanci
na stravovani, podle platné tabulky odmeénovani. Pfispévek na stravovani poukaze
zamestnanci spolu se mzdou ve stanoveném vyplatnim terminu. Zaméstnanec ma moznost
stravovani v zavodni jideln¢ a zaméstnanec hradi ¢astku pifimo dodavateli. Dal§i moZnosti
jsou chlazend jidla z prodejnich automatl, kde zaméstnanec hradi plnou castku, ktera je

stanovena dodavatelem acenik je vyvéSen U automatu. Podminkou pro obdrzeni
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stravenkového pausalu je, Ze zaméstnanec odpracuje Vv ramci stanovené pracovni doby
alespoil 5 hodin. V pfipad¢€, ze zaméstnanec neni pfitomen vV zaméstnani z diivodu sluzebni
cesty presahujici 5 hodin, Cerpani dovolené, Cerpani nahradniho volna, nemoci, oSetfovani
¢lena rodiny nebo neodpracuje alesponi 5 hodin z dané smény z jiného diivodu, nema narok
na prispévek na stravovani (Interni materidly spole¢nosti IACG).

Piispévek na dopravu — narok na piispévek mé kazdy zameéstnanec, ktery je

V hlavnim pracovnim poméru, s bydlistém mimo mésto Prestice. Bydlist€ém je rozuméno
misto, ze kterého zaméstnanec vice nez 150 dni v roce dojizdi do zaméstnani a zaméestnanec
ho uvede v Cestném prohlaseni. Vyse prispévku je 4,- K&/km a maximalni mésicni vyse
ptispévku je 3000,- K¢&. Pocet kilometrt je dan vzdalenosti mezi mistem bydlisté a sidlem
spole€nosti. Nalezi za kazdy odpracovany den, pokud se zaméstnanec dostavil do
zaméstnani podle dochazkového systému. Zaméstnanec ma povinnost okamzité¢ nahlésit
ptipadnou zménu bydlist¢ a zaméstnavatel se v kolektivni smlouvé zavazuje, ze v ptipadé
zvySeni dojezdové vzdalenosti bude prispévek navysen od nésledujiciho mésice, kdy doslo
K oznameni ze strany zamé&stnance. V piipadé snizeni dojezdové vzdalenosti bude vyse
ptispévku redukovéna (Interni materidly spole¢nosti IACQG).

Ptispévek na odévy a obleceni — pfispévek je poskytovan na pracovniho obleceni

poskytnutého nebo urené¢ho zameéstnavatelem pro vykon zaméstnani. VySe nahrady se
prepocitava podle skute¢né odpracované doby (Interni materialy spolecnosti [ACG).

Poukazky na sport, vzdélani, zdravotnické potieby, relaxaci a kulturu — Spole¢nost

IACG s.r.o. pfispiva zaméstnanciim na sport, vzdélavani, zdravotnické potieby, relaxaci
a kulturu formou ptispévku na volnocasovou kartu. Po zavedeni karty ma zaméstnanec narok
na prispévek zaméstnavatele ve vysi 100,- K¢ za mésic. Pokud je zaméstnanec v dlouhodobé
pracovni neschopnosti nebo nastoupi do pracovniho poméru Vv pribéhu mésice, nemé na
poukazky za dany mésic narok. Poukazky se poskytuji za ctvrtleti zpétné (Interni materidly
spole¢nosti IACG).

Finan¢ni odménovani za zlepSovaci navrhy - cilem zlepSovacich navrhu je podpotit

tviiréi praci zameéstnancu a jejich aktivni piistup ke zlepseni vSech procesti spole¢nosti. Vede
k ristu efektivity a produktivity firemnich operaci, ke zlepSovani BOZP a kvality
pracovniho i Zivotniho prostfedi. Jednotlivé navrhy na zlepSeni mohou podavat vSichni
zameéstnanci ve formé zlepSovaciho navrhu nebo podanim navrhu feseni tematického tukolu
definovanym vedenim spole¢nosti. Navrhy vyhodnocuje komise jednou za tii mésice.

Komise pracuje ve slozeni generalni manaZer, manazefi jednotlivych oddéleni a piedstavitel
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vedeni pro BOZP. Komise posoudi, zda je navrh realizovatelny a vyhodnoti ekonomicky
nebo jiny pfinos pro spolecnost. Na zakladé toho rozhodne, zda bude zlepSovaci navrh
schvalen. Po schvaleni zlepSovaciho navrhu je v pfiméfené lhité urcena vySe finanéni
odmény. VySe odmény odpovida platnému piedpisu organizace. Odména je vyplacena
V nejbliz§im vyplatnim obdobi (Interni materialy spolecnosti IACG).

Sick days — jedna se 0 zaméstnaneckou vyhodu platnou v rozsahu platnosti pro
vSechny administrativni zaméstnance a pro zaméstnance jinych kategorii, jejichz pracovni
uvazek ¢ini 40 hodin tydné. V oduvodnénych piipadech se muze zaméstnavatel
a zaméstnanec dohodnout na moznosti omluvené absence z pfedem definovanych divoda.
Dtivodem miize byt nevolnost zaméstnance nebo nemoc ¢lena rodiny, jiné osobni piekazky
v praci apod. Sick days schvaluje pfimy nadfizeny na zéklad¢ Z&dosti zaméstnance
nejpozdéji do 9 hod. daného dne. Sick days bude umoZznéna Vv rozsahu maximalné 6 dni za
rok. Cerpat 1ze minimalné po pil dnech, ¢erpani lze kumulovat a éerpat az 3 dny v Kuse.
Nevycerpané dny se nepievadi do dalSiho kalendainiho roku. Sick days nejsou narokové.
Sick days nesmi pfedchazet ani nasledovat ¢erpani fadné dovolené. Pti Sick days nenalezi
ptispévek na stravenku ani na piispévek na dojizdéni. Ostatni nahrady a piiplatky pii Sick
days se tidi dle §317 zakona ¢. 262/2006 Sb., zdkonik prace, ve znéni pozdéjsich predpist
(Interni materidly spolecnosti IACG).

