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Hodnoceni a stimulace zaméstnanci firmy

Abstrakt

Bakalarska prace se zabyva oblasti hodnoceni a stimulace zaméstnancti spolecnosti
International Automotive Components Group, s.r.o. Je rozdélena do ¢asti teoretické a Casti
praktické. V teoretické Casti je na zakladé prostudovanych zdroji podrobnéji vysvétlena
problematika hodnoceni zaméstnanct. Jsou zde vysvétleny zakladni pojmy ohledné
motivace zaméstnancu, dale stimulacni procesy slouzici ke zlepSeni vykonu prace a také
metody hodnoceni a nasledného odmeérniovani zaméstnanci. V praktické Casti je popsan
soucasny proces hodnoceni a odménovani zaméstnanci vybrané spolecnosti. Na zakladé
pruzkumu realizovaného formou dotaznikového Setfeni a prostudovani internich
dokumenti, je provedeno hodnoceni efektivnosti soucasného systému motivace
zaméstnancu. Vystupem z praktické ¢asti jsou navrzena opatieni vedouci ke zlepSeni vykonu

zaméstnancu.

Klic¢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 bakalafské prace je zaméfeno na problematiku hodnoceni a stimulace
zaméstnancu. Jelikoz efektivni fizeni lidskych zdroja je jednim z pilifi hospodaiské
prosperity, muzeme ho povazovat za jednu z nejdulezitéjSich Cinnosti spolecnosti. Bez
lidskych zdroju a jejich plnohodnotného vyuziti je nemozné, aby spolenost prosperovala
a dosahovala svych hospodaiskych zameért. Spravné nastaveni stimulac¢nich programu vede
k efektivnimu pracovnimu vykonti zaméstnanct. Nedilnou soucasti fizeni lidskych zdroja je
hodnoceni zaméstnancu a jejich motivace a také systém odménovani. Systém hodnoceni by
mel spoleCnosti prinést nejen prehled o vykonosti zaméstnancd, ale také by mél napomahat
samotnym zaméstnancim kjejich efektivnéj§imu vykonu. Na zakladé dat
shromazd’ ovanych v systému by mélo dochazet k nalezeni slabych mist v procesu a za

pomoci stimulacnich nastroji by méla byt slaba mista eliminovana.

Cilem bakalatské prace je vymezeni problematiky tykajici se motivace z teoretického
hlediska a na zakladé teoretickych poznatkt a vysledkt analyzy zhodnotit soucasny stav
motivace zaméstnanci spolecnosti a formulovat navrhy na zlepSeni systému motivace
zaméstnancu vybrané spolecnosti.

V teoretické Casti je prehledné definovan soucasny stav tématu bakalarské prace.
Konkrétné se budeme vénovat motivaci a motivacnimu procesu, definujeme zékladni pojmy
teorie motivace, dale vztahu motivace, pracovni spokojenosti a vykonu zaméstnance.

V praktické casti je charakterizovana vybrana spolecnost, hodnocen soucasny stav
vyuziti motivacnich nastroji vybrané spoleCnosti a za pomoci kvantitavniho prizkumu
provedeme hodnoceni motivace zameéstnancti. Na zakladé dosazenych vysledkt stanovime

zaveéry a navrhneme podméty na zlepSeni systému motivace zaméstnancli spolecnosti.
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2 Cile prace a metodika

2.1 Cile

Hlavnim cilem bakalafské prace je na zakladé dostupnych informaci odborné
literatury a vlastniho prizkumu, provést analyzu motiva¢niho a hodnoticiho procesu
zkoumané spolecnosti a predlozit navrhy vedouci ke zlepSeni soucasného stavu procesu. Za
ucelem dosazeni hlavniho cile musime si stanovit cile dilci.

Dil¢i cile:

o posouzeni procesu hodnoceni zaméstnancti z pohledu personalniho fizeni;

o zhodnoceni pouzivanych motiva¢nich nastroju a jejich urovné vyuziti ve zkoumané
spole¢nosti;

o navrhnout ucinna opatfeni vedouci ke zlepSeni systému hodnoceni zaméstnanct

a jejich motivaci a zvySeni a¢innosti motivacnich nastroja.

2.2 Metodika

V praci jsme se zaméfili na zkoumani hodnoceni a stimulace zaméstnanci ve
spolecnosti IACG, s.r.o., konkrétné¢ jsme se zaméfili na spokojenost zameéstnanci se
stimula¢nimi nastroji, které zkoumana spolecnost poskytuje.

Za Gcelem splnéni hlavniho cile jsme aplikovali nasledujici postup:

shromazdili jsme literarni a odborné zdroje, ze kterych jsme vypracovali literarni

reSersi , ktera nam napomohla k pochopeni feSené problematiky;

o charakterizovali jsme problematiku z teoretického hlediska, konkrétné motivaci
a stimulaci zaméstnanct, motivacni teorie, hodnoceni zaméstnancu a odmeénovani
zaméstnancu;

o ziskali jsme interni informace o hodnoceni a stimulaci zaméstnancti 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 zaméfeny na

ziskani informaci o spokojenosti administrativnich zaméstnancti se stimulacnimi

nastroji a hodnocenim administrativnich zaméstnanct, které ma piimi vliv na

finan¢ni ohodnoceni zameéstnance. Dotaznik byl dorucen zéakladni skupiné 61

administrativnim zameéstnancim elektronicky a byla jim poskytnuta dostatena
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Casova lhita pro jeho zpracovani. Zpét jsme obdrzeli 56 vyplnénych dotaznika, coz
znamena 91,8 % . Dotaznik se skladal z 9 uzavienych otazek, na které bylo mozné
odpoveédét na 5 stupriové Likertovo Skale, 3 identifikacnich otazek zjiStujici vek,
pohlavi a délku pracovniho poméru respondentd, 3 otazek, kde jsme zjistovali
preference zaméstnanci a 1 oteviené otazky, kde jsme pozadali zaméstnance
o0 jejich nazor na stimulacni nastroje poskytované zaméstnavatelem;

o stanovili jsme si hypotézy, které verifikujeme na zaklade informaci z provedeného
prazkumu;

o uskuteCnili jsme analyzu odpovédi dotazniku, které jsme vyhodnotili v kontextu
ziskanych teoretickych poznatkd, informaci ze spolecnosti a vlastnich praktickych
zkuSenosti;

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

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
prace. V praktické Casti jme vyuzili analyzu k prozkoumani internich dokumentt, syntézu
ve vysledcich prace, dedukci pii formulaci navrhi a matematicko-statistické metody pfi
vyhodnocovani dotazniku.

Stanovené hypotézy:

o H1: Zaméstnanci preferuji zaméstnaneckou vyhodu ,,home office” pred flexibilni
pracovni dobou;

o H2: Pro zaméstnance ma vétsi preferenci, z pohledu motivace, hygienicky faktor
ve formé mzdy nez motivacni faktor ve formé pochvaly a uznani;

o H3: Pro zaméstnance je dulezitéjsi zaméstnaneckou vyhodou dovolena nad ramec

zakona nez prispévek na stravovani.
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3 Teoreticka vychodiska

V aktualnim modernim, primyslovém a civilizovaném svété je spravna a ticinna
metoda motivace zamé&stnancu nedilnou soucasti, jak nejen udrzet, ale i upeviiovat pozici
spoleCnosti na pracovnim trhu. V nékterych spolecnostech je hodnoceni a stimulace
zaméstnancu podcefiovanym tématem, a to i piesto, Ze se jedna Cinnost, ktery ma piimi vliv
na prosperitu spolecnosti a splnéni stanovenych ekonomickych cild.

Motivaci zaméstnancii mizeme definovat jako proces, ktery nam ovliviiuje chovani
jednotlived smérem, ktery napomaha ke splnéni stanovenych cili. Na zakladé metody
reSerSe odborné literatury bylo zji§téno, ze existuje né€kolik nejznaméjsich motivacnich
teorii, které nam napomahaji kvalitné téma motivace pochopit auchopit. Jedna se
0 Maslowovu teorii hierarchie potfeb, Herzbergova dvoufaktorova teorie potieb
a Aldeferova ERG teorie. Uvedené teorie sice definuji systém motivace zaméstnanci
z ruznych hledisek, ale maji spolecné znaky, na které je nutné se soustfedit. Témito
spoleCnymi znaky je uspokojeni potieb zaméstnance, efektivni motivace, jejimz vysledkem
je zvySeny vykon zaméstnance, ktery povede ke spokojenosti zaméstnavatele. Motivace
zaméstnancu neni jen financni, ale jedna se i nepenézitou formu v podobé raznych benefitt,
zameéstnaneckych vyhod.

Pro spravné pochopeni celé problematiky motivace zaméstnancti je potfeba 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 zptsobu, jak vést zameéstnance 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 vyjadrujici pohyb (movere). Motivace
vyjadruje silu a smér chovani a zahrnuje faktory, které ovliviji lidi, abys se chovali urcitym
zpuisobem. *“ (Armstrong, Taylor, 2015, s. 878).

Pod pojmem motivace si predstavme zpusob smeéfovani lidi k vySSimu
dobrovolnému pracovni nasazeni vedoucimi pracovniky. Jsou to podnéty firem a jejich

vedoucich pracovniki, za jejichz pomoci jsou zaméstnanci ochotni se neustale zlepSovat.
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Spravna motivace je dulezitou soucasti vedeni lidskych zdroja, ale samoziejme
pfemotivovanost muze 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 prizpusobime svoji ¢innost, abychom dosahli cile, ktery v nas tento vnitini
proces vyvolal (Tureckiova, 2007).
Podle Medlikové existuji zakonitosti, které kdyz budeme respektovat, tak se
vysledky dostavi dfive a snaze. Priklady zakonitosti (Medlikova, 2021):
o Musite hotet, abyste zapalit — neboli musi Vas bavit to, co délate;
o Motivacéni nastroje se mohou ménit, ale motivace je cesta nepretrzita;

o Myslenky predstavujte jednoduse, pritazliveé, s jasnymi vyhodami.

Motiv

Pod timto pojmem si piedstavme psychologickou pohnutku nebo divod urcitého
lidského chovani €1 prozivani, ddva mu psychologicky smysl. Ke kazdému motivu se poji
n¢jaky cil. Jinak feCeno obecnym cilem kazdého motivu je dosazeni urcitého finalniho
psychologického stavu nasyceni, které se projevuje vnitfnim 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 d€li motivy na (Madsen, 1979):
a) motivy primarni - jedna se motivy vrozené (napf. motiv hladu, zizn¢);
b) motivy sekundarni - tyto motivy se u¢ime ¢asem (napf. motiv socialniho kontaktu,
motiv dosazeni uspesného vykonu);
¢) motivy afektivni - tyto motivy jsou ¢astecné naucené a ¢asteCné vrozené (napf. pocit

bezpeci a strachu).

Stimulace

Narozdil od motivace, ktera predstavuje vnitini podnéty stimulace predstavuje vngjsi
podnéty a pobidky, které pusobi na psychiku Clovéka. Pasobeni je vykonano nejCastéji
prostfednictvim jednanim jiného ¢lovéka. Toto pisobeni miize mit velice rozmanité podoby
a formy, ale maji jednoho spolecného jmenovatele, a to je ovliviiovani druhého Cloveka
vnéjsimi zasahy, které vedou ke zméné jeho psychickych procesu, predevsim ke zmeéne jeho

motivace (Bedrova, a dalsi, 2012).
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Stimul

Stimulem oproti motivu jsou oznacCeny podnéty, které na ¢loveka pusobi zvenci a je
divodem, aby ¢lovek zacal néco vykonavat nebo také nedélat nic. Jamile Clovék pievezme
stimul za vlastni potfebu, stdva se stimul motivem. Stimuly pouzivame k tomu, abychom
podnitili u pracovnikt cilenou aktivitu nebo také muzeme aktivitu chtit omezit (Plaminek,

2015).

Obrazek 1: Rozdil mezi motivaci a stimulaci

motivy
- f,f’f _“:;w,\
SR \ /L) \
/ O 0 \ / o O
A AR
YVoN
h"xx / ff
xh # s
~
stimuly

Zdroj: (Plaminek, 2015 str. 16)
Podstatou stimulace je cilené ovliviiovat chovani zaméstnancti a ucinnost je zavisla
na tom, jestli je spravné adresovana ke svému piijemci (Bedrnova, a dalsi, 2012).
Seznam nejdulezitéjSich stimulac¢nich prostiedkt (Bedrnova, a dalsi, 2012):

° hmotna odmeéna;

. obsah prace;

o povzbuzovani pracovniki;
o 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 chovéni, resp. pracovniho

chovani a ziskali znalosti, jak efektivné ptisobit na tuto osobnostni substrukturu a a¢inné ji
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ovliviiovat, je nutné pochopent, jak motivace vznika, z ¢eho prameni a jaké skuteCnosti maji
mens$i €1 vétsi vliv na to, ze Clovék chce nebo naopak nechce své potreby uspokojovat.
Zdrojem motivace oznacujeme ty skuteCnosti, které motivaci vytvareji. K zakladnim

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

o potreby;
o navyky;
. zajmy;

o hodnoty a hodnotové orientace;

o idealy.

Potreby

Potreby jsou zakladnimi motivy. Pfedstavuji urcity pocit nedostatku, ktery se ¢loveék
pokousi eliminovat a snizit tak napéti, ktery v ném tento pocit vyvolava. Potteby rozliSujeme
na dve skupiny. Prvni skupinou jsou potieby primarni (biologické), které uspokojuji fyzicke
preziti jedince ajsou vétSinou stejné uvsSech jedinci. Druhou skupinou jsou potieby
sekundarni (socialni, kulturni, psychogenni) prikladem miize byt dominance, seberealizace
nebo nedostatek zdzemi. Jedna se o potreby, které jsou u kazdého cloveka individualni

(Bedrnova, a dalsi, 2012).

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

Na cil Odstranéni
Nedostatek Potfeba Motivace zaméFena _~nedostatku
V4 V4 V4 :
(nadbytek) 7, g, ginnost /. (nadbytku) y

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

Jiny pfistup ohledné definice potfeb méa Abraham Maslow, ktery je autorem jedné
z nejznaméj§i koncepce hierarchického usporadani potteb u ¢loveka, ktera je popsana v této
praci. Maslow rozliSuje potieby na dvé zakladni skupiny potieb - nedostatkové a rastové

(Pauknerova, 2012).

