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Abstrakt

Bakalarské prace s nazvem ,,Hodnoceni, odménovani a motivovani zaméstnancii ve
vybrané firm&* analyzuje motivaéni systém ve firmé¢ SKODA AUTO a. s. jako jeden
z hlavnich aspektl majicich vliv na spokojenost zaméstnancli a zvySeni jejich
produktivity. V teoretické Casti se prace vénuje charakteristice pojmu z dané oblasti.
V praktické casti bylo realizovano dotaznikové Setfeni, které zjisStovalo nazory
zamé&stnanct této firmy. Na zdkladé zjiSténych informaci byly ucinény zavéry a

navrzena vlastni doporuceni.
Klic¢ova slova

fizeni lidskych zdroju, persondlni ¢innosti, personalni prace, hodnoceni, odméiovant,

motivace

Abstract

The thesis is called ,, Evaluation, reward and motivation of staff in the selected firm*
analyzes a motivation system at the firm SKODA AUTO a. s. one of the main
aspects is having of effect to satisfaction of staff and increase their production. In
the theoretical part the thesis deals with the characteristic of the concepts from the
section. In the practical was realized surfy solutions, which detected a opinions of
staff of this firm. Based on the informations the conslusion was reached and

suggested.
Keywords

human resources management, aktivity of staff, work of staff, evaluation, reward,

motivation
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1 Uvod

Tématem bakalaiské prace je hodnoceni, odménovani a motivace zaméstnancli ve
vybrané firm¢. Téma je aktudlni, protoze v soucasné dobé jsou motivacni slozky
nedilnou soucasti systému fizeni kazdé firmy, a proto je dobré je analyzovat. Ve
firm¢ je velmi dulezité védét, jak sprdvné namotivovat zaméstnance, aby jejich
produktivita prace byla co nejvétsi. Spravné motivovany clovék podle vyzkumil
dokaze pracovat mnohem efektivnéji nez clovék, ktery je bez motivace. Ten byva
deprivovany ¢i frustrovany, a proto mu prace trva déle nebo neni tak kvalitné

provedena.

Zaméstnanci jsou rovnéz podle svych vykonil hodnoceni a odméiovani, coz je vede
k novym motivacim. Hodnoceni a poté odmény si stanovuje kazdy zaméstnavatel
sdm podle svého uvéazeni, dobré vsak je, aby pravidla byla stanovena jasné¢ predem.
Pokud clovék vi, jakd odména ho cekd, dokdze tomu pfizpisobit svilj pracovni
vykon. Po kvalitnim pracovnim vykonu, byva 1épe ohodnocen a to ho také dokdze

povzbudit do dalsi prace.

Bakalarskéd prace je rozdélena na teoretickou a praktickou cast. V teoretické casti
jsou definovany pojmy z oblasti motivace. Dalsi kapitoly se vénuji jejimu vyznamu
v lidském zivot¢€, tomu, jak spravné hodnotit a odménovat zaméstnance ve firmach,
aby to vedlo k vétSimu prospéchu firmy a v neposledni fad¢ také dilezitému tématu -

jak spravné fidit své zamé&stnance.

Praktickd Cast bakalaiské prace obsahuje zakladni charakteristiku firmy SKODA
AUTO a. s., zminuje se struéné o jeji historii a popisuje soucasny stav. Je predstaven
motivaéni systém firmy a benefity, které poskytuje zaméstnanciim a zptisob, jakym
jsou hodnoceni a odménovani. Hlavni naplni této Casti je dotaznikové Setieni
analyzujici motivovanost a spokojenost zaméstnanci SKODA AUTO se stavajici
situaci a na zéklad¢ zjisténych informaci jsou dany navrhy a podnéty na mozna

zlepSeni.
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2 Cile a metodika

2.1 Cile

Hlavnim cilem bakaldiské prace je na zéklad¢ analyzy hodnoceni a odménovani
zaméstnancti ve SKODA AUTO a. s. zjistit motivovanost zamé&stnancii k dosahovani
jejich dobrych pracovnich vykont a predstavit vlastni doporuceni, kterd by méla vést
ke zvySeni spokojenosti zaméstnanci a ke zlepSeni pracovnich vysledki
zamé&stnancl. Dil¢im cile bakalarské prace je definovat pojmy z oblasti fizeni

lidskych zdrojt.

2.2 Metodika

Hlavni metodou pouzitou v praktické ¢asti je dotaznikové Setfeni mezi zaméstnanci

firmy, které zjistuje jejich spokojenost ve firmé a co je nejvice ovliviiuje.