Podnikové pujcky - V ptipade, ze se zaméstnanec dostane do tizivé finanéni situace,

muize mu spolecnost poskytnout bezirocnou pijcku do vyse 12 000 K¢ za nasledujicich
podminek (Interni materialy spolecnosti IACG):

. pujcka je urCena pro feSeni situace, ktera je spojena S vykonavanim prace ve

spolecnosti;

. na zaklad€ hodnoceni pfimého nadiizeného se jedna 0 spolehlivého pracovnika;

o mésicni hruby piijem zaméstnance je nizsi nez 38 000 K¢;

o zameéstnani U spolecnosti trva alespoil jeden rok.

Maximalni doba splatnosti je 6 mésict. Pijcka mtize byt poskytnuta nejvyse jednou

za ti1 roky. Poskytnuti ptijcky a ptipadné vyjimky schvaluje personélni oddéleni a vedouci

vyroby (Interni materialy spole¢nosti IACG).

4.3 Dotaznikovy prizkum — analyza preferenci zaméstnancu

Dotaznikové Setfeni bylo zaméfeno na zakladni soubor administrativnich

zaméstnancl spole€nosti. V poslednich letech manazerka persondlniho oddéleni usiluje
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0 snizeni fluktuace na nékterych kli¢ovych pozicich jednotlivych oddélenich. Obdrzeli jsme
seznam administrativnich pracovnikl s emailovymi adresami, na které¢ je cilen. Dotaznik
byl rozeslan elektronickou formou s zadosti 0 jeho vyplnéni. V Zadosti jsme vSechny
respondenty ujistili, Ze jejich odpovédi nebudou vetejné prezentovany a poskytli jsme viem
respondentim dostatecnou ¢asovou lhitu na vyplnéni dotazniku o délce 20 dni. Ze 61
odeslanych dotaznikii jsme jich 56 obdrzeli zpét. Diivodem 5 nevyplnénych dotaznikt byla
absence zaméstnancu. V otazkach v dotazniku zjiStujeme zakladni informace
o0 respondentech a to pohlavi, vék a délka pracovniho vztahu. Dale jsou otazky zaméfené na
zjisténi spokojenosti zaméstnancli S motivaci ve spolecnosti, konkrétné na mirou
spokojenosti s komunikaci na vSech trovnich fizeni, informovanost v ramci respondentovi
kompetence, komunikaci ve vztahu nadifizeny — podfizeny, spokojenost se mzdovy
ohodnoceni, dilezitost apreference vybranych hygienickych a motivacnich faktora.
V dotazniku jsme neopomnéli nechat prostor pro vlastni nazor respondenta, kde mize uvést
navrh na zlepSeni motivacniho systému ve spoleCnosti. Pro pfesnéjsi zhodnoceni
dotaznikového Setfeni, budou respondenti v ptfipad¢ nejasnosti kontaktovani a pozadéani
0 vysvétleni jejich odpovédi, bychom byli schopni stanovit relevantni vyhodnoceni.

V otazce €. 1 jsme pozadali respondenty, aby uvedli svoje pohlavi. Z dotazovanych

zaméstnancu bylo 24 Zen (43 %) a 32 muzi (57 %).

Graf 1: Pohlavi dotazovanych zaméstnancti

Pohlavi dotazovanych zaméstnanci
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Zdroj: vlastni zpracovani

V otédzce €. 2 jsme zjisSt'ovali vék dotazovanych zaméstnancl. 4 zaméstnanci byli ve
skuping€ do 26 let (7 %). Ve skuping 27 — 35 let bylo 12 zaméstnanct (21 %). Ve skupina 36
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- 45 let se nachazel nejvétsi pocet dotazovanych a to 22 (39 %). Ve skupiné 46 — 55 let bylo

12 zamé&stnanct (21 %). A v posledni vékové skupiné nad 56 let bylo 6 zaméstnanct (11 %).

Graf 2: Vék dotazovanych zaméstnancu
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Zdroj: vlastni zpracovani

V otazce €. 3 bylo cilem zjisténi délka pracovniho poméru dotazovanych. Délku
pracovniho poméru do 1 roku mélo v dobé provadéni prizkumu 8 zaméstnanca (14 %).
Délku pracovniho poméru v rozmezi 1- 2 roky méli 4 zaméstnanci (7 %). 3 — 5 let m&lo 10
zaméstnanct (18 %). Ve skupiné s rozmezim 6 -10 let bylo 10 zaméstnancu (18 %). Ve
skuping 11 — 15 let byli 2 zamé&stnanci (4 %). Skupina s délkou pracovniho poméru 16 let
avice méla nejveétsi zastoupeni ato 22 zaméstnanct (39 %). Vysledek s nejvétsim
zastoupenim ve skupiné 16 let a vice se mize zdat na prvni pohled uspokojivy, ale dulezité
je se zabyvat prvnimi dvéma skupinami, protoZe se jedna nejen 0 zaméstnance, ktefi
nastoupili do nové vytvofenych pracovnich pozic , ale také se jedna o pracovni pozice v

oddélenich, které maji zvySenou fluktuaci.
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Graf 3: Délka pracovniho poméru dotazovanych zaméstnanct
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Zdroj: vlastni zpracovani