Navyky

Po timto pojmem si predstavme Cinnosti, které clovek provadi pravidelné. Jsou to
vyznamné motivy, které Clovek ziskava uCenim, resp. opakovanim. Tzn. ze navykem
muizeme oznacit opakovany, zautomatizovany zpusob Cinnosti Clovéka v urCité oblasti

(Bedrnova, a dalsi, 2012).

17



Zajmy
Jsou Cinnosti, které clovek vykonéava s trvalej§im zameétfenim na faktickou oblast,

ktera je pro n€j podstatna, dulezita (Bedrnova, a dalsi, 2012).

Hodnoty

Sila hodnoty je pro kazdého Clovéka jina. Co muze mit hodnotu pro jednoho, pro
druhého nema zadnou. Existuji hodnoty, které uznava vétsina lidi jako je napf. rodina,
pratelstvi, zdravi atd. Clovék b&hem svého Zivota poznava mnoho novych véci a podle jejich
vyznamu v jeho zivoté jim prisuzuje patfi¢nou dilezitost neboli hodnotu (Bedrnova, a dalsi,

2012).

Idealy

Jedna se o individualni predstavu clovéka po néem vyznamné zadoucim, po nécem,
co bude z jeho strany pozitivné hodnocené a bude pro jedince cilem, o ktery bude usilovat.
Muze se jednat o véci hmotné i nehmotné. Mohou mit podobu urcitych Zivotnich cila, jak

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

3.2 Motivace

3.2.1 Proces motivace

V praxi se mnoho lidi domniva, Ze proces motivace je jednoduchym procesem, jak
namotivovat lidi ke kvalitnim vykontim. Opak je samoziejmé& pravdou, a proto je dilezité si
uvédomit, ze proces motivace je znacné slozity a pokud chceme vybudovat fungujici
motivacni proces je nutné realizovat kroky, které budou souviset s uspokojovanim potieb
zaméstnancu. Protoze proces motivace vychazi z potieb, predstavme si ho jako kolobéh, kde
na zacatku je potieba, na jejimz zakladé si stanovime cil. Pro dosazeni konkrétniho cile si
zvolime kroky, které nas k nému dovedou. Po dosazeni cile jsou potieby uspokojeny.
Muzeme se domnivat aje pravdépodobné, Zze pro uspokojeni podobné potieby budou

funkéni stejné kroky (Armstrong, a dalsi, 2015).
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Obrazek 3: Proces motivace zaloZeny na uspokojovani potieb

( Stanoveni)’

cile

’(Uréenl’ \ Il Provedeni |

potieby akce

Dosazeni
cile

Zdroj: (Armstrong, a dal$i, 2015), vlastni zpracovani

Na obrazku 3 je znazornény model procesu motivace, kterd je zalozen na
uspokojovani potfeb. Model vychazi z teorie zamérené na obsah a jak je z modelu patrné
chovani je motivovano neuspokojenymi potifebami. Neuspokojenou potfebou vznika
v ¢loveku napéti, které vyvolava nerovnovahu. Pokud chceme obnovit rovnovahu je nutné
si stanovit cil, ktery bude schopen danou potiebu uspokojit. Pro splnéni cile je potfebné
zvolit zplsob, zména chovani, ktera povede k dosazeni cile auspokojeni potieby

(Armstrong, a dalsi, 2015).

3.2.2 Typy motivace

Podle Armstronga zpusob rozdéleni pohlizi na motivaci jako na proces a rozliSujeme
dva zakladni typy motivace - vnitini a vn&jsi (Armstrong, a dalsi, 2015):

o Vnitfni motivace - je motivace, kterou pocitujeme v sobé aje jeji mira je
riznoroda ukazdého cloveéka. Prikladem je moznost rozvijeni schopnosti,
samostatnost. Vnitini motivace pusobi dlouhodobé;

o Vnéjsi motivace - jedna se o podnéty, které pusobi na zaméstnance zvenku.
Vytvatime je proto, abychom motivovali a mohou mit okamzity G¢inek, ale nemusi
pusobit dlouhodobé. Vnéjsimi motivatory jsou jednak odmeény (zvySeni mzdy,
povySeni, pochvala atd.) tak i tresty (kritické hodnoceni, snizeni variabilni slozky

mzdy, do¢asné snizeni pravomoct).
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3.2.3 Eticky ramec motivace

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

e Jednani v zajmu motivovaného - jak jiz z textu patrné je poteba odlisit motivaci
od manipulace. Je potfeba smotivovanym c¢lovek spravné komunikovat
a v extrémnich ptipadech i upravu skutecnosti;

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

e Podpora vzniku synergického efektu - smyslem spoluprace ve spolecnostech je
dosazena urcité synergie. K tomu je zapotiebi nejen sdileni (obvykle myslenek,
hodnot, cila), ale také rozmanitosti (v lidech, akolech 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 ukola.
Zamestnanci jsou schopni pochopit, ze i nadfizeni maji své ukoly, ale nejsou ochotni
tolerovat, pokud je od nich pozadovan motivovany vykon od nemotivovaného

nadfizeného.

3.3 Teorie motivace

Motivacni procesy jsou zalozeny na riznych motivacnich teoriich, které jsou
popsany v této kapitole. Znalost jednotlivych teorii nam napomaha k lepsimu pochopeni
chovani zaméstnance ataké k UispéSnéjsi aplikaci spravné motivace. Piehled teorii je

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

o Teorie instrumentality - teorie, které vychazi ze skute¢nosti, ze odména a trest jsou
nastroje, kterymi jsme schopni dosahnou pozadovanych vysledk( (Taylorova

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

o Teorie zaméiené na proces - prostiednictvim psychologickych procest a sily
dochazi k ovliviiovani motivace a souvisejicich cili. Také je miZeme oznacCovat
jako kognitivni (poznéavaci) teorie, protoze jejich zajmem je poznani, jak lidé
vnimaji své pracovni prostfedi (Vroomova teorie, Lathamova a Lockeho teorie,

Adamsova teorie).

Obrazek 4: Piehled teorii motivace

Kategorie Teorie Shrnuti Dusledky
Jestlize udélame 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 prostfedek pro oddvodriovani
instrumentality 1911) odmény a tresty budou pfimo provazanys | podle vykonu, ackoliv se jen zfidka jedna o efektivni
jejich vykonem motivator.
Maslowova Existuje hierachie potfeb. Uspokojovani | Upozorfiuje na existenci rozmanitych poteb, které lidi
hierarchie potfeb | vy3sich potfeb midi pfedchazet uspokojeni | motivuji, a zdlraz%nuje, Ze uspokojend potreba jiz neni
(1954) nizsich potreb motivatorem. Pojeti hierarchie nema prakticky vyznam.
Alderferoya ERG | Existuji tfi zavlflafin‘l katt?gt?rle pot'retl),Jejlchz Jednodugi a presvidzivéiéi Kiasifikace potfeb
teorie usporadani neni hierarchické
. +.__. |McClellandova teorie | Identifikujre tfi potfeby ,amazer’" dspéch, Potfeba dosdhnout Uspéchu je nejdulezitéjsi.
Teorie zamérené . 3 . . N
na obsah (teorie potreb (1961) sounalezitost a moc ?redsta\{UJe Ya'\zna)mny motl\fator. :
T Metoda vyzkumu je kritizovana, protoze nepodporuje
O existenci dvou skupin faktord. Vychozi pfedpoklad, ze
Spokojenost s praci ovliviiuji dvé skupiny: vsichni maji stejné potreby je neplatny. Model viak

dvoufaktorovy model

(1957. 1966) motivacni a hygienické faktory zasadné ovlivnil pfistupy k vytvareni pracovnich mist

(obohacovani prace) a podpofil myslenku uplatiovani
penéznich a nepenéznych odmén.

Jednotlivci jsou motivovéni potfebou
dosahnout tfi zakladnich cild: zpGsobilosti, Alternativni a jednoducha klasifikace potfeb.
autonomie a sounaleZitosti.
Uspokojovani potreb je zalozeno na

Teorie posilovani zkusenosti, kdy lidé vnimaji, Ze nékteré
(Thorndike 1911; | ¢innosti vedou k dosazeni cild, zatimco jiné
Skinner 1953) nikoliv. Osvédceni ¢innosti se opakuji, kdyz
se uspokojuji obdobné potieby.

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

Motivace a vykon lidi se zlepsi, budou-li mit

narocné, ale pfijatelné cile a bude-li jim | Ovliviuje fizeni pracovniho vykonu, vzdélavani a rozvoj.

Teorie sebeurceni
(Deci a Ryan 2000)

Poskytovani zpétné vazby, kterd pozitivné posiluje
efektivni chovani.

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

Teorie ocekavani
/Vroom 1954; Porte
a Lawler 1968)

Teorie cile (Latham a
Locke 1979)

Teorie zaméfené poskytovana zpéétna vazba
na proces Lidé jsou motivovangjsi, kdyz se s nimi
Teorie spravedInosti zachazi spavédlivé, v porovnani s jinou . o, e .. ey,
P X ‘p) . p X ) Potreba spravedlivého odménovani a zaméstnavani lidi.
(Adams 1966) skupinou lidi (referencni skupinou) nebo s

jinou odpovidajici osobou.
Uzndvé vyznam posilovéani chovani, které
Teorie socidlniho | determinuje budouci chovani, ale souc¢asné
uceni (Bandura zdurazniuje duleZitost ocekavani, které se
1977) tyka hodoty cild a individudInich schopnosti
k jejich dosazeni.
Teorie kognitivniho |PouZiti vnéjSich odmén muze oslabit vnitini
hodnoceni (Deci a motivaci, ktera vyplyva ze zajmu o praci Duraz na uplanovdji nepenéznich odmeén.
Ryan 1985) samotnou.

Ddiraz na ocekavani, individudlni cile a hodnoty,
indivududlIni i situéni faktory a posilovéani chovani.

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

Zakladni domnénkou teorie je, Ze idealni motivaci zaméstnance v pracovnim procesu
je propojenost odmeén a trestu s pracovnim vykonem zameéstnance. Taylorova teorie se
zamétfuje na zvysSeni efektivity prace s ohledem na ekonomické vysledky podniku. To
znamena, ze pokud je zaméstnanec odmeénovan za svij vykon, mél by podnik dosahnout
ekonomického zisku. Teorie zacala byt vyuzivana ve druhé poloviné devatenactého stoleti
a v nékterych spolecnostech 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 potieby zaméstnancii nejsou zohledfiovany.
Z dlouhodobého hlediska muze proto dochazet ke snizeni motivace a ztrat€é dobrych

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

3.3.2 Maslowova hierarchie potieb

Hlavni myslenkou teorie je, ze zakladnim zdrojem motivace je uspokojovani
lidskych potieb, které jsou hierarchicky roz¢lenéné na potieby nizsi a vyssi urovné. Jakmile
je uspokojena niz§i potfeba stdva se dominantni vyssi potfeba, na kterou je soustfedéna
pozornost. Maslow stanovil, ze existuje pét zakladnich kategorii potfeb, které jsou
usporadany do tzv. Maslowovy pyramidy potieb na (Bélohlavek, 2008):

o Fyziologické potireby - jsou to zakladni potfeby nezbytné pro pfeziti ¢loveka.
Zahrnuji potfebu vody, potravin, vzduchu pfiméfenych klimatickych podminek
atd.;

o Potreby jistoty a bezpeci - jedna se o potreby, které clovéka 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 Potreba pocitu sounalezitosti - zde Clovék potfebuje uspokojit potiebu lasky
a pratelstvi, tzn. byt zaclenén do né&jaké skupiny, vétSiho celku a mit dobré vztahy
s lidmi v okoli. V praxi je mozno tuto potiebu uspokojit firemnimi akcemi;

o Potieba uznani a ocenéni - ¢lovék ma potiebu sebeocenéni, respektu a uznani ze
strany ostatnich. Pro podnik to znamena spravné nastaveni hodnoceni zameéstnancti.
Zameéstnanci by méli byt za své vykony nalezit¢ odmeénovany jak financné, tak
napf. pochvalu nebo povySenim;

o Potreba seberealizace/sebeaktualizace - jedna se o potfebu rozvijeni svého

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

této potieby. (Bélohlavek, 2008)

Obrazek 5: Maslowova hierarchie potieb podle Aktinsova 2003

potreby
seberealizace

rustove |
potfeby estetické potreby:
polieby symetrie. fadu a krasy

kognitivni potfeby:
patieby védét, rozumét a zkoumat

/
/‘ potieby uznani:
/ dosaZeni ispéchu, kompetence, ziskat souhlas a uznani
nedostatkove
potfeby potieby sounalezitosti a lasky:

potfeby druZit se s ostatnimi, byt pfijiman a nékam patfit

/ potieby bezpeéi:
/ citit se zabezpeten a mimo nebezpedi
Y
/ fyziologické potfeby:
/ hlad, Zizen, sexualni potfeby apod.
£

Zdroj: (Pauknerova, 2012 str. 95)

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

Nedostatkem Maslowovy teorie je praveé striktni usporadani potteb, protoze v praxi
zjistujeme, ze Cloveék je motivovan uspokojovanim riznych potieb najednou, které nejsou
hierarchicky uspotadany, ale jejich prioritu si uruje kazdy jedinec sam. A to je pravé
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 Maslowowvu teorii a lidské potteby
rozfadil do tfi zékladnich kategorii potfeb. Existencéni potfeby, potfeby sounalezitosti
a potfeb rustu. Pocit nedostatku uvedenych potieb muaze vznikat z nékolika kategorii
najednou. To je zéasadni rozdil od Maslowovy teorie, kterd trva na hierarchickém
uspokojovani potreb. Taylorova teorie hierarchii odstratiuje, protoze bere v potaz lidskou
raznorodost 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 potfeby Potfeba jistoty a bezpedi

Potieba zapojeni do kolektivu,
vzajemné plisobeni a soulad s
lidmi

SoundleZitost, vztahové
poreby

Uznani v praci i
vsoukromém Zivoté

Vyuziti dovednosti s

Potreba rlistu Osobni a kariérni rozvoj ,
schopnsti

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

3.3.4 Herzberguv dvoufaktorovy model

Je to druha nejcastéji citovana motivacni teorie v manazerské literature a definoval ji
spolu se svymi pracovniky Frederick Herzberg. Zakladni myslenka teorie je zalozena na
existenci dvou skupin faktort, které tvori 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). Vnéjsi faktory nemaji podstatny vliv na
zameéstnance, protoze v momentu, kdy dosahnou urcité urovné, prestavaji podnécovat
zameéstnance k vyS§imu vykonu ajsou brany zameéstnanci 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 jedna o skute¢nost nebo jen domnénku
zaméstnance (Mikulastik, 2015).