V teoretické casti byla pouzita metoda obsahové analyzy a komparace informaci

z dostupnych literarnich zdroji.
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3 Teoreticka cast

3.1 Rizeni lidskych zdroji

,.Rizeni lidskych zdrojii je definovano jako strategicky a logicky promysleny piistup
k fizeni toho nejcennéjSiho, co organizace maji — lidi, ktefi v organizaci pracuji a
kteti individudlné i kolektivné ptispivaji k dosazeni cilii organizace.” (2, s. 27)

V podnicich se zabyva fizenim lidskych zdrojii pfedevsim personalni oddéleni.

zdrojt, tedy materidlnich, informacnich, finanénich a lidskych. (9, s. 13)

Nékteti autoii odliSuji fizeni lidskych zdroji a persondlni fizeni. VéEtSina autord se
shoduje na tom, ze mezi témito dvéma fizenimi se nachédzeji shodné rysy. Obé tyto
koncepce maji stejné ndstroje pro naptiklad vybér zaméstnancl, analyzu jejich

pracovniho vykonu, fizeni vzdélavani v organizaci, odménovani apod. (18, s. 167)

Podle Armstronga se fizeni lidskych zdroji a persondlni fizeni li§i predevsim, Ze
fizeni lidskych zdroji upfednostiiuje vice strategicky soulad a strategickou integraci,
dale pak klade v&tsi vyznam na fizeni kultury a dosahovani vzajemnosti. Rizeni
lidskych zdroji povazuje pracovniky jako jméni a bohatstvi organizace na rozdil od
personalniho fizeni, kde jsou pracovnici povazovani za nakladovou polozku. (2, s.

36)

vvvvvv

vSe, co se tyce Clovéka v pracovnim procesu. Prvnim krokem pro uspéSnost
organizace je uvédomeéni si dulezitosti hodnot lidskych zdroji. O rozsahu persondlni

¢innosti si rozhoduje vzdy organizace sama, rozhoduje, které kompetence budou

vvvvvv

Do tohoto rozhodovani by stat mél zasahovat minimalné a rozhodnuti nechat pouze

na organizaci. (9, s. 14)
Personalni prace je rozd¢lena na tfi vyvojové faze:

e Personalni administrativa — sprava;
e personalni fizeni;

e fizeni lidskych zdroji. (9, s. 15— 16)
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Pod persondlni administrativu spadd pfedevS§im administrativni  préce.
Administrativni prace obstarava pfedevsim ziskavani zaméstnancii a shromazd’ovani

vesSkeré dokumentace o zaméstnancich.

Personalni fizeni obstardvaji personalni utvary, kde se davda dohromady cela
persondlni politika organizace. Persondlni ¢innost se rozdéluje do riiznych odbort a
oddéleni, kde je uzka specializace personalistli na kazdou ¢innost. Personalni fizeni
se zabyva zaméstnaneckymi problémy, a jak efektivné vyuzit pracovni silu.

Rizeni lidskych zdroji je uvadéno v odborné literatufe jako jadro fizeni celé

vvvvvv

potieby vSech stran organizace. (6, s. 5 — 6)

Ukolem fizeni lidskych zdroji je, aby se organizace stala spésnou, aby jeji prace
byla vykonnd a uziteCna, a aby se posouvala ve své vykonnosti stile dale. Ke
zlepSovani vykonnosti organizace je nutné, aby vyuzivala vSech svych zdroji. (9, s.

17)

3.1.1 Charakteristické rysy Fizeni lidskych zdroju
Mezi zékladni charakteristické rysy fizeni lidskych zdrojl patii:

e Rozmanitost, ktera spo¢iva v riznorodosti fizeni;

e strategie, kterd klade diiraz na integraci, které budou lidé pln¢ oddani;

e lidé jsou oddani a angazovani pro organizaci;

e presvédceni, ze s lidmi se ma zachéazet jako se jménim a bohatstvim;

e piistup k zaméstnancim je spiSe individudlni, ale zajmy zaméstnanci a
zaméstnavatell se shoduji;

e aktiva jsou provadéna pfevazné¢ liniovymi manazery;

e zaméfeno na hodnoty a zajmy podniku. (2, s. 32 —33)

3.1.2 Lidsky kapital

Lidskym kapitdlem se rozumi znalosti a dovednosti jedince, které on sdm muze svou

snahou a pili zménit a mize se tak stat vice schopnym ve svém plsobisti. (16, s. 99)

Na lidsky kapital ptisobi n¢kolik faktort:
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e geneticky zdédéné vrozené schopnosti;
e rodinné, socidlni a dalsi faktory prostredi;
e formalni, neformalni a informalni vzdélavani,

e potencial uplatiiovat a rozvijet své schopnosti.