V otazce €. 4 jsme se dotazovali na spokojenost respondentd s komunikaci na v§ech
urovnich fizeni. Pouze 4 zaméstnanci (7 %) uvedli odpovéd’ ano. Spise ano zvolilo 22
dotazovanych (39 %). Spise ne odpoveédélo 26 zaméstnanct (47 %). 4 zaméstnanci (7 %)
zvolili odpovéd” ne. Moznost nevim nebyla uvedena ani v jednom piipadé. Z uvedenych
odpovédi je patrné, Ze spokojenost surovni komunikace na vSech urovnich fizeni je
rozdelena na dvé skupiny. Diivodem, pro¢ vétsi ¢ast zaméstnancli neni spokojena s urovni
komunikace, je skute¢nost, Ze tok informaci neni efektivni, protoze jejich navrhy a poznatky
nejsou dale posuzovany a piipadné implementovany do podptrnych a vyrobnich procesi.
Nefunk¢nost komunikace zpisobuje snizeni vykonnostnich efektli, coz méa dopad na

hospodaiské vysledky spole¢nosti
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Graf 4: Spokojenost komunikace na vSech trovnich fizeni
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Zdroj: vlastni zpracovani

V otazce ¢. 5 jsme pozadali zaméstnance 0 zodpovézeni otazky, jak jsou spokojeni
s tirovni informaci v ramci jejich pracovni kompetence. 4 zaméstnanci (7 %) odpoveédéli ano.
Spise ano zvolilo 28 zaméstnanct (50 %). Spise ne odpovédélo 24 zaméstnanct (43 %).
Dlvodem pro¢ ¢ast zaméstnanci je nespokojend s Urovni komunikace v rdmci své
kompetence je fakt, Zze zaméstnancim nejsou vzdy poskytovany komplexni informace
potiebné pro jejich cinnost v dostate¢ném cCasovém predstihu. Tato skute¢nost snizuje
efektivnost a navaznost jednotlivych fazi nab&hu projektu. Nedostate¢ny tok informaci
zpusobuje, Ze zaméstnanec neni schopen splnit ulozené ukoly v pfedepsanych terminech.
Nesplnéni tkoltl snizuje jeho celkové ro¢ni hodnoceni a koeficient. Zameéstnanci je snizen
ro¢ni narust platu a disledkem je pokles jeho motivace a efektivnosti. Dalsi komunikaéni
problém vznikda u novych zameéstnanci. Novy zaméstnanec nezna vsechny potiebné
»zakulisni* informace, které ziska pouze praxi na dané pozici a dostava se pod enormni tlak,
ktery mtize vyustit ukoncenim pracovniho poméru ze strany zaméstnance. Zvysena fluktuace

zaméstnancl negativné ovlivituje efektivni chod jednotlivych oddéleni.
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Graf 5: Dostate¢né mnozstvi informaci v ramci kompetence
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Zdroj: vlastni zpracovani

V otazce €. 6 jsme respondentim polozili otdzku, jak jsou spokojeni s komunikaci
ohledn¢ vztahu nadfizeny — podiizeny. Moznost ano zvolilo 12 zaméstnanct (21 %), 20
zaméstnancl (36 %) odpovédélo spiSe ano. Odpovéd’ spiSe ne jsme zaznamenali U 16
zaméstnanci (29 %) aodpovéd ne zvolilo 8 zaméstnanci (14 %). Nespokojenost
s komunikaci spoc¢iva v nedostate¢ném prenaseni informaci o ukolech, které definuje vedeni
spoleCnosti od vedoucich pracovnikli na podfizené. Nelplné informace vedou
k nedostate¢nému plnéni ukolt a cili podtizeného, na jejichz zékladé je podiizeny nasledné

hodnocen nadfizenym.

Graf 6: Spokojenost s komunikaci ohledné vztahu nadfizeny - podiizeny
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 7 se zajima 0 spokojenost zaméstnancti se mzdovym hodnocenim. 6
zaméstnanct (11 %) odpovédelo ano. Spise ano odpovédélo 38 zaméstnanci (68 %). Spise
ne zvolilo 8 zaméstnanci (14 %). Pouze 4 zaméstnanci (7 %) z dotazovanych zvolili
odpovéd’ ne. Celkoveé lze hodnotit otazku spokojenosti se mzdovym ohodnocenim jako

pozitivni zjisténi, protoze 79 % dotazovanych je spokojeno se svoji mzdou.

Graf 7: Spokojenost se mzdovym ohodnocenim
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Zdroj: vlastni zpracovani