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

Spravna implementace pozitivnich motivacnich faktorti smérem k zaméstnanciim je
velmi dulezita a nezalezi v jaké formé, jak ve hmotné, tak i v nehmotné. V praxi je dilezité,
aby byly uplatiiovany motivacni, ale také hygienické faktory. Jejich vyvazena implementace

ma za nasledek narust efektivity a vykonnosti pracovni ¢innosti zameéstnancti. Na obrazku 6
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je prehled motivacnich a hygienickych faktor a popis, co nam tyto faktory mohou pfinést,

pokud budou spravné implementovany (Urban, 2017).

Obrazek 6: Priklady motivatora a hygienickych faktort

Motivatory: |financ¢ni odména (prémie, bonus, provize apod.), moznost
kariérového ristu, samostatna ¢i riiznoroda prace, vyssi
rozhodovaci pravomocdi, uplatnéni vlastnich schopnosti a zajma,
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 ukold, podporujicich
vlastni sebevédomi), pochvala, uznani, respekt, spolecensky status
spojeny s praci a jejimi vysledky

Pusobeni vy5si pracovni nasazeni (zajem o praci, pracovni usili, odpovédnost),
motivatoril | 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
faktora
vyvolava:

Zdroj: (Urban, 2017 str. 37)

Dulezité je také zminit, ze hranice mezi motivatory a hygienickymi faktory neni
presné stanovena. Jednim z piikladi, kterou mizeme zminit je mzda. V. momentu zvySeni
mzdy pusobi jako motivator, ale Casem zane 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 urcitém case je brana jedincem jako samoziejmost a pozitivni tcinek klesa,

az uplné zmizi (Blazek, 2014).

3.3.5 Adamsova teorie

Je nazyvana také teorii rovnosti, pro niz je typickym znakem spravedlnost. Jeji
funk¢nost je zalozena na rovnovaze socialni oblasti v podniku a kli¢ovou myslenkou je sklon
lidi k socialnim srovnavani, spojeny s tendenci v rovnovaze. Vytvaii se zde srovnani ¢lovéka
s jinymi lidmi na zakladé inputi (vstupt), které do prace dava a outputd vystupud, které
predstavuji to, co Cloveék ziskava. Inputem mohou byt schopnost, ¢as, namaha a outputem
jsou plat, uznani, zodpovédnost, pracovni podminky apod. Nevyhodou teorie je subjektivni
piistup k hodnoceni, protoze nespravné vyhodnoceni vstupi a vystupl, muze mit za

nasledek nespravedlnost (Blazek, 2014).
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3.3.6 Vroomova teorie

Autorem teorie je Victor H. Vroom, jenz je vyznamny predstavitel soucasné
psychologie pracovniho jednani a pracovni motivace. Vroom zalozil svoji praci na tom, ze
zameéstnanec vykonava praci samostatné, dokaze se samostatné rozhodovat a jeho vykon

ovlivilyji tfi proménné (Blazek, 2014):

o »Valence - vyjadiuje subjektivné vnimanou hodnotu cile,
o Instrumentalita - predstavuje Cinnost, prostiednictvim které md byt cil dosazen,
o Expektace - vyjadiuje subjektivné vnimanou pravdépodobnost dosazeni cile.”

., Motivaci clovéka k realizaci Cinnosti, kterd vede k cili, Ize 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

dosdahnout a ¢im vice véFi, Ze toho cile dosahne. *“ (Blazek, 2014 str. 789).

Predstavou teorie je, ze pokud snizime néco nepfijemné, a naopak zvyS§ime piijemné
povede to zaméstnance k efektivnimu vykonu. UrCeni té€chto faktord je tézkou ulohou
vedouciho pracovnika (manazera), protoze pokud nedokaze identifikovat spravné cile

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

3.4 Hodnoceni pracovniku

Hodnoceni pracovnikll je vyznamnou ¢innosti, ktera je schopna organizaci piinést
predstavu o vykonosti jednotlivych pracovnikli, tymu, oddéleni, sekci. A na druhé strané
i pracovnik potfebuje zpétnou vazbu na jeho pracovni vykon.

Monitorovani vykont a objektivni méfeni 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 mé¢li souhlasit obé strany, a to jak ve splnénych cilech, tak i v nedosazenych
cilech. Vystupem z hodnoceni by méla byt pfipadna diskuse nad rozdily mezi o¢ekavanim
a skutecnosti (Plaminek, 2009).

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

pozadavky na jeho pracovni misto, chovani na pracovisti. Na zakladée zjisténych informaci
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je sdélovano jednotlivym pracovnikim jejich hodnoceni, které napomaha najit cestu
k ptipadnému zlepSeni vykonosti a efektivnosti. Hodnoceni pracovniki mize mit dvé
podoby (Koubek, 2011):

o Neformalni hodnoceni - jedna se o kazdodenni hodnoceni pracovnika nadfizenym.
Hodnoceni ma prilezitostnou povahu aprobiha prakticky po celou dobu
vykonavané €innosti. VétSinou neni nikde zaznamenavano, ale ma samoziejme vliv
na celkové hodnoceni zaméstnance. Je vyznamny pro stimulaci pracovniho vykonu,
proto by neméla chybét v neformalnim hodnoceni pochvala za dobife vykonanou
praci;

o Formalni hodnoceni - je jiz racionalngjsi a faktické hodnoceni pracovnika
s pravidelnym intervalem. Pti hodnoceni jsou pofizovany dokumenty, v soucasné
dobé v elektronické podobg, které jsou archivovany. Existuje zvlastni ptipad
formalniho hodnoceni je to tzv. pfilezitostné hodnoceni, které je vypracovavano
mimo pravidelny interval, pokud neni k dispozici dostatek hodnoticich informaci
o pracovnikovi a slouzi pro okamzité hodnoceni pracovnika napt. pfi ukon¢ovani

pracovniho poméru.

Hodnoceni pracovniki by mélo obsahovat informace, které se vazou k aktualnimu
obdobi améli bychom ktomu pfizpusobit interval, ktery nam aktualnost informaci
o pracovnich vykonech pracovniki zajisti. Doporuceny interval pro provadéni hodnoceni
vykonu pracovnika je jeden rok. Samoziejmé bychom méli ptihlédnout ke konkrétnim
podminkam a potfebam firmy a v pfipadé potieby interval pfizpasobit. V nékterych firmach
je interval hodnoceni rozdilny pro jednotlivé kategorie pracovnikti (Koubek, 2011).

Kocianova tadi hodnoceni pracovnikii mezi nevyznamnégjsi Cinnosti organizace,
ktera poskytuje data o vykonech, jednani a pracovnich schopnostech jednotlivci. Dale je
hodnoceni pracovniki nedilnou slozkou fizeni pracovniho vykonu ajeho zakladni
vyznamem je sbér informaci o vykonu a pracovnim chovani zaméstnanct a posléze by jim
meéla byt poskytnuta zpétna vazba k jejich pracovni ¢innosti. Vysledkem a cilem hodnoceni
by mélo byt zlepSeni vykonnosti a pracovniho chovani zaméstnanct a dale zjisténi informaci
potfebnych pro osobni rozvoj zaméstnanci ajejich 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 zhodnoceni ziskat

(Kocianova, 2010).
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Kocianova rozdéluje hodnoceni na tii zptisoby (Kocianova, 2010):

o Prubézné hodnoceni — neformalni hodnoceni, které je zaméteno pfimo na pracovni
vykon a zaméstnanec dostava okamzitou zpétnou vazbu od pifimého nadfizeného;

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

o Systematické hodnoceni — formalni hodnoceni, které je provadéno v pravidelném
pfedem definovaném Casovém rozestupu, je standardizované a zaméstnanci jsou
hodnoceny podle pfedem stanovenych kritérii. Hodnoceni vychazi z personalni
politiky organizace a cilem je zapojeni managementu organizace do ptipravné faze
hodnoticiho systému organizace. Do hodnoceni patfi isrovnavani aktualné
hodnoceného obdobi s vysledky hodnoceni za predchazejici obdobi. Organizaci by
meélo hodnoceni pfinést prehled o tom, jak je pracovnik schopen plnit pozadavky
pracovniho mista a pfipadné jeho dal§i vyuziti v organizaci. Zlep$it motivaci
pracovniku a jejich stabilizaci, zlepsit kvalitu fidici prace a zkvalitnéni vztaht mezi
nadfizenymi a podfizenymi, jejich komunikaci a atmosféru v organizaci.
Pracovnikovi hodnoceni by mélo pfinést zpétnou vazbu na vykonanou praci, ziskat

informace o pfipadném kariérnim riistu a o svém osobnim rozvoji.

3.4.1 Proces hodnoceni

Koubek rozd€luje proces hodnoceni pracovnikti na tfi obdobi a kazdé z nich na
nékolik fazi (Koubek, 2011).

Obdobi pripravné je rozdéleno do Ctyfech fazi. V prvni fazi si musime stanovit
predmét hodnoceni, dale pak zasady, pravidla s postup hodnoceni, podle kterého budeme
zvoleny pfedmét hodnotit a pro zaznam si pripravime hodnotici formular. Druha analyzac¢ni
faze se zameétuje na kategorii pracovnich pozic, na které je hodnoceni zamétreno. Ve treti
fazi stanovujeme kritéria pracovniho vykonu a rozliSovaci stupnice pro jednotlivé pracovni
urovné a zvolime obdobi, za které je hodnoceni provadéno. Ve Ctvrté fazi informujeme
zameéstnance o planovaném hodnoceni a seznamujeme je sucelem hodnoceni, kritérii
a oCekavanych vykonnostnich cilech (Koubek, 2011).

Obdobi ziskavani informaci a podkladu ma dvé faze. V prvni fazi sbirame
informace potiebné pro hodnoceni pracovnikti. Za timto ucelem zkoumame vysledky prace
pracovniku nebo je pozorujeme pii praci. Nejzasadnéjsi otazkou je stanoveni osob, které

jsou opravnény pro zji§tovani potiebnych informaci a pro provedeni hodnoceni. NejCasté)si
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osobou je pfimi nadfizeny. Ve druhé fazi pofizujeme pisemny dokument, do kterého jsou
zaznamenavany vysledky pracovniho vykonu. Dokument slouzi jako podklad pro piipadné
spory mezi pozorovatelem ahodnocenym. Dokumenty je nutné vyplilovat jednotné
a veskeré hodnotici dokumenty je zapotrebi uchovavat (Koubek, 2011).

Obdobi vyhodnocovani informaci o pracovnim vykonu se sklada ze tfi fazi. Prvni
faze je vyhodnocovaci. VesSkerd hodnotici kritéria, at’ uz se jedna o pracovni vysledky,
pracovni chovani, schopnosti pracovnika a dalsi se musi provadét definovanym zptsobem.
Stanovujeme, zda je dosazeno vytyCenych vykonnostnich cild, zda jsou dodrzovany
nastavena pravidla chovani, pfipadné specifické pozadavky na danou pracovni pozici. Je
dulezité, aby pracovnik opravnény k hodnoceni si zachoval objektivni pfistup. Hodnoceni
musi mit pisemnou podobu. Ve druhé fazi informujeme pracovnika o vysledcich hodnoceni
ajaka ztoho plynou rozhodnuti. V pfipadé problému se stanovuje zpasob feSeni.
Interpretace hodnoceni by méla obsahovat nejen kritickou, ale i pochvalnou stranku. Ve teti
fazi ovéfujeme efektivnost hodnoceni. Pokud byly ve druhé fazi definovany problémy,

ovétuje se efektivnost feSeni téchto problému (Koubek, 2011).

3.4.2 Hodnotici kritéria

Nez si predstavime kritéria, podle kterych mizeme pracovniky hodnotit, predstavme
si dva zptsoby pojeti podle Koubka.

Prvnim je tzv. tradi¢ni pojeti pracovniho vykonu pfi kterém se soustiedime na
mnozstvi, kvalitu vykonané prace a celkové vysledky. Tento zpusob zduraziiuje hlavné
kvantifikovanou podobu pracovniho vykonu (Koubek, 2011).

Druhym zpasobem je tzv. moderni pojeti, které je v hodnoceni komplexnéjsi
a zahrnuje do hodnoceni nejen pracovni vykon, ale také pracovni chovani, do které patii
pfistup k praci, ochota pfizptisobovat se pozadavkim na pracovnika a vzdélavat se, absence,
dodrZovani piedpist 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 o nasledujici druhy kritérii
(Koubek, 2011):

o Vysledky prace, méritelna nebo alespon snadno klasifikovatelna kritéria
mnozstvi prace, zmetkovitost, mnozstvi reklamaci, spokojenost zakaznika;

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

jazykad. schopnost vést lidi.

3.4.3 Metody hodnoceni pracovniku

Metod pro hodnoceni pracovniki je velké mnozstvi. Nékteré metody jsou zamérené
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 upfednostinovat zadnou kategorii pracovniki. Uvedeme si zde nekolik
metod, které jsou vhodné pro malé a stfedni firmy (Koubek, 2011).

Hodnoceni podle stanovenych cilu. Metoda se pouziva pro nedé€lnické profese.
Pozadavkem je, aby cile byly méfitelné, podnétné a dosazitelné a dale musi byt pro plnéni
cila vytvafeny potifebné podminky. Pro tento zpisob hodnoceni plati nasledujici postup
(Koubek, 2011):

o stanoveni pfesnych cil prace, kterych maji pracovnici dosahnout;

o zpracovani postupu, jak se ma stanovenych cili dosahnout;

o vytvorit pracovnikiim dostate¢né podminky, aby mohli pozadované cile splnit;
o sbér informaci a vyhodnoceni plnéni cill;

o v ptipadé€ potfeby navrhujeme a realizujeme opatieni vedouci ke zlepseni;

o stanovujeme nové cila.