Vsechny faktory lidského kapitalu jsou ovliviiovany navzajem. (10, s. 2 — 3)

3.1.3 Personalni ¢innosti

Personalni odd¢leni se stard o rtizné persondlni Cinnosti, které zaopatiuji ukoly

v fizeni lidskych zdroja. Patii mezi né: (9, s. 20)

e Analyza prace a pracovnich mist je specifickou ¢innosti personalni prace.
Utvareji se podminky na dané pracovni misto a také se vytvari struktura
pracovniho mista, jaké specifikace by mél pracovnik na dané pracovni misto
spliiovat a co dané pracovni misto obnasi.

e Planovani lidskych zdroju poskytuje organizaci naplnéni jejich cilt, planuji
se potieby pracovnikll a jejich uspokojeni.

e Ziskavani, vybér a zaclenéni pracovniki je dilezité pro zvoleni vhodnych
budoucich zaméstnancii tak, aby co nejvice odpovidali podminkam na dané
pracovni misto.

e Rozmistoviani pracovnikii a propousténi pracovnikii se stanovuje na
zakladé potieb pracovniho mista a profilu pracovnika tak, aby byl schopny
plnit veskeré své tkoly a povinnosti.

e Pracovni podminky zaméstnancii a organizace prace.

e BOZP zaméstnanci, prevence a péce je nutnd zdivodu ochrany
zaméstnanc, jelikoZ jsou nejdulezitéjSim zdrojem organizaci a zamé&stnavatel
je povinen je chranit pfed moznymi riziky.

e Hodnoceni zaméstnancii a Fizeni jejich vykonu je utvafeno na zéklad¢
ustni dohody nebo pisemné smlouvy, podle které se zaméstnanec zavazuje
k plnéni svych ukolu na zaklad¢ kterych je ohodnocen.

e Vzdélavani zaméstnancii je zaméfeno na potieby v oblasti vzdélani pro

zaméstnance, nasledné planovani a kone¢né zhodnoceni u¢inku vzdélavani.
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e Odménovani zaméstnanci zahrnuje jak mzdy a platy zaméstnanci, tak
nepen¢zni formy jako napftiklad pochvala, povySeni, zaméstnanecké benefity
apod.

e Pracovni vztahy v organizaci vyjadiuji riznou hierarchii, proto je dilezité
jak mezi sebou maji zaméstnanci jednat, coz je upravovano riznymi pravidly,
které jsou vedeny v organizaci nebo jsou platné celostatné jako naptiklad
etika.

e Socidlni rozvoj v podniku a péce o zaméstnance se snazi dat do souladu
potieby jedince s potfebami organizace.

e Komunikace se zaméstnanci — na jaké urovni komunikuje nadfizeny
s podiizenym a jak jsou zaméstnanci informovani.

e Personidlni informacéni systém zprostfedkovava vérohodné informace

organizace, které jsou detailni a aktudlni. (6, s. 101 —398)

3.1.4 Cile Fizeni lidskych zdroji

Hlavnim a nejobecnéj$im cilem ftizeni lidskych zdroju je, aby organizace plnila své
cile pomoci lidi. (2, s. 30) Podle Brodského jsou cile ovliviiovany faktory strategii
podniku, faktory technologickymi, kde pouzivané technologie rozhoduji o profesi,
kvalifikaci, pracovnim prostiedi atd. (3, s. 14)

3.1.4.1 Oblasti Fizeni lidskych zdroju

Oblasti fizeni lidskych zdroji jsou rozdéleny na:

e [Efektivnost organizace

Podpora programil pro zlepSovani efektivity organizace v oblastech fizeni znalosti,
fizeni talentl a vytvareni idedlniho pracovniho prostiedi. Jde pfedev§sim o soubor
vzajemn¢ propojenych hodnot. Hlavnim je soustavné zlepSovani a vytvafeni novych
vztaht se zédkazniky.

o Rizeni lidského kapitalu

Pro udrzeni a nasledujici riist organizace, museji podniky investovat pfedevsim do

lidského kapitalu. Organizace si musi udrzet stale kvalifikované, organizaci oddané a
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spravné motivované pracovniky. Dulezitd je predvidatelnost potieb a jejich

uspokojovani.
e Rizeni znalosti

Cilem je rozvoj firmy diky roz$ifovani znalosti a dovednosti na zaklad€ uceni se.
e Rizeni odméhovani

Usilovani o zvyseni motivace na zaklad¢ slozek hodnoceni a odménovani.
o Zaméstnanecké vztahy

Cilem je vytvofeni takového prostfedi, aby mezi managementem a pracovniky
niz§ich pozic vladly harmonické a produktivni vztahy.
e Uspokojovani rozdilnych potieb

Cilem je vytvofit takovou politiku, aby byly uspokojeny potieby vSech stran
podniku. V uvahu jsou brany individualni a skupinové rozdily, které zaméstnanci

maji a jsou jim poskytovany rovnomérné ptilezitosti.
e Pieklenovani propasti mezi rétorikou a realitou