V otazce ¢. 8 jsme pozadali zaméstnance, aby piifadili stupenn svoje preference

k j ednotliV}'lm motiva¢nim a hygienick}'lm faktorim nabizen}'/m zamg&stnavatelem. Stupnice

wewvr

vvvvvvvvvvvv

zvolili zaméstnanci pracovnl’ podminky, uvedlo to 24 % zaméstnanct. Tietim

vvvvvv

faktorem je pocit zodpovédnosti, oznalilo jej 16 %. Nejméné dileZitym motivacnim

z definovanych moznosti je kariérni postup, ten oznacilo 12 %.
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Graf 8: Preference motivacénich a hygienickych faktort
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Votazce ¢. 9 jsme se dotazovali zaméstnancl, jak jsou spokojeni se
zaméstnaneckymi vyhodami, které spoleCnost nabizi svym zaméstnancim. Pouze 2
zaméstnanci oznadili odpovéd” ano (4 %). Moznost spise ano odpoveédélo 22 zaméstnanct
(39 %). Stejny pocet respondentt 22 (39 %) oznacilo odpoved’ spise ne. Moznost ne zvolilo
10 zaméstnanct (18 %). Jeden z faktl nizké spokojenosti zaméstnancii se zaméstnaneckymi
vyhodami je nizka riiznorodost zaméstnaneckych vyhod. Vliv na toto vyhodnoceni je i fakt,
ze nektefi zamé&stnanci povazuji zaméstnanecké vyhody za samoziejmost. Celkové nizka
spokojenost zamé&stnancli se zamé&stnaneckymi vyhodami nabizi prostor pro zlepSovaci

navrhy, které jsou jednim z cilt prace.

Graf 9: Spokojenost se zaméstnaneckymi vyhodami - stimuly
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V otazce €. 10 jsme navazali na piedchozi otdzku a pozadali jsme respondenty, aby
sefadili zaméstnanecké vyhody dle svych preferenci od 1 do 5, pficemz 1 je nejdulezitejsi
a5 je nejméné¢ dilezita. Z nabizenych zaméstnaneckych vyhod je pro zaméstnance
nejdilezitéjsi zaméstnaneckd vyhoda je moznost vyuziti sick day, zvolilo ji 23 %. Tteti
nejpreferovandj§i zaméstnaneckou vyhodou je piispévek na dopravu s 22 %. Ctvrtou
v pofadi zaméstnaneckych vyhod byl piispévek na stravovani s 18 %. Nejméné

preferovanou zaméstnaneckou vyhodou je ptispévek na kulturu a relaxaci s 10 %.

Graf 10: Preference nabizenych zaméstnaneckych vyhod
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Zdroj: vlastni zpracovani

V otdzce €. 11 jsme se ptali zaméstnancil, zda maji moznost si zvySovat kvalifikaci.
8 respondentt (14 %) odpovédé€lo ano. SpiSe ano odpovédélo 28 dotazovanych (50 %).
Odpoved’ spise ne zvolilo 16 zamé&stnanct (29 %). Pouze 4 zaméstnanci (7 %) odpoveédéli
ne. Relativné vyssi pocCet zaméstnancl, ktefi odpoveédéli spiSe ne, souvisi s vlastnim
nezdjmem 0 zvySovani kvalifikace nebo se jednd 0 dlouholeté zaméstnance, kteti jiz vSechny
dostupné moznosti zvySovani odborné kvalifikace vyuZili. Spole¢nost nabizi Siroké
moznosti zvySovani kvalifikace jednotlivych pozic. Jedna se o jeden z pozadavki pro

uspesné splnéni certifikacnich auditti v automobilovém primyslu.
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Graf 11: Moznost zvySovani kvalifikace
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Otazka ¢. 12 jsme zjist'ovali, jestli zaméstnanci maji moZnost kariérniho postupu ve
spole¢nosti. MozZnost ano zvolili 2 zaméstnanci (4 %). SpiSe ano odpovédélo 12
zaméstnancti (21 %). SpiSe ne odpovédélo 28 zaméstnanct (50 %). Odpoveéd’ ne zvolilo 14
zaméstnanct (25 %). Stejné jako U otazky ¢. 11 je pfevazna Cast negativnich odpovédi neni
vinou zamé&stnavatele, ale nezajjmem zaméstnancti piihlasovat do vybérovych tizeni 0 vyssi

manazerské pozice, a to jak v ramci spolecnosti, tak i v ramci korporace.

Graf 12: Moznost kariérniho postupu
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V otazce ¢. 13 jsme pozadali respondenty, aby odpovédéli, zda jsou podle nich
zaméstnavatelem poskytovany vyhovujici pracovni podminky. Ano odpovédélo 8
zamé&stnanci (14 %). SpiSe ano odpovéd€lo 32 zaméstnanci (57 %). SpiSe ne 16
zaméstnancu (29 %). Moznost ne nezvolil zadny z respondentt. Hlavnim dtvodem, pro¢ 16

respondentt zvolilo odpovéd’ spiSe ne je, ze by radéji preferovali praci mimo open space.

Graf 13: Spokojenost s pracovnimi podminkami poskytovanych zamé&stnavatelem
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V otazce €. 14 méli zaméstnanci za kol sefadit dle jejich preferenci jednotlivé vnéjsi
zjistit, ktery z vnéjSich stimula¢nich faktord je pro zaméstnance nejpreferovanéjsi, a ktery
nejméné. Nejpreferovanéjsim vnéjSim stimulem jsou pro zameéstnance mezilidské vztahy,
flexibilni pracovni doba, uvedlo 22 %. Tteti v pofadi zaméstnanci uvedli technické zajisténi
a vybaveni kanceléfe, uvedlo 21 %. Home office oznacilo 16 % zaméstnanci. Nejméné
preferovanym vn&jSim stimulem ohledné pracovnich podminek byla moznost pracovat
Vv open space. Vysledek otazky ¢. 14 koresponduje s vysledkem otazky ¢. 13, kde pievazna
vétSina negativnich odpovedi ohledné pracovnich podminek byla z divodu prace v open

space.
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Graf 14: Preference vnéjsich stimultl
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V otazce €. 15 jsme zjistovali, zda jsou zaméstnanci spokojeni s celkovou
atmosférou na svém pracovisti. Odpovéd” ano zvolilo 12 zaméstnancu (21 %). Spise ano
odpovédélo 32 zaméstnanct (57 %). Spise ne 10 zaméstnanct (18 %). Pouze 2 zaméstnanci
(4 %) zvolili odpovéd’ ne. Celkove lze hodnotit spokojenost s atmosférou na pracovisti jako

pozitivni, protoze 78 % respondentti zvolilo kladnou moznost odpovédi.