Hodnoceni na zakladé plnéni norem je pievazné pouzivano pro délnické profese.
Nejdiive stanovime normy, podle kterych bude hodnoceni probihat a o¢ekavané urovné. Pri
stanovovani norem je dulezité mit na pameéti, ze normy musi byt realné a splnitelné.
A organizace musi pro splnéni norem poskytovat dostatecné podminky. Dalsim krokem je
disledné seznameni zaméstnancti s normami. Hodnoceni je provadéno porovnanim vykonu
kazdého pracovnika s normami (Koubek, 2011).

Hodnoceni pomoci stupnice je nejCastéji vyuzivano v malych a stfednich firmach.
Stupnice se zpravidla pouzivaji slovni a Ciselné. Metoda umoziuje hodnotit nejenom

pracovni vykon, ale i hodnoceni podle predem definovanych jednotlivych kritérii. Castgjsi
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je vyuziti slovni charakteristiky jednotlivych stupiit hodnoceni, které umoziuji hodnotiteli
objektivnéji prifadit vykon pracovnika do jednotlivych stupnd. Pfi Ciselném zpusobu je
pouzita stupnice napt. od jedné do péti, podle které hodnotitel boduje vykon pracovnika.
Vyhodou ¢iselného hodnoceni je nasledna analyza dat, kde je mozné snadn¢ji a pfehledné;ji
vyhodnocovat hodnotici dokumenty. Ciselné vyjadieni nam umoziiuje definovat preference
pro rizna kritéria za pomoci bodové vahy. Nevyhodou Ciselného hodnoceni oproti slovnimu
je snizeni objektivity hodnotitele, protoze hodnotitel nemusi umét presné pfiradit hodnotici
stupent k provedenému vykonu. Pro snizeni subjektivity hodnoceni je vhodné pouzivat
standardizovany firemni formulaf, kde jsou uvedené jednotlivé stupnice, ale i dalsi
informace, které je mozné ptfi hodnoceni vyuzit (Koubek, 2011).

Volny popis je hodnoceni pracovnika v pisemné podobé¢, kde mohou byt pfedem
definované body, které jsou sestaveny na zakladé kritérii. Jedna se o velice subjektivni
metodu, protoze hodnoceni je velmi ovlivnhéno minénim a vyjadfovacimi schopnostmi
hodnotitele. Metoda neni vhodna pro vzajemné porovnavani hodnoceni pracovnika
(Kocianova, 2010).

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

Check-list je dotaznik, ktery je vztazen na chovani pracovnika suzavienymi
otazkami, kde moznost odpovédi je ano ¢i ne (Kocianova, 2010).

Metoda BARS (Behaviorally Anchored Rating Scales) jejimz cilem neni méfeni
efektu vykonané prace, ale hodnoceni se pfistupu k praci, dodrzovani urcitého 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 posuzovano za pomoci Skal, které jsou nejcastéji S az 7 stupnové.
U kazdého stupné je slovni charakteristika, ktera slouzi hodnotiteli pro presnéjsi zarazeni
(Kocianova, 2010).

360° zpétna vazba je hodnotici metoda, pii které je zaméstnanci poskytovana zpétna
vazba od nékolika hodnotiteld. Hodnotitelem muze byt nadfizeny, podfizeny, kolega,
zakaznik — viz obrazek 7. Jedna se o metodu, kterd je v soucCasné dobé hojné vyuzivana
v organizacich a je zaméfena na rozvoj a vzdélani zaméstnance. Spravné pouziti metody
dokaze prinést 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°

Zdroj: (360°, 2023)

3.4.4 Hodnotici rozhovor

Dals$im dulezitym krokem pii hodnoceni pracovnikii je seznameni pracovniki
s vysledkem hodnoceni. Pro tuto Cinnost slouzi hodnotici rozhovor. Jednd se o bilanci
uplynulého obdobi, pii kterém jsou hodnocenému predlozeny vysledky hodnoceni, ke
kterym se ma hodnoceny pravo vyjadfit a dale diskuse k nasledujicimu obdobi. Vétsinou se
jedna o rozhovor zaméstnance a jeho pfimého nadfizeného, ale nékdy u rozhovoru mize byt
pfitomen majitel firmy nebo vedouci personalniho odde€leni. Zalezi na vnitinich piedpisech
organizace. Pro hodnotici rozhovor je zasadni pfiprava hodnotitele a také hodnoceného pred
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 pfipadné ptfipominky. o kterych by rad diskutoval (Koubek, 2011).
Pro kvalitni a efektivni pribéh rozhovoru doporucuje Kocianova dodrzovat
nasledujici obecné zasady (Kocianova, 2010):
o hodnotici rozhovor by nemél byt monolog, ale oboustranna diskuse;
o hodnoceni pracovnika musi byt provedeno na zakladé dostateCnych a relevantnich
informaci a musi byt spravedlivé;
o diskuse by méla byt o skutecnostech tykajici se pracovniho mista hodnoceného;

o zdurazneéni, ze cilem hodnoceni je zlepSeni prace, a ne jeji kritika;
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o rozhovor by nem¢l byt veden v nepratelském duchu, ale ani v kamaradském;
o hodnoceny byl mél pocitovat, Ze je zde snaha mu pomoci s nalezenim zptsobu, jak
dosahnout zlepseni,
o otazky hodnotitele by mély byt oteviené a mél by naslouchat odpovédim;
o v rozhovoru by neméla byt opomenuta chvala za dobré pracovni vysledky.
Pracovnik by mél z rozhovoru odchazet s jasnou predstavou, jak jeho praci hodnoti

zaméstnavatel a jakym zptsobem by mél zlepsit svij pracovni vykon. Hodnotitel by mél po
rozhovoru védeét o pozitivech ¢i negativech, které souvisi s pozici hodnoceného a mit

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

3.5 Odménovani pracovniku

Pro efektivni fungovani motivacnich programu a podniku celkové je zasadni, mit
dobfe nastavené odménovani zaméstnanci. Zakladem odméniovani zaméstnanct by méla byt
spravedlnost a podnik by mél mit systém nastaven tak, aby zohledrioval jeho potieby a také
potieby zaméstnanct. DulezZitou zalezitosti je, aby do systému byly zahrnuty obé formy

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

Zakladni rozdéleni forem odménovani jsou dveé, penézité a nepenézité. Nasledné je
uveden zakladni vycet penézitych forem, které jsou v souCasné dobé vyuzivany
k odménovani zaméstnancu. Penézitou formu mizeme také nazvat formou hmotnou (Urban,
2017):

o Zakladni ¢i pevna mzda - byva nastavena tarifné nebo smluvné. Jeji vyse je
zpravidla nastavena na trzni ohodnoceni dané profese, zohlediujici jeji pfinos,
pozadavky a samoziejmé schopnosti jednotlivych pracovniki. Je to zaruCena Cast
mzdy, jejimz ukolem je ziskat a udrzet zameéstnance a ocenit jeho narocnost prace;

. Odména vazana na osobni schopnosti zaméstnance - ma nékolik moznosti
vyplaceni jako napf. nadtarifni slozka zakladni 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 dlouhodobé efektivni zaméstnance;

o Pohybliva, resp. vykonova slozka mzdy - tato slozka vyplacena za rizné pracovni

vykony, splnéné zvlastni tikoly, zlepSovaci navrhy, pfipadné se muze jednat o podil
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na zisku organizace. Aby slozka plnila jeji ukol, je potieba ji navazat na predem
stanovené vysledky a pokud mtze zaméstnanec tyto vysledky ovlivnit;

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

Zaméstnanecké vyhody - vsouCasné dobé existuyje mnoho forem
zamestnaneckych vyhod. At uz se jedna o cenové zvyhodnéni zaméstnanci,
finan¢ni prispévky atd. Cilem téchto vyhod je pfinést stabilitu a spokojenost
zaméstnancu. SpoleCnosti Casto vyuzivaji zaméstnanecké vyhody jako jednu

z moznosti, jak zvySit konkurenceschopnost podniku na trhu prace.

Mezi nepenézité (nehmotné) formy odméovani patfi (Urban, 2017):

pochvala;
samostatnost;
vzdélavani a rozvoj;

uznani.

3.5.2 Faktory odménovani

Vyznamnou roli v odmérniovani pracovniki v organizaci hraji také tzv. mzdotvorné

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

Vnéjsi mzdotvorné faktory

situace na trhu prace, kde se zamétfujeme na nasledujici informace - prebytek nebo
nedostatek pracovnich zdroju, troven a forma odménovani u konkurence na trhu
nebo v odvétvi;

platné zakony, predpisy avysledky kolektivniho vyjednavani v oblasti

odméniovani, mzdové tarify, povinné piiplatky, placené prekazky v praci.

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

(Kocianova, 2010):

faktory souvisejici s ukoly a pozadavky pracovniho mista;
vysledky prace a pracovniho chovani pracovnika, uroven vykonu;

pracovni podminky na konkrétnim pracovnim misté ¢i v organizaci.
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Obrazek 8: Prehled vnitinich mzdotvornych faktora

Dusevni schopnasti
Fyzicka sila/kondice

Planovani/organizovani
Rizeni/kontrola
Argumentovani
Wztahy k ostatnim
Komunikace
Peéovani
Bystrost/obratnost
Pracovni podminky
PouZivani véci
VyuZivani zdrojd
SloZitost

Presnost
Spolehlivost

Vklad pracovnika |Charakteristiky pracovniho procesu | Vystupy
Wzdélani Fozhodovani Zisk
Kvalifikace Redeni problémil Vykon
Dovednosii Odpovédnost Produktivita
Zkusenosti Twvofivost Kvalita
Znalosti Vliv na vysledky Prodej
Kontakty Iniciativa

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

Pro splnéni hlavniho ukolu prace zhodnotime aktudlni organizacni Cclenéni
spolecnosti IACG s.r.0. (dale jen spoleCnost) a stav, jakym zptisobem je uplatiiovan systém
motivace. Zhodnoceni nam napomuze odhalit pfipadné nedostatky v systému motivace
a benefiti, 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
motivaénich faktord. Vysledky dotaznikového Setfeni pouzijeme pro sestaveni zlepSovacich
navrht, které mohou byt zaclenény do motivacniho systému a ovéfime spravnost nami

stanovenych hypotéz.

4.1 Charakteristika zkoumané spolecnosti

4.1.1 Historie spole¢nosti

Spolecnost byla zalozena v roce 1993 pod nazvem EMPETEK jako soucast dcefiné
spolecnosti EMPE. V roce 1994 byla zahajena vyroba stropnich paneld pro interiér
automobilt. V roce 1997 dochazi k prvnimu pievodu spolecnost na americkou spole¢nost
Lear Corporation (jeden z celosvétoveé nejvétSich dodavateli automobilového prumyslu
v interiérovém odvétvi). V roce 2004 byla vystavéna nova vyrobni hala. V roce 2006
dochéazi k druhému prechodu na nového majitele a zdvod se stava soucasti spoleCnosti
Intenational Automotive Componets Group. V roce 2018 je zavod rozsiten o dalsi vyrobni
halu.

Spolecnost International Automotive Componets Group s.r.o. Piestice 1 (dale jen
spoleCnost) je soucasti celosveétové spolecnosti Intenational Automotive Componets Group,
ktera se sklada z 50 vyrobnich zavodi v 18 zemich celého svéta a zameéstnava pres 19 000
zaméstnancu. SpoleCnost se specializuje na vyrobu stropnich panelti pro automobily vSech
svetovych znacek a zaméstnava pres 900 zaméstnancu.

Spolecnost spliuje certifikaci Evropského Integrovaného Management Systému,
enviromentalni management dle ISO 14001, bezpecnost prace dle OHSAS 18001 aje
certifikovana dle IATF 16949. Veskeré procesy jsou pravidelné ovéfovany provérovacimi,

zakaznickymi a recertifikacnimi audity.
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4.1.2 Organizacni ¢lenéni spolecnosti

Spolecnost je v zakladnim organiza¢nim ¢lenéni rozdélena na jednotliva oddéleni —
viz Obrazek 9. Vedenim spolecnosti je povéren generalni manazer (GM), kterému je pfimo
podiizen asistent generalniho manazera (AGM) a manazefi oddéleni nakupu, prodeje,
personalniho, IT a ekonomického. Generalniho manazer spolu s centralou spolecnosti
stanovovat jednotlivé ro¢ni hospodaiské cile. Asistentovi generalniho manazera jsou pfimo
podiizeni manazefi oddéleni kvality, vyroby, logistiky, neustalého zlepSovani, technického
zajisténi a vyvoje. GM a AGM na zakladé ro¢nich hospodaftskych cilti spolecnosti definuje

dil¢i cile pro jednotliva oddélni.

Obrazek 9: Organizacni rozdé€leni spolecnosti IACG s.r.0.

General Manager

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 spolecnosti IACG), vlastni zpracovani
4.1.3 Popis cinnosti jednotlivych oddéleni

Oddélni nakupu zajistuje v koordinaci s centralnim nakupem a dal§imi oddélenimi
spolecnosti vybér a smluvni zajisténi vSech dodavatelskych subjektu.

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

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 ucetnictvi, uetni uzavérky,
vykaz zisku a ztrat, interni aexterni reporting, hospodarskou komunikaci s centralou
spoleCnosti.

Ulohou oddélni kvality je zajistovani nastroj kvality na tfech twrovnich
(dodavatelska, interni a zakaznicka kvalita). Dodavatelska kvalita systémoveé uvoliuje
veSkery material potifebny pro vyrobni provoz dle pozadavki na automobilovy pramysl.
Nastavuje systémové pozadavky na kontrolu vyrobnich procest a v neposledni fadé je
v pfimém spojeni se zakazniky a pfenasi zdkaznické pozadavky na vyrobek.

Oddéleni vyvoje pripravuje kompletni technickou piipravu pro vyrobni procesy
a pfimo se podili na tvorbé designu vyrobka ve spolupraci se zakaznikem. Zpracovava

analyzy proveditelnosti a cenové kalkulace.