Rozpor nastava tehdy, pokud i pfes dobré tmysly manazeri délat nékteré véci
nastava problém v jejich realizaci v disledku pouziti Spatnych postupi. Cilem je
vyvarovani se této propasti tak, Zze se bude dé¢lat vse, aby prace byla co nejvice

efektivni a G¢inna. (2, s. 30 - 32)

3.2 Motivace

Motivace je proces pohanéjici doptedu néco udé€lat. Motivy jsou zdkladni jednotkou
pro dosazeni naSich cili a uspokojeni naSich potfeb. Pokud jsou lidé sprédvné

motivovani, je vétsi Sance k dosazeni cilt. (1, s. 109)
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Obrazek 1 — Model motivace

Stanoveni cile

Potieba Podniknuti kroku

Dosazeni cile

Zdroj: (1, s. 109)

Hlavnim tkolem motivace je vytvofit si pozitivni vztah k né€emu, co chceme ud¢lat.
Kladny vztah néco vykonat je vytvofen bud z néjakého podnétu, ktery ptichazi
zven¢i nebo z kladného podnétu, ktery se nachazi uvnitt ¢lovéka. Podnéty, které
pfichazeji zvenci, se nazyvaji vnéjsi podnéty neboli stimuly a podnéty uvniti clovéka
jsou nazyvany vnitinimi pohnutkami neboli motivy. Ideédlni ptipad nastava, pokud

stimuly 1 motivy piisobi soucasné a neodporuji si. (15, s. 14)

Stimulace je podporovana riznymi odménami, které ptichdzi za provedenou praci.
Nevyhodou tohoto procesu je, pokud odmény piestanou probihat, prestane se dit i

provadéna prace.

Motivace dokaze plisobit na clovéka i1 bez stimulil, pokud se spravné trefime do jeho
motivi, poté ¢loveék neprovadi praci jen proto, ze musi, ale hlavné proto, Ze ho to
bavi. Tato vyhoda se stdva také velkou nevyhodou podniku, protoze je velmi tézké se

do motivil Cloveka trefit. (15, s. 15)

Motivace neni povazovana jako lidskd vlastnost, ale jako vysledek né&jakého
procesu. Neni vrozend, v prub¢hu Zivota se tedy méni a podléhd riznym faktorim,
které ji ovliviiuji. Kazdy ¢lov€ék ma miru motivace jinou, zéalezi na jeho cilech a
pfanich a jak moc jich chce dosdhnout, proto je pfi motivovani n¢koho nutné,

pfistupovat ke kazdému individualné. (11, s. 21 —22)
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3.2.1 Motivacni teorie

Motivacnich teorii je cela fada. Mezi nejvyznamnéjsi teorie patii nize uvedené.

3.2.1.1 Teorie zamérena na obsah

Maslowova hierarchie poti‘eb

Teorie, ktera bere zietel pfedevSim na rozvoj a motivaci jedince. Podle Maslowovi
hierarchie jsou nejprve uspokojovany potieby zakladni, az poté mohou byt
uspokojovany potieby, které jsou umistény na vyssi pozici. Poradi potfeb neni pevné
stanovengé, proto se mize ménit na individudlnich potiebach jedince. Kazdy jedinec

si své hodnoty urcuje sam, zavisi naptiklad na kultufe. Nékdo mize upfednostiiovat

lasku pted sebeuctou, jiny zase naopak. (4, s. 145)

Obrazek 2 - Maslowova pyramida potieb

/\

Sebe-

/ realiza
/ Potfeby uznani

Socialni potieby

Potteby bezpeci

\

Fyziologické potfeby \

Zdroj: (19, s. 59)

3.2.1.2 Instrumentalismus

Taylor fika, Ze pokud je jedna véc vykonana, vede to k vykonani véci dalsi. Dalsi
motivace k praci je na zdkladé odmeén a trestii, pokud je s nimi prace spjata, vede to
k vetsi motivovanosti. Motivovanost pomoci odmén za vykon neni zcela efektivni,

protoze pusobi pouze kratkodobé. (2, s. 222)
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3.2.1.3 Dvoufaktorovy model

Teoretik Herzberg tvrdi, Ze aby byla prace uspokojujici, je ovlivnéna dvéma faktory.
Faktory, které uvnitt ¢lovéka jsou provazany s praci, coz je uznani, postup a rust,
uspéch a urcitd odpovédnost. Poté faktory, které jsou povazovany za vnéjsi motivaci,
jsou postaveny tedy mimo préci, je to az jeji vysledek, coz je plat nebo mzda nebo
také podminky pracovniho prostfedi. Toto dvoufaktorové rozdé€leni je odivodnénim

pro pengzité a nepenézité odmeénovani. (2, s. 222)
3.2.1.4 Teorie zaméFené na proces
Mezi tyto teorie patii:

1. Expektacni teorie

Podle teorie, kterou stanovil Vroom, Porter a Lawler je motivace a vykon ovlivnéna
na zaklad¢ rozdilu mezi vzniklym usilim a vykonem, déile mezi vykonem a
naslednymi vysledky a v neposledni fadé¢ vyznamem vysledku, ktery vznikl. V této
teorii je predpokladem, ze po vynaloZzeném usili, ¢ekd odména, ktera Clovéka

motivuje a je dosazitelna. (2, s. 222)
2. Teorie cile

Podle Lathama a Lockeho se motivace a vykon zlep$i, pokud jsou lidské cile

naro¢né, avsak piijatelné a po splnéni tkolu se dostavuje zpétnd vazba. (2, s. 222)
3. Teorie spravedlnosti

Adamsov tvrdi, ze u lidi vznika vét§si motivovanost tehdy, kdyz je s nimi nakladano
spravedlivé a jedna se s nimi slusn¢. Vznikd zde potieba spravedlivého odménovani.

(2,5.222)
4. Motivace znalostnich pracovniku

Podle Tampoea jsou za znalostni pracovniky oznacovani takovi pracovnici, ktefi
maji teoretické 1 praktické znalosti a ve svém oboru je dokazi zuzitkovat. Motivace
téchto zaméstnanct je pfedev$sim na zdkladé odmén, které cekaji za svou praci. U
znalostnich pracovnikd se ptedpokladaji vyssi odmény, jelikoz je jejich prace

myslenkovym procesem, ktery je uzite¢ny pro aplikaci jejich znalosti. (4, s. 150)
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3.2.2 Motivace pracovniku

Jako hlavni kol pro vedouciho pracovnika byvé spravné namotivovat své podiizené.
Nutné vsak je, aby naroky na tuto odpovédnost byly kladeny jen do t€¢ miry, dokud je
mize skutecné ovlivnit. Kazdy zaméstnanec méa byt sdm odpovédny za svou miru
motivovanosti, od které se odviji jeho vykonnost. (11, s. 61) Motivace v zaméstnani
ma za kol zvySovat pracovni vykon. Pokud se jednd o motivaci zvySujici pracovni

vykon, jde predevsim o motivaci pracovniho jednani. (13, s. 171)

Motivace pracovniho procesu se da vypocitat pomoci vzorce. Ve vzorci jde
pfedevSim o vzijemnost mezi vykonem, schopnosti a motivaci pracovnika. Vzorec
pro vzajemnou zavislost tedy je V= f(S.M). V tomto vzorci plati, ze V je pracovni
vykon, S jsou schopnosti pracovnika a M je motivace pracovnika. Pomoci tohoto
vzorce byva ziejmé, ze ncktefi lidé maji tendenci podavat vyssi vykon, jini naopak
podavaji vykon nizsi. S tim souvisi vykonova motivace, coz je potieba dosahovat co
nejveétsitho uspéchu a pokud mozno vyhnout se neuspéchu. I v potiebé uspéchu se
tendence lidi lisi. Pokud je ¢loveék aktivni, byva u ne¢ho potieba uspéchu vyssi nez u

¢loveka neaktivniho. (13, s. 171 — 172)

24

cild, co sam pracovnik chce a co je pro né¢ho dulezit¢. Dlouhodoba motivace u
pracovnikl vzniké, pokud vznikne soulad mezi vnitinimi podnéty zaméstnance a cili,
které ma organizace. Vnitini motivujici faktory u zaméstnancl jsou, aby ¢innost,
kterou provadi, byla dostate¢n¢ atraktivni, aby m¢l vlastni odpovédnost, aby si mohl
rozSifovat své schopnosti a svou kvalifikaci, také aby se mu dostavalo dostatecné
uznani, a v neposledni fadé ho motivuje jeho vlastni vykon. Pokud je pracovnik
motivovan néjakymi podnéty zvenci, jde o vnéjsi motivaci. Mezi takové podnéty se
fadi u pracovniki penize v podobé platu nebo mzdy a riznych financnich odmén,
dale jaké ma pracovnik postaveni a jaky je jeho titul, jaka jsou jeho privilegia, jak
vysoka je jistota jeho zamé&stnani a nakonec pracovni podminky. Pokud je pracovnik
motivovan pouze vnéj$imi podnéty, znamena to, Ze prace se stava pouze prostiedkem
za dosazeni n¢jaké odmény a neni jiz cilem, coz znamena znac¢nou nevyhodu ve

vykonu a vysledku prace. (5, s. 64 — 65)
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3.2.3 Pracovni spokojenost