Graf 15: Spokojenost s atmosférou na pracovisti
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Otazka €. 16 byla jedind, u které nebyla povinna odpovéd’. Poskytli jsme zde prostor
dotazovanym zaméstnanciim, aby vyjadrfili své navrhy na zlepSeni v oblasti motivace, které
by mél poskytovat zaméstnavatel. Obdrzeli jsme velké mnozstvi podnétnych navrhi, které
se Castokrat mezi jednotlivymi zaméstnanci opakovaly. Mezi nejcastéjsi navrhy na zlepSeni
z fad zaméstnancu patfil ptispévek na dovolenou, vyrazné zlepSeni komunikace ve vztahu
nadfizeny — podtizeny, moznost prace z domova (home office) a 13. plat.

Se souhlasem spolecnosti jsme se sesli S nékterymi dotazovanymi zameéstnanci,
odpovédi jsme schopni vyhodnotit dotaznikového Setieni, ktery pouZijeme K sestaveni
konkrétnich navrhi na zlep$eni stimulace zaméstnanci ve spoleCnosti ataké k ovéfeni

spravnosti stanovenych hypotéz.
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5 Vysledky a diskuse

5.1 Vyhodnoceni vysledki dotaznikového Setieni a navrzena zlepSeni

Vysledky dotaznikového Setieni rozdélime do ¢tyfech skupin, ze kterych je mozné
tvofit zaveéry a navrhovat piipadna zlepSeni motivacniho systému spole¢nosti.

V prvni skupin€ jsou odpovédi na dotaznikové otazky, u kterych je vice jak 60 %
kladnych odpovédi. Jedna se 0 otdzky ohledné mzdového ohodnoceni, spokojenosti
s poskytovanim pracovnich podminek, spokojenosti s atmosférou na pracovisti a moznost
zvySovani kvalifikace. Se mzdovym ohodnocenim je spokojeno 79 % dotazovanych
zaméstnancl. Pfevazné kladné odpovédi se mzdovym ohodnocenim potvrzuji dlouhodoby
trend vysoké vyse mezd, kterym spolecnost zvySuje svoji konkurence schopnost na
pracovnim trhu v okrese Plzen-jih. Spokojenost s pracovnimi podminkami kladné
ohodnocuje 71 % dotazovanych zaméstnanct. Hlavnim divodem pro¢ 29 % respondentt
oznacilo otazku spokojenosti s pracovnimi podminkami negativni odpovédi, je pracovni
prostiedi ve formé open space. Open space je vhodny pro tymovou préaci, ktera je nedilnou
a potiebnou soucasti spoleCnosti, ale samoziejmé nékterym introvertim nemusi toto
pracovni prostfedi vyhovovat. Dal§im pozitivn¢ hodnocenym faktorem je atmosféra na
pracovisti. Kladné ji hodnoti 78 % dotazovanych zaméstnancli. Diivodem je tymova prace
na spole¢nych projektech a poradani spolecnych sportovnich akei, které pozitivné ptispivaji
k atmosféie ve spole¢nosti. Moznost zvySovani kvalifikace je kladn¢ hodnocena u 64 %
zamé&stnancl. Zaméstnanci maji moZnost navstévovat jazykové kurzy anglického
a némeckého jazyka v riznych urovnich v ramci spole¢nosti nebo mohou vyuzit finanéniho
prispévku ve vysi 10 000 Kc&/roéné. Dale je zaméstnanec povinen si zvySovat svoji
kvalifikaci specializovanymi kurzy v ramci své pracovni pozice. Splnéni pozadovanych
kvalifikaci jednotlivych zaméstnanci je jednim z pozadavkli pro uspéSné obhdjeni
potiebnych certifikaci spolecnosti, coz vede k jeho kvalifikovangjsimu vykonu v ramci své
pozice. VSechny specializovana Skoleni jsou plné hrazena zaméstnavatelem. Negativné
hodnotili otdzku zaméstnanci s delSim pracovnim pomérem, kteii jiz vSechny dostupné
kurzy zvysujici odbornou kvalifikaci absolvovali.

Druhou skupinou jsou otazky, u kterych hodnotime odpovédi jako celkové neutralni.
To znamena, ze odpovédi ano nebo ne se spole¢né pohybuji v rozmezi 40-60 %. Jedna se
0 vSechny otazky spojené s tématem komunikace v ramci spolecnosti tzn. spokojenost

s komunikaci na vSech rovnich fizeni, spokojnost s komunikaci v ramci své kompetence,
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spokojenost s komunikaci ve vztahu nadfizeny — podfizeny. Dale otazka spokojenosti
s poskytovanymi zaméstnaneckymi vyhodami. Z vysledku prizkumu je ziejmé, ze
komunikace v ramci spole¢nosti je oblast, na kterou je potieba se zaméfit a prohloubit jeji
efektivnost. Je nutné zvysit plynulost toku informaci mezi jednotlivymi trovnémi fizeni. Pro
nizké hodnoceni komunikace ve spolecnosti existuje nékolik divoda. Prvnich z nich jsou
novy zaméstnanci, ktefi jsou ve spole¢nosti kratky ¢as a neznaji v§echny potiebné informace
a souvislosti, které pottebuji pro vykon svoji prace. Jejich kolegové povazuji tyto znalosti
za automatické, ale novy zaméstnanci nemaji moznost tyto informace Samostatné ziskat
v kratkém casovém horizontu. Tlak na ,,novacky* je v né€kterych oddélenich enormni a je
hlavnim diivodem pro¢ ¢ast novych nastupi ukoncuje pracovni pomér v 1 roce od nastupu.