4.1.4 Personalni oddéleni — Human Resource (HR)

Vzhledem k velikosti spolecnosti a narokim, které jsou na personalni oddé€leni
kladené je aktualné oddéleni obsazeno osmi zaméstnankynémi. Rizenim oddé&leni je
povérena manazerka, ktera spolupracuje se sedmi podiizenymi. Odd€leni je zodpovédné za
nastaveni personalni strategie, nabor a rozvoj zameéstnancu, dale zajistuje komplexni pravni
a zakonna opatieni, které se tykaji zaméstnaneckych pomeért ve spolecnosti.

Nabor zameéstnancu je jednou z dil¢ich ¢innosti oddéleni. Pro nabory jsou
vyuzivany socialni sit¢ Facebook, Instagram, YouTube, umistovani online inzerati na
pracovnich portalech Jobs.cz, Prace.cz, vyuziti billboardu aj.

Prijem novych zaméstnancu je jednou z hlavnich Cinnosti personalniho oddéleni.
Pii této Cinnosti je nastavena uzka spoluprace s manazery vSech oddéleni. NejSirsi
spoluprace je s oddelenim vyroby, kde je vzhledem k vysokému poctu vyrobnich
zaméstnancu nejvetsi fluktuace zaméstnanct ve spolecnosti. Je zde nastavena pravidelna
tydenni schiizka, pfi kterém jsou predkladany potifeby vyrobniho tseku na nové
zaméstnance. Na zakladée potieb vSech oddé€lenich pfipravuje manazerka HR podrobny plan
personalnich Cinnosti. Prvnim krokem pii pfijimani zaméstnance je osobni pohovor
s personalistkou auchazeCem. Zamérem je zjistit zakladni informace o uchazeci, jeho
dovednosti a zkuSenosti. V pfipadé uspéSného vstupniho pohovoru s personalistkou je
nasledujicim krokem vstupni pohovor s manazerem oddéleni, o které méa uchazec zajem. Pti
tomto pohovoru je také pritomna personalistka. Uchazeci, ktefi maji zajem o administrativni

pozice, jsou provérovani z odbornych a jazykovych znalosti.
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Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu je dalsi dil¢im cilem oddéleni. Na zaklade
hodnoticich pohovort viz kapitola 4.2.2 je pro kazdého zaméstnance sestaven individualni
plan. Zaméstnanci se rozviji v odbornych znalostech potiebnych pro vykon své funkce
Vsechny odborné kurzy jsou hrazené zaméstnavatelem.

E-learningova Skoleni — jedna se o online vzdélavaci portal, ve kterém musi kazdy
administrativni zaméstnance splnit predepsand Skoleni. Po splnéni Skoleni obdrzi
zameéstnanec certifikat, ktery zasle personalistce. HR eviduje piehled vSech absolvovanych
Skoleni. Zaméstnanci jsou povinni absolvovat nasledujici Skoleni (Interni materialy
spolecnosti IACG):

o dotaznik k osvédceni o dodrzovani zasad spolecnosti;
o eticky kodex a pravidla obchodniho jednani

° lidé — Sexualni obtézovani;

. ozvéte se: naslouchame;

o globalni konkurence;

° ochrana soukromi dat;

o prevence globalniho novodobého otroctvi

o respekt na pracovisti: Prozkoumani v§ech moznosti

o stfet zajmu: Jak rozpoznat rizika.

Plan nasledovniku - jedna se o matici zastupitelnosti pro manazerska mista.
Manazerka HR v kooperaci s ostatnimi manazery vybere za kazdého manazera zastupce,
ktery spliiuje odborné piedpoklady pro danou manazerskou pozici. Zaméstnanec je
o nominaci informovan a v pfipadé jeho souhlasu je rozSifen plan Skoleni o metody

Leadership.

4.2 Aktualni stav systému motivace ve spolecnosti

4.2.1 Hodnoceni vyrobnich zaméstnancu

Hodnoceni vyrobnich pracovniki je provadéno jednou mési¢né a je rozdéleno na dveé
skupiny. Prvni skupinou je hodnoceni vykonu a kvality odvedené prace a ve druhé skupiné
jsou hodnotici kritéria individualniho pfistupu zaméstnance a dodrzovani pravidel. (Interni
materialy spole¢nosti IACG)

Pro hodnoceni kvality avykonu jsou kazdému zameéstnanci na zacatku mésice

stanoveny 1-2 cile. Ke kazdému cili se stanovi minimalni a maximalni hodnota. Pfi
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prekro¢eni maximalni hodnoty stanoveného cile, se bonus muze zvysit o 10 %. Pii
nedosazeni minimalni hodnoty se bonus mize 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 uz dosazen v minulosti). Ugelem bonusu je zvyseni Ginnosti ve
vyrobé, tedy neustalé zlepSovani vykonu (Interni materialy spolecnosti IACG).

Pfi hodnoceni individualniho pfistupu zameéstnance a dodrzovani pravidel se
posuzuji nasledujici ptipady, které mohou vést ke kraceni bonusu (Interni materidly
spolecnosti IACG):

o nehospodarné chovani;

o nedodrzovani pracovniho poradku;

o nespravné vedeni dokumentace;

o chyby pfi znaCeni materialu a vyrobki;
. nespravné pouzivani OOPP;

o nedodrzovani predpisit BOZP, PO a EMS;

o chovéani v prostoji;
o nedodrzovani pracovni doby;
o nespravné nebo neprofesionalni jednani se spolupracovniky.

V ptipadé, ze zaméstnanec nesouhlasi s pfiznanou vysi bonusu na zdkladé hodnoceni
dle vyse uvedenych pravidel, miize se koncem mésice obratit na personalni oddéleni se
stiznosti. Odbory mohou pozadovat nadfizeného zaméstnance o pisemné vyjadieni.
V piipadé, ze nesouhlasi sjeho stanoviskem, mohou pozadovat setkdni s nadfizenym

zameéstnance a s personalnim oddelenim.

4.2.2 Hodnoceni administrativnich zaméstnancu

Hodnoceni administrativnich zaméstnanci je zcela odlisné od vyrobnich
zamestnancl. Pro hodnoceni administrativnich zameéstnanci 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 tvoti 40 % z celkového rocniho
hodnoceni. Na zacatku roku vyplni zaméstnance sebehodnotici formulaf, ve kterém si
stanovi nejméné 5 ro¢nich vykonnostnich cill, které jsou v souladu s cili spole¢nosti. Pro
hodnoceni jednotlivych cila 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 Cervnu zaméstnance ma
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povinnost uvést miru pokroku v procentech pro kazdy stanoveny cil. Na obrazku 10 je
ptiklad stanovenych vykonnostnich cilti administrativniho zaméstnance, hodnotici kritéria,

vaha cile a mira pokroku.

Obrazek 10: Nastaveni vykonnostnich cilti zaméstnance v systému HR4YOU

Cile
2 Nizey che Popis Vi Pk Dot zatferi  Dtum ubonteni dice

1.1 Supplier PFM u PPM - Dodrden ¢/l U doaavanel] |

1.3 Supplier sampling

1.4 Audit IATF 16949 éni po dmci me e n

Zdroj: (Interni materialy spolecnosti IACG)

V druhé ¢asti sebehodnoticiho formulare je hodnoceni kompetenci zaméstnance. Zde
se zaméstnanec ohodnoti v nasledujicich oblastech:
. obchodnich zkusSenosti;

. funkcnich znalosti;

vliv na kvalitu svoji prace;
o interpersonalni dovednosti;

vedeni lidi.

Po stanoveni cilt, hodnoticich kritérii a sebehodnoceni v ramci kompetenci odesle
zamestnanec formulaf pfimému nadfizenému. Nadfizeny ohodnoti splnéni cili podle
definovanych kritérii a vysledk(i spolec¢nosti. Ohodnoti splnéni kompetenci zaméstnance.
Pro hodnoceni je pouzivana standardizovana hodnotici slovni stupnice spolecnosti, ve které
je ke kazdému hodnoticimu stupni pfifazen urcity pocet bodi. Standardizovana hodnoti
stupnice spoleCnosti:

o 1 bod — nespliuje zadné cile, potieba rozvoje;

o 2 body — spliiuje nékteré cile;
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o 3 body — spliiyje vSechny cile, spliiuje o¢ekavani,
o 4 body — prevySuje nekteré cile;
o 5 bodu — prevysuje vSechny oCekavani, prekonava oCekavani.

Ze vSech obdrzenych bodu je vypocten prumér, ktery je vystupem z hodnoceni
zameéstnance. Vysledna znamka z celkového hodnoceni zaméstnance stanovi koeficient,
kterym je nasoben rocni procentualni narist platu. V tabulce 2 je zobrazen piehled
koeficientl, ktery zaméstnanec mize obdrzet na zakladné vysledné znamky z hodnoceni
a priklad, jak koeficient ovliviiuje vyslednou castku pfi pravidelném ro¢nim narastu platu.
Procentualni vyse nartstu platu je stanovovana vedenim spolecnosti s ohledem na plnéni

rocnich hospodaiskych cili.

Tabulka 2: Pfehledova tabulka koeficientu

Vysledna znimka hodnoceni . Zikladni mzda: 60 000 K¢
N Koeficinet ‘o .o
zaméstnance Roc¢ni narust platu: 5%
1,0- 1,5 0 60 000 K¢
1,6 - 2,5 0,5 61 500 K¢
2,6 - 3,5 1 63 000 K¢
3,6-45 1,5 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. Pfi rozhovoru probiha diskuse o splnéni cilli za
predeslé obdobi a nastaveni cilti na nasledujici obdobi. Na zakladé rozhovoru muze dojit
k upravé cilti nebo hodnoticich kritérii. Zameéstnanci je zhodnocen jeho pracovni vykon, jsou
mi analyzovany silné a slabé stranky vykonosti. Zaméstnanec vyjadii svij nazor na
hodnoceni jeho vykonu ajsou mu zodpovézeny otazky tykajici se jeho pracovni pozice
a pripadné otazky o planech spoleCnosti. V pfipadé oboustranného souhlasu ohledné
hodnoceni a stanoveni cili vCetné hodnoticich kritérii je hodnotici formulaf zaméstnance
nadfizenym schvalen — viz obrazek 11. Spole¢né s nadfizenym je definovan plan Skoleni
a vzdélavani pro nasledujici obdobi. Plan je posléze odeslan na personalni oddéleni, které
zpracovava plan Skolenich vSech zaméstnanci. Pokud by zaméstnanec nesouhlasil

s hodnocenim nadfizeného, ma moznost se obratit na generalniho manazera spolecnosti.
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Obrazek 11: Hodnoceni zaméstnance v systému HR4YOU

2022 Rocni kontrola vykonu pro Jan KRAUS

3 Jan KRAUS vo

Mapa postupu  Uvod  Informace o zaméstnanci  Revize informaci  Roénicle (4086)  Kompetence (6036)  Celkoué hodnoceni  Akce v oblasti Skoleni a rozvoje  Potvizeni

Jméno Hodnoceni Vaha

Regeni problémd

Akce v oblasti Skoleni a rozvoje

Tuto st pouijts k zaznamenan jakyenkoli dohodnutyeh Skoleni a vivejovych akci.

Potvrzeni

Jsem n s tim, Ze podpis tohoto hodnoceni neznamens souhlas nebo nesouhlas s obsahem, ale potvrzeni, 3 jsem zrevidoval informace a vypinil hodnoceni

Jan KRAUS 18.01.2023

—— L woranzs

Zdroj: (Interni materialy spolecnosti IACG)

4.2.3 Mzdové podminky

Mzdové podminky jsou rozdéleny do dvou zplsobii odméfiovani zameéstnanci.
Vyrobnim zaméstnanciim je vyplacena tarifni mzda a u administrativnich zaméstnancti je
vyuzivana smluvni mzda stanovena pracovni smlouvou.

Tarifni mzda se sklada z nasledujicich ¢asti (Interni materialy spolecnosti IACG):

o mesicni zakladni mzda stanovena dle tabulky odménovani a ve mzdovém vyméru
(v€. automatického navysSeni po odpracované dobg);

o mesicni bonus az ve vysi 30 % (cilova Castka) — dle pravidel aza pfedem
definovanych podminek;

o odmeény za pracovni pohotovost, mimoradné prémie;

o piiplatky za praci prescas, za praci v sobotu a ned¢li, za vedeni, stfika¢iim, za praci

v noci, pfi prevedeni na praci do jiné kategorie atd. dle platné tabulky odménovani.

Vyrobnim zaméstnanciim ve zkusebni dobé pfislusi mesicni bonus podle stejnych pravidel.
Vyse bonusu zavisi na stupni zaskoleni, tj. ¢im rychleji bude zaskolen, tim diive ma narok

na plny bonus.

43



Smluvni mzda se sklada z nasledujicich Casti (Interni materialy spole¢nosti IACG):

mesicni mzda stanovena v pracovni smlouve;
priplatky za praci prescas, priplatky za praci v sobotu a nedéli;

mimotadné prémie.

M¢sicéni bonus — maji moznost ziskat vSichni vyrobni zameéstnanci, kterym je

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

v piipadé€ splnéni danych podminek navysen o 10 %. V ptipadé, Zze zaméstnanec v daném

kalendarnim meésici nevykonava praci v plném rozsahu stanovené pracovni doby (absence),

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

ze (Interni materialy spolecnosti IACG):

1 den omluvené absence ....... maximalni bonus muaze 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 muze Cinit maximalné 5 % ze
zakladniho tarifu.