S motivaci velmi tizce souvisi pracovni spokojenost. Da se tedy fici, ze pokud je

zamé&stnanec pracovné spokojeny, je jeho motivace nasmérovana tim spravnym

smérem. Pro vedouci je velmi tézké motivovat své zaméstnance, pokud jsou ve své

préaci nespokojeni. Nespokojenost zaméstnancii se odrazi i na firmé samotné. Firma,

ktera nema spokojené zaméstnance, ma mén¢ kvalitni vyrobky, coz se poté odrazi v

nespokojenosti zékaznikd, a to snizuje uspéch firmy. (17, s. 311)

Faktory ovliviiujici spokojenost:

Jednim z faktord spokojenosti jsou mezilidské vztahy ve firmé. Hlavnim
zdrojem nespokojenosti byva, pokud nevyvazené vztahy jsou s manazerskymi
pozicemi. Problém nastavad pii nedivéfe od manaZera, nenapliiovani slibt,
nejasné stanoveni tkolll apod. Zaméstnanec tim ztraci motivaci ke své praci.
Pokud jsou vybrani zaméstnanci nevhodné, naptiklad nevyhovuji své pozici a
ostatnim zaméstnanciim, vznikaji tim Spatné vztahy s ostatnimi, coz vede
k nespokojenosti viech. Spatné vybrani zaméstnanci mohou byt ti, ktefi jsou
nepfizpusobivi, jsou dosazovani z riznych znamosti nebo se nezatfazuji do
kolektivu.

Pokud jsou spravné vymezené pozice, zameéstnanci jsou spokojeni. Dana
pracovni mista nejsou piespecifikovana, maji dostatecné casové odpovidajici
mnozstvi tkolll a prace neni pouze monotdnni.

Jestlize se ve firm¢ vyskytuje neobjektivni hodnoceni, zaméstnanci nejsou
pfiméfené odménovani za svou praci, jejich spokojenost klesa a klesa tim 1

jejich vykonnost. (17,s. 311)

3.3 Hodnoceni zaméstnanci firmy

Jednim z dilezitych motivacnich néstroji je hodnoceni zaméstnanct ve firmé. Aby

bylo hodnoceni motivujici, musi byt vybrdny spravna kritéria hodnoceni. Diky

kvalitn¢ zpracovanému hodnoceni lze dale poskytnout zpétnou vazbu o potiebach

dal$iho rozvoje a o slabsich mistech firmy, diky ¢emuz lze navrhnout zmény. Lze

stanovit nové cile firmy, které ji budou rozvijet a projednat nové dohody. Po zpétné

vazb¢ lze spravné nasmérovat zaméstnance, hodnoceného zaméstnance motivovat
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k vétsim vykoniim ve firm¢, inovovat systém odmeénovani a v neposledni tadé

ovlivnit pohled na firmu. (14, s. 11)

3.3.1 Oblasti hodnoceni pracovnikii

Jestlize se firma zaméfi na vSechny tfi oblasti hodnoceni, ziskd tim hodnoceni, co
nejefektivnéjsi. Za oblasti hodnoceni je povazovan vystup neboli vykon, vstup neboli
ptedpoklady, coz je potencial se zpisobilosti a praxi a posledni oblasti je proces

neboli pracovni chovani. (8, s. 20 — 21)

3.3.2 Volba metod hodnoceni

Z vhodné¢ vybrané varianty metody musi vyplyvat néjaky vystup a musi byt
zamétena na minulost a také na budoucnost. Pii opakovani metod nemusi byt kazdy
cyklus stejné dlouho trvajici, nékterd metoda se opakuje déle, jind naopak muize byt
vyuzita pouze vyjimecné. Je vhodné zatradit vice hodnotitelti pro objektivitu. (8, s.

55)

3.3.3 Metody hodnoceni

Podle Pilafové jsou nejcastéji pouzivanymi metodami:
1. Metoda zarazovani

Pro efektivni vyuziti metody, je vhodné ji aplikovat na mensi skupinu zaméstnanct,
max. 15. Metoda spociva v sefazeni vykonu zaméstnancii od nejlepsich k nejhor$im
vysledktim. JelikoZ na kazdém oddé¢leni maji zaméstnanci jiné kompetence, stanovi

se kritéria pro dalsi hodnoceni, avSak pravidla pro hodnoceni museji byt jednotna.
2. Parové srovnavani

V této metod¢ se urc¢i kompetence a vysledky. Urcené vysledky se srovnaji mezi
zaméstnanci. Porovnavaji se po dvojicich, ale kazdy je srovnan s kazdym. V kazdém
srovnani se pridéli bod tomu, kdo mé vysledky lepsi. Body se poté seCtou a vytvori

se poradi. Zaméstnanec, ktery je nejvyse v zebricku, bude nejlépe hodnocen.
3. Nucena distribuce

Metoda spociva v rozdéleni zaméstnancti do skupin podle jejich vykonu. Rozdéleni

by poté me¢lo odpovidat klasickému rozloZzeni populace. Tedy praimérné vykonnych
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lidi by mélo byt nejvice. Nadprimérnych a podprimérnych by tedy méla byt mensi
Cast.
4. Metoda kritickych udalosti