Pro snizeni komunikac¢nich problému u nové nastupujicich zaméstnanct navrhujeme
vypracovani junior programu pro nové zaméstnance. Spolecnost by méla vypracovat plan
zaSkoleni a rozvoje pro novacky dle pozic, do kterych budou nastupovat. Po pfijeti @ nastupu
nového zaméstnance by mu mél byt urCen mentor, tedy osoba, kterda ma novacka vést.
Mentor by mél novackovi napomahat a vést ho k dosazeni cile. Junior program by pomohl
nejen novému zaméstnanci poznat a nasbirat potiebné znalosti 0 internich procesech, ale
také by mu pomohl k snadnéjSimu zaclenéni do pracovniho kolektivu. Délka junior
programu by se byla pohybovala od 3 mésict az do 1 roku, v zavislosti na pozici, na kterou
je novy zaméstnanec piijiman. Kazdy novy administrativni zaméstnance je povinen
absolvovat n¢kolik externich Skoleni dle pozice, na kterou je pfijiman. Povinnost téchto
Skoleni vyplivd zpozadavkid na certifikaci spoleCnosti. SniZzeni fluktuace novych
administrativnich zamé&stnancti bude i ekonomickym piinosem pro spole¢nost, protoze
externi Skoleni jsou znaéné ekonomicky narocna.

Dalsim komunika¢nim problémem, ktery z prizkumu vyplyva je nedostatek
komunikace ve vztahu nadfizeny — podfizeny. Zamé&stnanci uvedli, ze v n¢kterych piipadech
nemaji od svych nadfizenych spravné a pfesné informace 0 tkolech a terminech, za které
jsou posléze ptimo odpoveédni. Spravné plnéni ukold v terminu je jednim z kritérii, podle
kterych nadfizeny své podiizené hodnoti.

Pro eliminaci komunika¢niho problémt mezi nadiizenym a podtizenym navrhujeme
vyuzit interni elektronicky dokumentaéni systém (dale jen DOC-SYS). Nadiizeny by
v DOC-SYS vytvofil akéni plan, ve kterém by definoval a zietelné popsal ukol, ke kterému
by ptifadil zodpovédnou osobu a piesny termin splnéni. DOC-SYS by automaticky odeslal

emailovou zpravu 0 piidéleném ukolu zodpovédné osobé. Zaméstnanec by mél v akénim
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planu povinnost pravideln¢ znacit miru splnéni tkolu v procentech (25, 50, 75 a 100 %). Pii
kazdé zméné¢ miry splnéni tkolu DOC-SYS automaticky odeSle informa¢ni email
vedoucimu odd¢leni, ktery tkol vytvoril. V piipadé nesplnéni zadané¢ho ukolu by bylo pro
vrcholovy management spolecnosti snadno dohledatelné, zda byl kol pfenesen a spravné
definovéan vedoucim oddéleni.

Do tieti skupiny fadime otazky, u kterych odpovédi zaméstnancti jSOU negativni ve
vice nez 60 %. Dle vysledku dotaznikového Setieni se jedna pouze 0 jednu otazku a to, zda
maji zameéstnanci moznost kariérniho ristu. Celkové negativni odpovédi jsou 75 %.
Diivodem je, Ze zaméstnanci maji jen omezené moznosti ohledné kariérniho rastu. Prvni
moznosti je nahrazeni jeho pfimého nadtizeného. Pro vétSinu administrativnich zaméstnancti
je ptimim nadfizenym vedouci oddéleni, ve kterém pracuji ajeho pracovni pozice je
obsazovana velmi ziidka, a to z divodu velice nizké fluktuace vedoucich oddéleni. Druhou
moznosti kariérniho rustu je postup v ramci organizacni struktury celosvétové spolecnosti,
kdy zaméstnanec ma moznost se uchazet 0 pracovni pozici mimo organizacni strukturu nami
zkoumané spolecnosti, ale to znamend zménu pracovni mista V rdmci Evropy. Pracovni
nabidka samoziejmé nabizi velice zajimavy mzdovy nartst, ale také radikalni zménu zivota.
Trendem ¢eskych zaméstnancti je stabilita, ktera neni v souladu s radikalni zménou.

Ve c¢tvrté skuping jsou otazky, kde médme procentudlné vyjadiené odpovédi nami
preddefinovanych moznosti Vv otazkach dutlezitosti motivacnich faktorG nabizenych
zaméstnavatelem, preferencich zaméstnaneckych vyhod nabizenych zaméstnavatelem
a preferenci pracovnich podminek dotazovanych zamé&stnancl. Do skupiny zahrneme také
odpovédi na otevienou otazku, kde jsou vyjadiené nazory respondentii na chybéjici
motivacni faktory ve spole¢nosti. Tyto preferen¢ni odpovédi vyuZzijeme pii stanovovani
navrhll na zlepSeni motiva¢niho systému. NejCastéji respondenti uvadéli, Zze by uvitali
ptispévek na dovolenou a zlepSeni komunikace ve spolec¢nosti.