Odmeény — jedna se o dalsi finan¢ni ohodnoceni zaméstnancu, které je rozdéleno do

raznych kategorii (Interni materialy spolecnosti IACG):

odmeéna za pracovni pohotovost - odména nalezi zaméstnanci za nafizenou pracovni
pohotovost. Pracovni pohotovost muze byt jen na jiném misté¢ dohodnutém se
zameéstnavatelem, odliSném od pracovist zaméstnavatele;

odmeéna za doporuceni nového pracovnika - jedna se jednorazovou odménu ve vysi
12 000 K¢, kterda zaméstnanci nalezi, pokud jim doporufeny novy zameéstnanec
odpracuje ve spoleCnosti minimalné Sest mésicu;

odmeéna za praci ve vyrobé stropnich panelli — odména ve vysi 660 K&/mésicné je
zaméstnancim vyplacena za zvySenou namahu v souvislosti s vyrobou stropnich
paneld;

odmeéna za pracovni jubilea — odména je pfiznana vSem zaméstnanciim za pracovni
vyro€i 10, 15, 20, 25 a 30 let a jeji vyse ¢ini 10 000 K¢;

odmeéna za uspé$né ukonceni zkusebni doby - jakmile je zamé&stnanci nadfizenym
ukoncena zkuSebni doba, mé narok na odmeénu ve vysi 3 000 K¢.

Priplatky — finan¢ni ohodnoceni, které je zaméstnanctim piiznavano dle kolektivni

smlouvy a platnych zakont (Interni materialy spolec¢nosti IACG):
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o piiplatek za praci pfescas - ukladani a rozsah presCasové prace se fidi ustanovenimi
zakoniku prace;

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

o priplatek za vedeni skupin - ptiplatky jsou pfiznany zaméstnanciim v rozmezi 3 000
—5 400 K¢&/mesicné v zavislosti na velikosti skupiny;

o priplatky za praci v noci - od 22:00 do 6:00 hodin je zaméstnancim poskytovan
priplatek ve vysi 10 % prumérného vydélku, min. 15 Ké&/hod;

o priplatky stiika¢lim — jedna se o navyseni zakladni hodinové mzdy 13 K¢/hod,;

o priplatek za kontrolu kvality — zaméstnancim konecné kontroly je navySena
zékladni hodinova mzda o 13 K¢&;

o priplatek za kaSirovani — zaméstnancim provadéjici odbornou pracovni ¢innost

kaSirovani je navySena zakladni hodinova mzda o 20 K¢.

4.2.4 Stimula¢ni nastroje vyuzivané ve spolec¢nosti

Personalni oddéleni vychazi pfi vytvareni a aplikaci systému motivace ze zakoniku
prace akolektivni smlouvy. Kolektivni smlouva obsahuje zavazky pro zaméstnavatele
a zamé&stnance, které jsou v souladu se zakonnymi podminkami. Soucasti kolektivni
smlouvy je pracovni fad, ktery vydan v zajmu usp€sného plnéni ukoli a za ucelem vnitiniho
poradku podle §306 zakona ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace, ve znéni pozdéjsich predpisu.
Dale jsou zde uvedeny zameéstnanecké vyhody, které jsou zaméstnavatelem poskytovany
nad ramec zakona.

Vramci socialni starostlivosti o zaméstnance jsou ve spoleCnosti uplatiovany
zameéstnanecké vyhody (prispévek na stravovani, prispévek na dopravu, prispévek na odévy
a obleCeni, podnikové pujcky, prispévek na zdravotni starostlivost ve formé vitamindg,
finan¢ni odmeénovani zlepSovacich navrhd, Sick days apoukazky na sport, vzdélani,
zdravotnické potteby, relaxaci a kulturu) (Interni materialy spolecnosti IACG).

Prispévek na stravovani — prispévek 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. Prispévek na stravovani poukaze
zameéstnanci spolu se mzdou ve stanoveném vyplatnim terminu. Zamestnanec ma moznost
stravovani v zavodni jideln¢ a zaméstnanec hradi ¢astku prfimo dodavateli. Dal§i moznosti
jsou chlazena jidla z prodejnich automatt, kde zaméstnanec hradi plnou ¢astku, ktera je

stanovena dodavatelem acenik je vyvéSen u automatu. Podminkou pro obdrzeni
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stravenkového pausalu je, ze zameéstnanec odpracuje v ramci stanovené pracovni doby
alespor 5 hodin. V piipad€, Ze zaméstnanec neni pfitomen v zameéstnani z davodu sluzebni
cesty presahujici 5 hodin, ¢erpani dovolené, ¢erpani nahradniho volna, nemoci, oSetfovani
Clena rodiny nebo neodpracuje alespori 5 hodin z dané smény z jiného diivodu, nema narok

na prispévek na stravovani (Interni materialy spolecnosti IACG).

Prispévek na dopravu — narok na pfispévek méa kazdy zaméstnanec, ktery je
v hlavnim pracovnim poméru, s bydlistém mimo meésto Piestice. Bydli§tém je rozumeéno
misto, ze kterého zaméstnanec vice nez 150 dni v roce dojizdi do zaméstnani a zaméstnanec
ho uvede v Cestném prohlaseni. Vyse prispévku je 4,- K¢/km a maximalni mési¢ni vyse
prispévku je 3000,- K¢. Pocet kilometrii je dan vzdalenosti mezi mistem bydlisté a sidlem
spoleCnosti. Nalezi za kazdy odpracovany den, pokud se zaméstnanec dostavil do
zameéstnani podle dochazkového systému. Zaméstnanec ma povinnost okamzité nahlasit
pfipadnou zménu bydlisté a zaméstnavatel se v kolektivni smlouvé zavazuje, ze v piipadé
zvySeni dojezdové vzdalenosti bude prispévek navysen od nésledujiciho mésice, kdy doslo
k oznameni ze strany zaméstnance. V pfipadé snizeni dojezdové vzdalenosti bude vyse
prispévku redukovana (Interni materialy spole¢nosti IACG).

Prispévek na odévy a obleCeni — piispévek je poskytovan na pracovniho obleceni

poskytnutého nebo urCeného zameéstnavatelem pro vykon zameéstnani. VySe nahrady se
prepocitava podle skute¢né odpracované doby (Interni materialy spole¢nosti IACG).

Poukézky na sport, vzdélani, zdravotnické potreby, relaxaci a kulturu — Spolecnost

IACG s.r.o. pfispiva zaméstnancim na sport, vzdélavani, zdravotnické potieby, relaxaci
a kulturu formou ptispévku na volnocasovou kartu. Po zavedeni karty méa zaméstnanec narok
na piispévek zaméstnavatele ve vysi 100,- K¢ za mésic. Pokud je zaméstnanec v dlouhodobé
pracovni neschopnosti nebo nastoupi do pracovniho poméru v pribéhu meésice, nema na
poukazky za dany mésic narok. Poukazky se poskytuji za Ctvrtleti zpétné (Interni materialy
spoleCnosti IACG).

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

tvarci praci zaméstnancu a jejich aktivni pristup ke zlepSeni vSech procest spolecnosti. Vede
k rastu efektivity a produktivity firemnich operaci, ke zlepSovani BOZP a kvality
pracovniho i zivotniho prostfedi. Jednotlivé navrhy na zlepseni mohou podavat vSichni
zaméstnanci ve formé zlepsovaciho navrhu nebo podanim navrhu feseni tematického ukolu
definovanym vedenim spole¢nosti. Navrhy vyhodnocuje komise jednou za tfi mésice.

Komise pracuje ve slozeni generalni manazer, manazeti jednotlivych oddéleni a predstavitel
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vedeni pro BOZP. Komise posoudi, zda je navrh realizovatelny a vyhodnoti ekonomicky
nebo jiny pfinos pro spole¢nost. Na zakladé toho rozhodne, zda bude zlepSovaci navrh
schvalen. Po schvaleni zlepSovaciho navrhu je v pfiméfené lhité urCena vySe finanéni
odmeény. VySe odmény odpovidd platnému predpisu organizace. Odmeéna je vyplacena
v nejbliz§im vyplatnim obdobi (Interni materialy spolecnosti IACG).

Sick days — jedna se o zameéstnaneckou vyhodu platnou v rozsahu platnosti pro
vSechny administrativni zameéstnance a pro zaméstnance jinych kategorii, jejichz pracovni
uvazek Cini 40 hodin tydné. V odivodnénych piipadech se muze zaméstnavatel
a zameéstnanec dohodnout na moznosti omluvené absence z predem definovanych davoda.
Dutvodem muze byt nevolnost zaméstnance nebo nemoc ¢lena rodiny, jiné osobni prekazky
v pract apod. Sick days schvaluje pfimy nadfizeny na zakladé zadosti zaméstnance
nejpozdéji do 9 hod. daného dne. Sick days bude umoznéna v rozsahu maximaln€ 6 dni za
rok. Cerpat lze minimalné po pal dnech, Gerpani lze kumulovat a derpat az 3 dny v kuse.
Nevycerpané dny se neprevadi do dalsiho kalendainiho roku. Sick days nejsou narokové.
Sick days nesmi predchazet ani nasledovat Cerpani fadné dovolené. Pti Sick days nenalezi
ptispévek na stravenku ani na pfispévek na dojizdéni. Ostatni nahrady a ptiplatky pii Sick
days se tidi dle §317 zakona ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace, ve znéni pozdé€jsich predpist
(Interni materialy spolecnosti IACG).

Podnikové pujcky - V pfipade, Ze se zaméstnanec dostane do tizivé financni situace,

muze mu spolecnost poskytnout bezurocnou pujcku do vyse 12 000 K¢ za nasledujicich
podminek (Interni materialy spole¢nosti IACG):
o pujcka je urena pro feSeni situace, ktera je spojena s vykonavanim prace ve
spole¢nosti;

o na zakladé hodnoceni pfimého nadtizeného se jedna o spolehlivého pracovnika;

o mesicni hruby piijem zaméstnance je nizsi nez 38 000 K¢;
o zameéstnani u spolecnosti trva alesponi jeden rok.

Maximalni doba splatnosti je 6 mésict. Pijcka muze byt poskytnuta nejvyse jednou
za tfi roky. Poskytnuti pijcky a pripadné vyjimky schvaluje personalni oddé€leni a vedouci

vyroby (Interni materialy spole¢nosti IACG).

4.3 Dotaznikovy priuzkum — analyza preferenci zaméstnanci

Dotaznikové Setfeni bylo zaméfeno na zakladni soubor administrativnich

zamestnancl spoleCnosti. V poslednich letech manazerka personalniho oddéleni usiluje
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o snizeni fluktuace na nékterych kli¢ovych pozicich jednotlivych oddélenich. Obdrzeli jsme
seznam administrativnich pracovnikd s emailovymi adresami, na které je cilen. Dotaznik
byl rozeslan elektronickou formou s zadosti o jeho vyplnéni. V zadosti jsme vSechny
respondenty ujistili, ze jejich odpoveédi nebudou verejné prezentovany a poskytli jsme viem
respondentim dostateCnou Casovou lhutu na vyplnéni dotazniku o délce 20 dni. Ze 61
odeslanych dotazniki jsme jich 56 obdrzeli zpét. Diivodem 5 nevyplnénych dotaznikl byla
absence zaméstnanci. V otazkach v dotazniku zjiStujeme zakladni informace
o respondentech a to pohlavi, vék a délka pracovniho vztahu. Dale jsou otazky zamérené na
zjisténi spokojenosti zaméstnanci s motivaci ve spoleCnosti, konkrétné na mirou
spokojenosti s komunikaci na vSech urovnich fizeni, informovanost v ramci respondentovi
kompetence, komunikaci ve vztahu nadfizeny — podfizeny, spokojenost se mzdovy
ohodnoceni, dulezitost a preference vybranych hygienickych a motivacnich faktort.
V dotazniku jsme neopomnéli nechat prostor pro vlastni nazor respondenta, kde muize uvést
navrh na zlepSeni motivaéniho systému ve spoleCnosti. Pro presnéjsi zhodnoceni
dotaznikového Setfeni, budou respondenti v ptfipadé nejasnosti kontaktovani a pozadani
o 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 zaméstnancu

Pohlavi dotazovanych zaméstnancu
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Zdroj: vlastni zpracovani

V otazce €. 2 jsme zjistovali v€k dotazovanych zaméstnanca. 4 zaméstnanci byli ve

skupiné do 26 let (7 %). Ve skupiné€ 27 — 35 let bylo 12 zameéstnanct (21 %). Ve skupina 36
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- 45 let se nachazel nejvétsi pocet dotazovanych a to 22 (39 %). Ve skuping 46 — 55 let bylo

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

Graf 2: Vék dotazovanych zaméstnanca
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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 zaméstnanct (14 %).
Délku pracovniho poméru v rozmezi 1- 2 roky méli 4 zaméstnanci (7 %). 3 — 5 let mélo 10
zaméstnancu (18 %). Ve skupiné s rozmezim 6 -10 let bylo 10 zameéstnanct (18 %). Ve
skupiné 11 — 15 let byli 2 zaméstnanci (4 %). Skupina s délkou pracovniho poméru 16 let
avice méla nejvetsi zastoupeni ato 22 zaméstnanci (39 %). Vysledek s nejvétsim
zastoupenim ve skupiné 16 let a vice se miize zdat na prvni pohled uspokojivy, ale dulezité
je se zabyvat prvnimi dvéma skupinami, protoze se jedna nejen o zameéstnance, ktefi
nastoupili do nové vytvorenych 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 zaméstnanca
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Zdroj: vlastni zpracovani

V otazce €. 4 jsme se dotazovali na spokojenost respondentil s komunikaci na vech
urovnich fizeni. Pouze 4 zaméstnanci (7 %) uvedli odpovéd’ ano. Spise ano zvolilo 22
dotazovanych (39 %). Spise ne odpovédélo 26 zameéstnancu (47 %). 4 zaméstnanci (7 %)
zvolili odpovéd’ ne. Moznost nevim nebyla uvedena ani v jednom pfipadé. Z uvedenych
odpovédi je patrné, ze spokojenost s urovni komunikace na vSech urovnich fizeni je
rozdélena na dvé skupiny. Divodem, pro¢ vétsi ¢ast zaméstnancti neni spokojena s trovni
komunikace, je skutecnost, Ze tok informaci neni efektivni, protoze jejich navrhy a poznatky
nejsou dale posuzovany a piipadné€ implementovany do podpurnych a vyrobnich procesu.
Nefunk¢nost komunikace zpusobuje snizeni vykonnostnich efektl, coz ma dopad na

hospodarské vysledky spolecnosti
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Graf 4: Spokojenost komunikace na vSech urovnich fizeni
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Zdroj: vlastni zpracovani