Diky metodé¢ se pozoruji a eviduji chovani zaméstnanci, které jsou néjakym
zptisobem extrémni nebo vice casté. Poté se zhodnoti, zda se udalost jevi jako
pozitivni ¢i negativni, coZ je v budoucnu uzite¢né pro rozvoj zaméstnancl. Metoda je

spiSe uzivana jako doplné€k k jinym metodam.
S. Hodnotici rozhovor

Tato metoda je spojena s kazdym hodnocenim. Je provadéna formou rozhovoru na
zakladé jiz piipravenych otdzek nebo okruhu témat. Déle je urceno, jak bude
rozhovor veden a jakym zptisobem bude provedena zpétna vazba. Diky piedem

uréenym podminkam se hodnotici i hodnotitel mohou na rozhovor pfipravit.
6. Hodnotici Skaly

Jelikoz je tento zplisob hodnoceni jednoduchy a také casové méné narocny, jsou
nejhojnéjsim hodnoticim prosttedkem. Diky $kaldm 1ze ohodnotit samotnou osobnost
Clovéka, jeho chovani, vykon, pracovni vztahy a jeho vzniklé vysledky. Aby
vysledky hodnoceni byly uc¢inné, je nutné, aby se se Skalami zabyval zkuSeny
hodnotitel a tuto formu doplnil také o hodnotici rozhovor, jinak mize nastat riziko

neucinnosti hodnoceni a dalS$i motivace vymizi. Hodnotici $kaly se dale d¢li na

numerické, grafické a se slovnim popisem.
7. 360° zpétna vazba

V této metod€ se hodnoti skupiny hodnotitelt. Skupin musi byt vzdy tii a vice a
jednu skupinu tvoii vzdy vice osob. Hodnoceni provadéji rizni hodnotitelé v rizném
casovém obdobi formou internetu ¢i intranetu a vysledky déle zpracovava persondlni
utvar nebo ten, kym byl hodnotici nastroj vytvofen. Metoda se nehodi do kazdé
firmy, proto jeji vyuziti, je nutné dobfe zvazit a zhodnotit. Metoda je vSak velmi

uéinna.
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8. Psychologické testy a dotazniky

Z této metody hodnotitel ziska informace o osobnosti hodnoticiho. Dozvi se o jeho
schopnostech a dovednostech, jaké jsou jeho postoje a hodnoty. Metoda je velice
narocnéd a je dilezité, aby ji vzdy provadél odbornik, tedy psycholog. Vyuziti je
v dobé, kdy se zaméstnanci vybiraji nebo pfefazuji na jinou pracovni pozici. Ziskané
informace se predavaji pisemnym a UGstnim hodnoceni se stanovenymi zavéry, které

budou mit jasné informace.
9. Metoda stanoveni uloh a cili

Pomoci metody se nejprve stanovi cile, kterych chce organizace dosahnout.
Hodnotitel se schazi s hodnocenym, kde vyhodnocuje splnéni ptredchozich cili a
spole¢n¢ urcuji dalsi cile, kterych zaméstnanci chtéji dosdhnout. Hodnotitel vi cile,
kterych chce dosdhnout organizace a snazi se je sjednotit a vést zaméstnance k
jejich naplnéni.

10. Assessment Centre

Komplexni systém pouziti vice metod najednou, kde se hodnoti jednotlivci nebo
skupiny. Hodnotitel¢ jsou externisté, kam patii psycholog, sociolog a rlzni
specialisté v oboru. Hodnotitelé internisté jsou piimi nadfizeni a vedouci oddélenich.
Pocet byva obvykle 3 — 6 hodnotitelti na 1 — 10 hodnoticich, s pomérem hodnotitelii
ku hodnoticim maximalné 2:1. Metoda Assessment centre neni ndro¢na pouze

Casov¢, ale i financné a organizacné. (14, s. 30 — 42)

3.3.4 Kritéria hodnoceni

Kritérium je ukazatelem, ktery dava najevo, jaky je vykon a vykonnost zaméstnance.
Podle tohoto kritéria se hodnoti, zda je pracovnik uspésny ¢i netispésny, coz ho vede
k dal$im vykonim. Jestlize jsou kritéria nastavena spravné, chovéani pracovnikl je
bezproblémové a nevede to krizikim organizace. Diky provazanosti vykonu

pracovnikl a tspéchem firmy, je nutné stanovit kritéria vhodné. (14, s. 41 —42)

Jednim z kritérii hodnoceni jsou kompetence, které jsou oznacovany jako zpisobilost

k n¢jaké ¢innosti. Popsany jsou na zaklad¢ analyzy ¢innosti, které pracovnik provadi.