Za ucelem zlepSeni motiva¢niho programu navrhujeme navySeni zaméstnanecké
vyhody ve formé& poukazii na sport, vzdélani, zdravotnické potieby, relaxaci a kulturu ze
soucasnych 100 K¢/meésicn€é na 500 K¢&/mesi¢n€. Soucasnd vyse zaméestnanecké vyhody
zaméstnanecké vyhody ve vysi 100 Kc&/mésic plsobi spiSe negativné aneni
konkurenceschopnou zaméstnaneckou vyhodou na pracovnim trhu. Poskytované poukazy
jsou od spolec¢nosti Endered CZ s.r.0. apouzivané poukazy je mozné uplatiovat také

Vv cestovnich kancelafich. Navrhované hodnotové navySeni poukazu zvys$i efektivitu
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motivace zaméstnanecké vyhody auspokoji potiebu zaméstnancii po ptispévku na
dovolenou.

Na zaklad¢ vysledku dotaznikového Setieni ovéfime spravnost stanovenych hypotéz:

H1: Zaméstnanci preferuji zaméstnaneckou vyhodu home office pted flexibilni
pracovni dobou. Hypotéza H1 se nam nepotvrdila, protoze flexibilni pracovni dobu preferuje
22 % dotazovanych zaméstnancti a home office jen 16 %.

H2: Pro zaméstnance ma vétsi preferenci z pohledu motivace hygienicky faktor ve
formé mzdy nez motivacni faktor ve formé pochvaly a uznani. Hypotéza H2 se potvrdila.
Zaméstnanci preferuji mzdu nad pochvalou a uznanim. Mzdu oznacilo 26 % zaméstnancti
a je nejdilezitéjsim motivacnim faktorem, zatimco pochvalu a uznani jen 22 % a je tetim

wewvr

vvvvvv

zakona nez prispévek na stravovani. Hypotéza H3 se potvrdila. Pro zaméstnance je
dalezitéjsi zaméstnaneckd vyhoda dovolend nad ramec zakona, kterou zvolilo 27 % nez

ptispévek na stravovani, ktery zvolilo jen 18 % dotazovanych zamé&stnanct.
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6 Zavér

Pro uspésné a efektivni plnéni vykonnostnich a ekonomickych cilit spolecnosti je
nedilnou soucasti vyvazené nastaveni systému motivace zaméstnancu, které dokaze
uspokojit potfeby zaméstnancu a také pracovni prostiedi v organizaci.

V bakalarské praci jsme se veénovali zhodnoceni aktualniho stavu motivace
zaméstnancl ve vybraném spolecnosti a hlavnim cilem bylo stanovit nadvrhy na zlepSeni
Vv oblasti motivace zaméstnancl. Abychom byli schopni splnit hlavni cil, stanovili jsme si
cile dil¢i, které nam napomohly ke splnéni cile hlavniho. V bakaléiské praci vyuzivame ke
zkoumdni motivaéniho systému teorii motivace zamécfenou na obsah, konkrétné
Herzbergovu dvoufaktorovou teorii, ktera definuje motivacni a hygienické faktory.

Za 1celem splnéni hlavniho cile jsme ve spoleCnosti provedli prizkum
kvantifikovanou metodou ve formé dotazniku. Pii tvorbé otazek jsme vychézeli zjiz
zminované teorie Fredericka Herzberga. Pied provedenim prizkumu jsme si stanovili
hypotézy a ovéteni spravnosti jsme provedli na zakladé vysledkii dotaznikového Setfeni.
Dotaznik byl elektronicky rozeslan na emailové adresy administrativnim zaméstnancim,
které jsme obdrzeli od manazerky personalniho oddéleni. Zaméstnanci jsme zarucili, ze
jejich odpovédi nebudou vefejné prezentovany. Dotaznik jsme rozeslali 61 respondentiim
a obdrzeli jsme 56 kompletné¢ vyplnénych dotazniki zpét. U odpovédi s vétSi Cetnosti
negativnich odpovédi byl proveden dopliujici osobni rozhovor se zaméstnanci, abychom
zjistili konkrétni pficiny negativni odpovédi. Otazky v dotazniku byly zameétfeny na vék
respondentli, na pohlavi, na délku pracovniho poméru, na miru spokojenosti urovné
komunikace na vSech urovnich fizeni, na informovanost zamé&stnancli v ramci jejich
kompetence, na spokojenost komunikace ve vztahu nadtfizeny — podfizeny, na spokojenost
se mzdovym ohodnocenim, na spokojenost se zaméstnaneckymi vyhodami nabizené
zaméstnavatelem, na moZnost zvySovani kvalifikace, na moZnost kariérniho postupu, na
spokojenost s pracovnimi podminkami, na spokojenost s atmosférou na pracovisti. Ve tfech
otazkach zamé&stnanci stanovovali dilezitost motivacnich faktorli, zaméstnaneckych vyhod
a pracovnich podminek. V jedné otazce jsme zaméstnancim nabidli prostor pro jejich
navrhy zaméstnaneckych vyhod, které postradaji a pfipadné vyjadieni k pracovnimu
prostiedi. Na zéklad¢ vysledkli dotaznikového Setieni a dopliiujicich osobnich rozhovort
jsme definovali slaba mista, na které jsme navrhli feSeni. Konkrétné€ jsme navrhli zavedeni

junior programu pro noveé zameéstnance, ktery jim usnadni ziskat zkuSenosti 0 internich
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procesech a také snadnéjsi zaclenéni do pracovniho kolektivu. Druhym navrhem vedouci
k eliminaci komunikacnich problémi je vyuziti interniho elektronického dokumenta¢niho
sytému pro zadavani ukolti od vedoucich odd€leni na své podiizené. Vedouci vytvori
v DOC-SYS akéni plan, kde definuje tikol, termin splnéni a zodpovédnou osobu. Informace
0 pridéleném tkolu bude DOC-SYS rozesilat email automaticky po vytvotreni. Z vysledkii
dale vyplynulo, ze velké mnozstvi zaméstnancli by uvitalo zaméstnaneckou vyhodu ve
form¢ piispévku na dovolenou. Navrhli jsme aktudlni poukdzku na sport, vzdélani,
zdravotnické potieby, relaxaci a kulturu ze sou¢asnych 100 K&/mési¢né na 500 K¢&/mési¢né.