V otazce €. 5 jsme pozadali zaméstnance o zodpovézeni otazky, jak jsou spokojeni
s urovni informaci v ramci jejich pracovni kompetence. 4 zaméstnanci (7 %) odpovédeéli ano.
Spise ano zvolilo 28 zaméstnanct (50 %). SpiSe ne odpovédélo 24 zaméstnancu (43 %).
Divodem pro¢ cast zaméstnanci je nespokojena s urovni komunikace v ramci své
kompetence je fakt, ze zaméstnancim nejsou vzdy poskytovany komplexni informace
potiebné pro jejich Cinnost v dostateCném Casovém piedstihu. Tato skutecnost snizuje
efektivnost a navaznost jednotlivych fazi nabéhu projektu. Nedostatecny tok informaci
zpusobuje, ze zaméstnanec neni schopen splnit ulozené tkoly v predepsanych terminech.
Nesplnéni tkolt snizuje jeho celkové rocni hodnoceni a koeficient. Zameéstnanci je snizen
roCni narust platu a disledkem je pokles jeho motivace a efektivnosti. Dal§i komunikacni
problém vznika u novych zaméstnanci. Novy zaméstnanec nezna vSechny potiebné
,,zakulisni® informace, které ziska pouze praxi na dané pozici a dostava se pod enormni tlak,
ktery miize vyustit ukoncenim pracovniho poméru ze strany zameéstnance. Zvysena fluktuace

zaméstnancu negativné ovliviiuje efektivni chod jednotlivych oddéleni.
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Graf 5: Dostate¢né mnozstvi informaci v ramci kompetence
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V otazce €. 6 jsme respondentim polozili otazku, jak jsou spokojeni s komunikaci
ohledné vztahu nadfizeny — podfizeny. Moznost ano zvolilo 12 zaméstnancia (21 %), 20
zaméstnanci (36 %) odpovédelo spiSe ano. Odpoveéd spiSe ne jsme zaznamenali u 16
zamestnanci (29 %) aodpoved ne zvolilo 8 zaméstnanci (14 %). Nespokojenost
s komunikaci spoc¢iva v nedostate¢ném prenasSeni informaci o ukolech, které definuje vedeni
spoleCnosti od vedoucich pracovniki na podiizené. Neuplné informace vedou
k nedostatecnému plnéni ukoll a cilti podfizeného, na jejichz zakladé je podfizeny nasledné

hodnocen nadfizenym.

Graf 6: Spokojenost s komunikaci ohledné vztahu nadfizeny - podifizeny
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka €. 7 se zajima o spokojenost zaméstnanci se mzdovym hodnocenim. 6
zaméstnancu (11 %) odpovédélo ano. Spise ano odpovédélo 38 zaméstnanci (68 %). Spise
ne zvolilo 8 zaméstnanci (14 %). Pouze 4 zaméstnanci (7 %) z dotazovanych zvolili
odpoveéd’ ne. Celkové lze hodnotit otdzku 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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V otazce €. 8 jsme pozadali zaméstnance, aby pfifadili stupeni svoje preference
k jednotlivym motivacnim a hygienickym faktorim nabizenym zaméstnavatelem. Stupnice
dulezitosti je od 1 do 5, pficemz 1 je nejdulezitéjsi a 5 nejméné dulezita. 26 % zaméstnanca
zvolilo mzdu jako nejdualezit€j§i motivacni faktor. Druhym nedulezitéj$im motivacni faktor
zvolili zaméstnanci pracovni podminky, uvedlo to 24 % zaméstnancu. Tretim
nejdalezit&j§im faktorem zvolili zamé&stnanci pochvalu auznani. Ctvrty nejddlezitdjsim
faktorem je pocit zodpovédnosti, oznaCilo jej 16 %. Nejméné dulezitym motivacnim

z definovanych moznosti je kariérni postup, ten oznacilo 12 %.
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Graf 8: Preference motivacnich a hygienickych faktort
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Votazce ¢ 9 jsme se dotazovali zaméstnanci, jak jsou spokojeni se
zaméstnaneckymi vyhodami, které spoleCnost nabizi svym zaméstnancim. Pouze 2
zaméstnanci oznacili odpoveéd’ ano (4 %). Moznost spiSe ano odpovédelo 22 zaméstnanca
(39 %). Stejny pocet respondentt 22 (39 %) oznacilo odpoved spiSe ne. Moznost ne zvolilo
10 zaméstnancu (18 %). Jeden z faktt nizké spokojenosti zaméstnanct se zaméstnaneckymi
vyhodami je nizka riznorodost zaméstnaneckych vyhod. Vliv na toto vyhodnoceni je i fakt,
ze nektefl zaméstnanci povazuji zaméstnanecké vyhody za samoziejmost. Celkové nizka
spokojenost zaméstnanci se zaméstnaneckymi vyhodami nabizi prostor pro zlepSovaci

navrhy, které jsou jednim z cili prace.

Graf 9: Spokojenost se zaméstnaneckymi vyhodami - stimuly
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V otazce €. 10 jsme navazali na pfedchozi otazku a pozadali jsme respondenty, aby
sefadili zaméstnanecké vyhody dle svych preferenci od 1 do 5, pficemz 1 je nejdilezitéjsi
a5 je nejméné dulezita. Z nabizenych zaméstnaneckych vyhod je pro zaméstnance
nejdulezitéjsi dovolena nad ramec zakona, oznacilo ji 27 % zameéstnanci. Druha
nejdulezitéjsi zamestnanecka vyhoda je moznost vyuziti sick day, zvolilo ji 23 %. Trieti
nejpreferovandj§i zaméstnaneckou vyhodou je piispévek na dopravu s 22 %. Ctvrtou
v poradi zaméstnaneckych vyhod byl pfispévek na stravovani s 18 %. Nejméné

preferovanou zameéstnaneckou vyhodou je prispévek na kulturu a relaxaci s 10 %.

Graf 10: Preference nabizenych zaméstnaneckych vyhod
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V otazce €. 11 jsme se ptali zameéstnanct, zda maji moznost si zvySovat kvalifikaci.
8 respondent (14 %) odpovédélo ano. SpiSe ano odpovédelo 28 dotazovanych (50 %).
Odpoved’ spise ne zvolilo 16 zaméstnanct (29 %). Pouze 4 zaméstnanci (7 %) odpoveédéli
ne. Relativné vyssi poCet zaméstnanct, ktefi odpoveédéli spiSe ne, souvisi s vlastnim
nez4ajmem o zvySovani kvalifikace nebo se jedna o dlouholeté zaméstnance, ktefi jiz vSechny
dostupné moznosti zvySovani odborné kvalifikace vyuzili. Spolecnost nabizi Siroké
moznosti zvySovani kvalifikace jednotlivych pozic. Jedna se o jeden z pozadavkd pro

uspésné splnéni certifikacnich auditl v automobilovém primyslu.
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Graf 11: Moznost zvySovani kvalifikace
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Otazka ¢. 12 jsme zjistovali, jestli zaméstnanci maji moznost kariérniho postupu ve
spoleCnosti. Moznost ano zvolili 2 zaméstnanci (4 %). SpiSe ano odpoveédélo 12
zaméstnancu (21 %). SpiSe ne odpovédélo 28 zameéstnanct (50 %). Odpoveéd ne zvolilo 14
zaméstnancu (25 %). Stejné jako u otazky ¢. 11 je pfevazna Cast negativnich odpovédi neni
vinou zaméstnavatele, ale nezajmem zaméstnancl piihlaSovat do vybérovych fizeni o vyssi

manazerské pozice, a to jak v ramci spole€nosti, 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
zaméstnancu (14 %). SpiSe ano odpovédélo 32 zaméstnanci (57 %). SpiSe ne 16
zaméstnancu (29 %). Moznost ne nezvolil zadny z respondentti. Hlavnim divodem, pro¢ 16

respondentt zvolilo odpovéd spiSe ne je, Ze by rad€ji preferovali praci mimo open space.

Graf 13: Spokojenost s pracovnimi podminkami poskytovanych zaméstnavatelem
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V otazce ¢. 14 méli zaméstnanci za ukol sefadit dle jejich preferenci jednotlivé vnéjsi
stimuly od 1 do 5, pficemz 1 je nejdulezit€jsi a 5 je nejméne dulezita. Otazkou jsme chtéli
zjistit, ktery z vnéjSich stimulacnich faktorti je pro zaméstnance nejpreferovanéjsi, a ktery
nejméne. Nejpreferovanéj§im vnéj§im stimulem jsou pro zaméstnance mezilidské vztahy,
jako nejpreferovanéjsi ji oznacilo 30 %. Druhym nejpreferovanéj§im vnéj§im stimulem byla
flexibilni pracovni doba, uvedlo 22 %. Tteti v poradi zaméstnanci uvedli technické zajisténi
a vybaveni kancelare, uvedlo 21 %. Home office oznacilo 16 % zaméstnancti. Nejméné
preferovanym vnéj§im stimulem ohledné pracovnich podminek byla moznost pracovat
v open space. Vysledek otazky €. 14 koresponduje s vysledkem otazky €. 13, kde pfevazna
vétSina negativnich odpovédi ohledné pracovnich podminek byla z divodu prace v open

space.
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Graf 14: Preference vn¢jSich stimult
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Votazce ¢. 15 jsme zjistovali, zda jsou zameéstnanci spokojeni s celkovou
atmosférou na svém pracovisti. Odpoveéd’ ano zvolilo 12 zaméstnanci (21 %). SpiSe ano
odpovédélo 32 zaméstnancu (57 %). Spise ne 10 zaméstnanct (18 %). Pouze 2 zaméstnanci
(4 %) zvolili odpovéd ne. Celkové 1ze hodnotit spokojenost s atmosférou na pracovisti jako

pozitivni, protoze 78 % respondenttl zvolilo kladnou moznost odpovédi.

Graf 15: Spokojenost s atmosférou na pracovisti
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Otazka €. 16 byla jedina, u které nebyla povinna odpoveéd’. Poskytli jsme zde prostor
dotazovanym zameéstnancim, aby vyjadfili 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 zaméstnanct patfil pfispévek na dovolenou, vyrazné zlepseni komunikace ve vztahu
nadfizeny — podfizeny, moznost prace z domova (home office) a 13. plat.

Se souhlasem spolecnosti jsme se sesli s nékterymi dotazovanymi zameéstnanci,
abychom zjistili bliz§i informace k urcitym negativnim odpovédim v dotazniku. Na zakladé
odpoveédi jsme schopni vyhodnotit dotaznikového Setfeni, ktery pouzijeme k sestaveni
konkrétnich navrhti na zlepSeni stimulace zaméstnanci ve spoleCnosti a také k ovéreni

spravnosti stanovenych hypotéz.
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5 Vysledky a diskuse

5.1 Vyhodnoceni vysledku dotaznikového Setieni a navrzena zlepSeni

Vysledky dotaznikového Setfeni rozdelime do ¢tyfech skupin, ze kterych je mozné
tvofit zaveéry a navrhovat pfipadna zlepSeni motivacniho systému spoleCnosti.

V prvni skupin€ jsou odpovédi na dotaznikové otazky, u kterych je vice jak 60 %
kladnych odpovédi. Jedna se o otazky ohledné mzdového ohodnoceni, spokojenosti
s poskytovanim pracovnich podminek, spokojenosti s atmosférou na pracovisti a moznost
zvySovani kvalifikace. Se mzdovym ohodnocenim je spokojeno 79 % dotazovanych
zaméstnancu. Pfevazné kladné odpovédi se mzdovym ohodnocenim potvrzuji dlouhodoby
trend vysoké vySe mezd, kterym spoleCnost zvySuje svoji konkurence schopnost na
pracovnim trhu v okrese Plzeni-jih. Spokojenost s pracovnimi podminkami kladné
ohodnocuje 71 % dotazovanych zameéstnancti. Hlavnim divodem pro¢ 29 % respondentt
oznacilo otazku spokojenosti s pracovnimi podminkami negativni odpovédi, je pracovni
prostredi ve formé open space. Open space je vhodny pro tymovou praci, ktera je nedilnou
a potfebnou soucasti spoleCnosti, ale samoziejmé nékterym introvertim nemusi toto
pracovni prostiedi vyhovovat. Dal§im pozitivné hodnocenym faktorem je atmosféra na
pracovisti. Kladn€ ji hodnoti 78 % dotazovanych zaméstnanc. Divodem je tymova prace
na spolecnych projektech a poradani spolecnych sportovnich akci, které pozitivné prispivaji
k atmosféfe ve spoleCnosti. Moznost zvySovani kvalifikace je kladné hodnocena u 64 %
zaméstnancl. Zameéstnanci maji moznost navstévovat jazykové kurzy anglického
a némeckého jazyka v riznych arovnich v ramci spolecnosti nebo mohou vyuzit finan¢niho
prispévku ve vysi 10 000 Kc/roén€. Dale je zaméstnanec povinen si zvySovat svoji
kvalifikaci specializovanymi kurzy v ramci své pracovni pozice. Splnéni pozadovanych
kvalifikaci jednotlivych zaméstnanci je jednim z pozadavki pro uspésné obhajeni
potiebnych certifikaci spolecnosti, coz vede k jeho kvalifikovanéjSimu vykonu v ramci své
pozice. VSechny specializovana Skoleni jsou plné€ hrazena zaméstnavatelem. Negativné
hodnotili otazku zaméstnanci s del§Sim pracovnim pomérem, ktefi jiz vSechny dostupné
kurzy zvyS$ujici odbornou kvalifikaci absolvovali.

Druhou skupinou jsou otazky, u kterych hodnotime odpovédi jako celkové neutralni.
To znamen4, ze odpovédi ano nebo ne se spolecné pohybuji v rozmezi 40-60 %. Jedna se
o vSechny otazky spojené stématem komunikace v ramci spolecnosti tzn. spokojenost

s komunikaci na vSech urovnich fizeni, spokojnost s komunikaci v ramci své kompetence,
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spokojenost s komunikaci ve vztahu nadfizeny — podfizeny. Déale otdzka spokojenosti
s poskytovanymi zaméstnaneckymi vyhodami. Z vysledku prizkumu je ziejmé, ze
komunikace v ramci spoleCnosti je oblast, na kterou je potfeba se zaméfit a prohloubit jeji
efektivnost. Je nutné zvysit plynulost toku informaci mezi jednotlivymi urovnémi fizeni. Pro
nizké hodnoceni komunikace ve spolecnosti existuje nékolik davoda. Prvnich z nich jsou
novy zameéstnanci, ktefi jsou ve spoleCnosti 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 nékterych oddélenich enormni a je
hlavnim divodem pro¢ ¢ast novych nastupt ukoncuje pracovni pomér v 1 roce od nastupu.

Pro snizeni komunikacnich problému u nove nastupujicich zaméstnancti 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 a nastupu
nového zaméstnance by mu mél byt urCen mentor, tedy osoba, kterd ma novacka vést.
Mentor by mél novackovi napomahat a vést ho k dosazeni cile. Junior program by pomohl
nejen novému zameéstnanci poznat a nasbirat potfebné znalosti o 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 pfijiman. Kazdy novy administrativni zaméstnance je povinen
absolvovat nekolik externich Skoleni dle pozice, na kterou je pfijiman. Povinnost téchto
Skoleni vypliva zpozadavki na certifikaci spoleCnosti. Snizeni fluktuace novych
administrativnich zaméstnanci bude i ekonomickym pfinosem pro spoleCnost, protoze
externi Skoleni jsou znaéné ekonomicky narocna.

Dal$im komunika¢nim problémem, ktery z prizkumu vyplyva je nedostatek
komunikace ve vztahu nadfizeny — podiizeny. Zaméstnanci uvedli, ze v nékterych pfipadech
nemaji od svych nadfizenych spravné a presné informace o ukolech a terminech, za které
jsou posléze piimo odpoveédni. Spravné plnéni ukola v terminu je jednim z kritérii, podle
kterych nadfizeny své podiizené hodnoti.

Pro eliminaci komunika¢niho problémua mezi nadfizenym a podfizenym navrhujeme
vyuzit interni elektronicky dokumentacni systém (dale jen DOC-SYS). Nadiizeny by
v DOC-SYS vytvoril akéni plan, ve kterém by definoval a zietelné popsal tkol, ke kterému
by prifadil zodpovédnou osobu a piesny termin splnéni. DOC-SYS by automaticky odeslal

emailovou zpravu o piidéleném ukolu zodpovédné osobé. Zaméstnanec by mél v akénim
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planu povinnost pravidelné znacit miru splnéni ukolu v procentech (25, 50, 75 a 100 %). Pti
kazdé zméné miry splnéni utkolu DOC-SYS automaticky odesSle informacni email
vedoucimu oddéleni, ktery ukol vytvofil. V ptipadé nesplnéni zadaného ukolu by bylo pro
vrcholovy management spolec¢nosti snadno dohledatelné, zda byl tkol pfenesen a spravné
definovan vedoucim oddéleni.

Do tfeti skupiny fadime otazky, u kterych odpovédi zaméstnanct jsou negativni ve
vice nez 60 %. Dle vysledku dotaznikového Setfeni se jedna pouze o jednu otazku a to, zda
maji zaméstnanci moznost kariérniho rustu. Celkové negativni odpovédi jsou 75 %.
Dtvodem je, Ze zaméstnanci maji jen omezené moznosti ohledné kariérniho rastu. Prvni
moznosti je nahrazeni jeho ptfimého nadfizeného. Pro vétSinu administrativnich zaméstnanct
je pfimim nadfizenym vedouci oddéleni, ve kterém pracuji ajeho pracovni pozice je
obsazovana velmi zfidka, a to z davodu velice nizké fluktuace vedoucich oddéleni. Druhou
moznosti kariérniho ristu je postup v ramci organizacni struktury celosvétové spolecnosti,
kdy zaméstnanec ma moznost se uchézet o pracovni pozici mimo organiza¢ni strukturu nami
zkoumané spolecnosti, ale to znamena zménu pracovni mista v ramci Evropy. Pracovni
nabidka samoziejmé nabizi velice zajimavy mzdovy narust, ale také radikalni zménu zivota.
Trendem Ceskych zaméstnanci je stabilita, ktera neni v souladu s radikalni zménou.

Ve Ctvrté skupiné jsou otazky, kde mame procentualné vyjadiené odpoveédi nami
preddefinovanych moznosti v otazkach dulezitosti motivacnich faktori nabizenych
zaméstnavatelem, preferencich zaméstnaneckych vyhod nabizenych zaméstnavatelem
a preferenci pracovnich podminek dotazovanych zaméstnanci. Do skupiny zahrneme také
odpovédi na otevienou otazku, kde jsou vyjadfené nazory respondentd na chybéjici
motivacni faktory ve spoleCnosti. Tyto preferencni odpovédi vyuzijeme pii stanovovani
navrhi na zlepSeni motivacniho systému. NejCastéji respondenti uvadéli, ze by uvitali
ptispévek na dovolenou a zlepseni komunikace ve spolecnosti.

Za Ucelem zlepSeni motivaéniho programu navrhujeme navySeni zaméstnanecké
vyhody ve formé poukazi na sport, vzdé€lani, zdravotnické potieby, relaxaci a kulturu ze
soucasnych 100 Ké&/mésicné na 500 K¢/mési€né. Soucasna vySe zaméstnanecké vyhody
zamestnanecké vyhody ve wvysi 100 Kc&/mésic pusobi spiSe negativné a neni
konkurenceschopnou zaméstnaneckou vyhodou na pracovnim trhu. Poskytované poukazy
jsou od spoleCnosti Endered CZ s.r.o. apouzivané poukazy je mozné uplatiiovat také

v cestovnich kancelafich. Navrhované hodnotové navySeni poukazu zvysi efektivitu
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motivace zaméstnanecké vyhody a uspokoji potifebu zameéstnanci po prispévku na
dovolenou.

Na zaklad¢ vysledku dotaznikového Setfeni ovéfime spravnost stanovenych hypotéz:

H1: Zaméstnanci preferuji zaméstnaneckou vyhodu home office pred flexibilni
pracovni dobou. Hypotéza H1 se nam nepotvrdila, protoze flexibilni pracovni dobu preferuje
22 % dotazovanych zaméstnanct 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 % zaméstnanct
a je nejdulezitéj§im motivacnim faktorem, zatimco pochvalu a uznani jen 22 % a je tfetim
nejdilezitéjsim motivacnim faktorem.

H3: Pro zaméstnance je dilezitéjsi zameéstnaneckou vyhodou dovolena nad ramec
zakona nez prispévek na stravovani. Hypotéza H3 se potvrdila. Pro zaméstnance je
dulezitéjsi zaméstnanecka vyhoda dovolena nad ramec zakona, kterou zvolilo 27 % nez

prispévek na stravovani, ktery zvolilo jen 18 % dotazovanych zaméstnanct.
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6 Zavér

Pro uspésné a efektivni plnéni vykonnostnich a ekonomickych cilti spoleCnosti je
nedilnou soucasti vyvazené nastaveni systému motivace zameéstnanct, které dokaze
uspokojit potieby zaméstnanct a také pracovni prostiedi v organizaci.

V bakalaiské praci jsme se vénovali zhodnoceni aktudlniho stavu motivace
zamestnancl ve vybraném spoleCnosti a hlavnim cilem bylo stanovit navrhy na zlepsSeni
v oblasti motivace zameéstnanci. Abychom byli schopni splnit hlavni cil, stanovili jsme si
cile dil¢i, které nam napomohly ke splnéni cile hlavniho. V bakalafské praci vyuzivame ke
zkoumani motivaéniho systému teorii motivace zaméfenou na obsah, konkrétné
Herzbergovu dvoufaktorovou teorii, ktera definuje motivacni a hygienické faktory.

Za tucCelem splnéni hlavniho cile jsme ve spoleCnosti provedli prazkum
kvantifikovanou metodou ve formé dotazniku. Pfi tvorbé otdzek jsme vychazeli zjiz
zminiované teorie Fredericka Herzberga. Pfed provedenim prizkumu jsme si stanovili
hypotézy a ovéfeni spravnosti jsme provedli na zakladé vysledkt dotaznikového Setieni.
Dotaznik byl elektronicky rozeslan na emailové adresy administrativnim zaméstnancim,
které jsme obdrzeli od manazerky personalniho oddé€leni. Zaméstnanct jsme zarucili, Ze
jejich odpovédi nebudou verejné prezentovany. Dotaznik jsme rozeslali 61 respondentim
a obdrzeli jsme 56 kompletné vyplnénych dotaznikti zpét. U odpovedi s vétsi Cetnosti
negativnich odpovédi byl proveden dopliujici osobni rozhovor se zaméstnanci, abychom
zjistili konkrétni pficiny negativni odpovédi. Otazky v dotazniku byly zaméfeny na vek
respondent, na pohlavi, na délku pracovniho poméru, na miru spokojenosti Urovné
komunikace na vSech urovnich fizeni, na informovanost zaméstnanci v ramci jejich
kompetence, na spokojenost komunikace ve vztahu nadfizeny — 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 zameéstnanci stanovovali dalezitost motivacnich faktorti, zaméstnaneckych vyhod
a pracovnich podminek. V jedné otazce jsme zaméstnancim nabidli prostor pro jejich
navrhy zameéstnaneckych vyhod, které postradaji a piipadné vyjadieni k pracovnimu
prostiedi. Na zaklad¢é vysledk dotaznikového Setfeni a dopliiujicich osobnich rozhovort
jsme definovali slab4 mista, na které jsme navrhli feSeni. Konkrétné jsme navrhli zavedeni

junior programu pro nové zameéstnance, ktery jim usnadni ziskat zkuSenosti o internich
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procesech a také snadnéjsi zaclenéni do pracovniho kolektivu. Druhym navrhem vedouci
k eliminaci komunikacnich problému je vyuziti interniho elektronického dokumentacniho
sytému pro zadavani tkolt od vedoucich oddéleni na své podiizené. Vedouci vytvori
v DOC-SYS akéni plan, kde definuje ukol, termin splnéni a zodpovédnou osobu. Informace
o pridéleném ukolu bude DOC-SYS rozesilat email automaticky po vytvoreni. Z vysledku
dale vyplynulo, ze velké mnozstvi zaméstnanci by uvitalo zaméstnaneckou vyhodu ve
formé pfispévku na dovolenou. Navrhli jsme aktudlni poukazku na sport, vzdélani,
zdravotnické potieby, relaxaci a kulturu ze soucasnych 100 K¢/mési¢né na 500 K¢/mésicné.

Systém hodnoceni administrativnich pracovnikii je ve spoleCnosti nastaven
sofistikovan€ za pomoci interniho elektronického prostiedi aplikace HR4YOU.
Zaméstnanec provede ve svém profilu sebehodnoceni a nastaveni vykonnostnich cild pro
jeho pozici. Béhem hodnoticiho pohovoru s pfimim nadfizenych, jsou shrnuty dosazené cile,
prodiskutovany a pfipadn€¢ upraveny cile nové. Dale jsou nadfizenym ohodnoceny
kompetence zameéstnance. Vystupem hodnoceni zameéstnance je bodového ohodnoceni, ke
kterému je podle standardizované matice hodnoceni zaméstnancu piifazen koeficient, ktery
ovliviluje vysi ro¢niho narGstu platu atim je zvySovana stimulace pracovniho vykonu
zamestnance.

Dle provedené analyzy lze vyhodnotit pracovni prostiedi a financni ohodnoceni
poskytované spolecnosti IACG s.r.0. jako velmi dobré a atmosféra na pracovisti je na vysoké
urovni. Spolecnosti je doporuceno se zaméefit nejvice na oblast komunikace.

Za pomoci dotaznikového Setieni a doplnujicich osobnich rozhovort se nam podafilo

naplnit cil prace.
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8 Prilohy

DOTAZNIK
Dobry den,

rad bych Vas chtél pozadat o 5 az 10 minut Vaseho drahocenného ¢asu pro vyplnéni
kratkého dotazniku, ktery se tyka spokojenosti zaméstnancti Vasi spoleCnosti. Vase
odpovédi nebudou nikde verejné prezentovany, ale budou pouze pouzity pii zpracovani
bakalarské prace, ktera bude poskytnuta spole¢nosti za ucelem vyuziti zlepSovacich
navrhu.

1. Uvedte prosim Vase pohlavi.

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

o do 26 let

o 27-35let

o 36-45let

o 46-55let

o nad 56 let

3. Jak dlouho pracujete ve spolec¢nosti?
o do1roku
1-2roky
3-5let
6-10let
11-15let
o 16letavice
4. Jste spokojen/na s mirou komunikace na vSech Urovnich fizeni?

O
O
O
O

o ano
o spiSe ano
o spiSe ne
o ne
o nevim
5. Jste dostateéné 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 nadtizeny - 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 motivacnich faktor(l dle Vasi preference od 1 do 5 (1 -nejduleZitéjsi, 5 - nejméné
dllezita; kazdou uroven dullezitosti 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

Vv

10. Seradte druhy zaméstnaneckych vyhod dle dlleZitosti od 1 do 5 ( 1 -nejdulezZitéjsi, 5 - nejméné
dllezita; kazdou uroven dullezitosti pouzijte max. 1)
e dovolend nad ramec zakona
e prispévek na relaxaci a kulturu
e sick day
e prispévek na dopravu
prispévek na stravovani
11. Mate moZnost si zvySovat kvalifikaci?
ano
spise ano
spise ne
ne
nevim
ate moznost kariérniho postupu?
ano
spise ano
spise ne
ne
nevim
13. Jsou zaméstnavatelem poskytovany vyhovujici pracovni podminky?
ano
spise ano
spise ne
ne
o nevim
14. Seradte vnéjsi stimuly dle Vasich preferenci od 1 do 5 (1 — nejd(lezitéjsi,5 - nejméné dllezit3;
kazdou uroven dllezitosti pouzijte max. 1)
e mezilidské vztahy
e open office
¢ home office
e technické zajisténi, vybaveni kancelare
o flexibilni pracovni doba
15. Je pro Vas atmosféra na Vasem pracovisti uspokojiva?

e}

12.

0O 000O0Z2000O0

O O O O

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 ptipadé vicero zaméstnaneckych

vyhod je sefadte od nejdlleZitéjsi.

Dékuji Vam za spolupraci
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