Systém hodnoceni administrativnich pracovnikii je ve spolecnosti nastaven
sofistikované¢ za pomoci interniho elektronického prostiedi aplikace HR4YOU.
Zameéstnanec provede ve svém profilu sebehodnoceni a nastaveni vykonnostnich cilii pro
jeho pozici. Behem hodnoticiho pohovoru s pfimim nadtizenych, jsou shrnuty dosazené cile,
prodiskutovany a ptipadné upraveny cile nové. Daéle jsou nadfizenym ohodnoceny
kompetence zaméstnance. Vystupem hodnoceni zaméstnance je bodového ohodnoceni, ke
kterému je podle standardizované matice hodnoceni zaméstnancii pfifazen koeficient, ktery
ovliviiuje vysi rocniho ndrlstu platu atim je zvySovéna stimulace pracovniho vykonu
zaméstnance.

Dle provedené analyzy lze vyhodnotit pracovni prostfedi a finan¢ni ohodnoceni
poskytované spolec¢nosti IACG s.r.0. jako velmi dobré a atmosféra na pracovisti je na vysoké
urovni. Spole¢nosti je doporuceno se zaméfit nejvice na oblast komunikace.

Za pomoci dotaznikového Setfeni a dopliujicich osobnich rozhovorti se ndm podatilo

naplnit cil prace.
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8 Prilohy

DOTAZNIK
Dobry den,

rad bych Vas chtél pozadat 0 5 az 10 minut Vaseho drahocenného ¢asu pro vyplnéni
kratkého dotazniku, ktery se tykéa spokojenosti zaméstnanct Vasi spole¢nosti. Vase
odpovédi nebudou nikde vefejné prezentovany, ale budou pouze pouzity pii zpracovani
bakalarské prace, kterd bude poskytnuta spolecnosti za icelem vyuziti zlepSovacich
navrhi.

1. Uvedte prosim Vase pohlavi.

o Zena
o Muz
2. Uvedte prosim, do které vékové kategorie patfite.

o do26let

o 27-35let

o 36-45let

o 46-55let

o nad 56 let

3. Jak dlouho pracujete ve spolecnosti?
o do1lroku
o 1-2roky
o 3-5let
o 6-10let
o 11-15let
o 16letavice
4. Jste spokojen/na s mirou komunikace na vSech urovnich fizeni?

o ano
o spiSeano
o spiSe ne
o ne
O nevim
5. Jste dostatecné informovan/na v ramci Vasi kompetence?
o ano
o spiSe ano
o spiSe ne
o ne
O nevim
6. Jste spokojen/na s komunikaci ohledné vztahu nadfizeny - podfizeny?
o ano
o spiSe ano
o spiSe ne
o ne
O nevim
7. Jste spokojen/na s Vasim mzdovym ohodnocenim?
o ano
o spiSe ano
o spiSe ne
o ne
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O nevim
8. Seradte druhy motivacénich faktort dle Vasi preference od 1 do 5 (1 -nejdulezitéjsi, 5 - nejméné
dalezita; kazdou Uroven duleZitosti pouZijte max. 1)

e kariérni postup

e pocit zodpovédnosti

e pracovni podminky

e mzda

e pochvala, uznani
9. Jste spokojen/na se zaméstnaneckymi vyhodami nabizené zaméstnavatelem?

o ano
o spiSe ano
o spiSe ne
o ne

o nevim

10. Sefadte druhy zaméstnaneckych vyhod dle dilezZitosti od 1 do 5 ( 1 -nejdulezitéjsi, 5 - nejméné
dalezita; kazdou uroven dulezitosti pouZijte max. 1)

e dovolend nad ramec zdkona

e pfispévek na relaxaci a kulturu

e sick day

e pfispévek na dopravu

e pfispévek na stravovani
11. Mate moZnost si zvySovat kvalifikaci?

o ano
o spise ano
o spiSe ne
o ne
O nevim
12. Mate moZnost kariérniho postupu?
o ano
o spiSeano
o spiSe ne
o ne
O nevim
13. Jsou zaméstnavatelem poskytovany vyhovujici pracovni podminky?
o ano
o spiSe ano
o spiSe ne
o ne
O nevim

14. Sefadte vnéjsi stimuly dle Vasich preferenci od 1 do 5 (1 — nejdlleZitéjsi,5 - nejméné dulezita;
kazdou uroven duleZitosti pouZzijte max. 1)
e mezilidské vztahy
e open office
e home office
e technické zajisténi, vybaveni kancelare
e flexibilni pracovni doba
15. Je pro Vas atmosféra na Vasem pracovisti uspokojiva?
o ano
o spiSe ano
o spiSe ne
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o ne

O nevim
16. Uvedte zaméstnanecké vyhody, které byste uvital/la. V pfipadé vicero zaméstnaneckych
vyhod je sefadte od nejdllezitéjsi.

Dékuji Vam za spolupraci
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