Hronik uvadi tfi skupiny kompetenci:
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Kompetence feSeni problému, tedy jak clovek pfistupuje ke svym ukolim a

povinnostem. Interpersondlni kompetence vyjadiuji vztahy clovéka a chovani

k druhym. Kompetence sebefizeni jsou zaméfeny na vztah c¢lovéka k sobé

samotnému a projevy jeho citi. (8, s. 28 —32)

3.3.5

Cile hodnoceni

Podle Hronika jsou cile hodnoceni rozdé¢leny:

3.3.6

Sledovat vykon z minulosti, zda odpovidal normam a dohodnutym ukoltm.
Pomoci s rozhodovanim v souvislosti s odménovanim zameéstnanct.
Rozpoznat moznosti a schopnosti pracovniki.

Informovat pracovnika o jeho vykonu prace.

Stanovit potfeby dulezité pro rozvo;j.

Dat moznost pracovnikovi pfimo projednat své touhy po uplatnéni se svym
nadfizenym.

Dale rozvijet vykonnost v budoucich obdobich. (8, str. 22 -23)

Chyby v hodnoceni

I ptes vhodné zvoleni metody hodnoceni neni jisté, ze vysledek bude bezchybny. Za

vznik chyb v hodnoceni také odpovida lidsky faktor, ktery je tézko piedvidatelny, a

tézko se tomu hodnotitelé vyhybaji.

Chyby mohou byt zpiisobeny:

nespravnou interpretaci informaci, coz mize byt disledkem S$patného
naslouchani, nezdjem o poskytované informace, Spatnou koncentraci pfii
pfijmu informace;

vzniklé pfi aktudlnim stavu hodnotitele. Pokud je hodnotitel podrazdény,

nebudi dobry dojem, pii dobré naladé naopak mize informace zkreslovat.

Dalsi chyby, které vznikaji osobnosti ¢lovéka a socidlni percepci, mohou byt

nasledujict:

Osobni vztah — pokud ma hodnotitel pozitivni vztah s hodnoticim, mize ho

hodnotit neimérné, piiklanét se spiSe k pozitivnim vysledkiim a naopak.
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e Mirnost a piisnost — mirny ¢lovék hodnoceni zlehcuje, je shovivavy. Ptisny
¢lovék naopak pii hodnoceni ma velmi vysoké az neodpovidajici naroky.

e Neopravnénou generalizaci vSechny hodnocené hodnotitel shrnuje do jedné
skupiny.

e Hal6é efekt ma za diasledek ovlivnéni néjakou dominantni vlastnosti
hodnoceného, ostatni vlastnosti jsou pomijeny.

e Chybou kontrastu hodnotitel srovnava sebe s hodnocenym, coz je nevhodné
z ditvodu, ze kazdy ma jiné kompetence.

e Logicka chyba vznikd, kdyz hodnotitel nemé4 odbornou pfedstavu o
fungovani lidské osobnosti.

e Tendence k primérnosti oznacuje, pokud hodnotitel hodnoti vSechny bez
rozdilt stejng. Casto vyskytovano u hodnoticich $kal, kde ucastnici zadavaji
stiedni hodnotu Skaly, ¢imz vznika neobjektivnost.

e Pokud hodnotici nechdpe vyznam hodnoceni, objevuji se fraze, které nic
nefikaji.

e Efekt nedavnosti zkresluje hodnoticiho nejaktudlnéj$im jeho chovani.

e Predsudky o zaméstnanci se odrazeji v hodnoceni a podobné funguje i povést.

e Promitani svych vlastnich chyb v osobnosti druhych.

e Je-li hodnotitel konformni, snazi se ostatnim vyhovét, jeho hodnoceni neni
objektivni, ale je takové, jaké si ho pieje hodnotici.

e Pokud hodnotitel nechape pfi¢iny chovani druhych, vznikaji atribu¢ni chyby.

(14, .91 — 95)

3.4 Odménovani zaméstnancu

Odmeénovani se v organizaci déli na penézni odmeény, kterymi jsou plat, mzda a jiné
finan¢ni slozky. Druhou casti odménovani jsou nepenézni odmény, kterymi jsou
pochvaly, povySeni na pracovni pozici a ostatni nepenézni zaméstnanecké vyhody.

(9, 5. 265)
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3.4.1 Formy odménovani

3.4.1.1 Mzdové a platové formy
Zakonik préce rozliSuje tyto formy:

Plat — forma odmény za vykonanou praci pro zaméstnance, ktery pracuje u statni

organizace.

Mzda — forma odmény za vykonanou praci pro zaméstnance, ktery pracuje

v soukromé sfére.

Odména z dohody — vyplacena tém, ktefi jsou zaméstnani na zakladé¢ dohody o

provedeni prace nebo dohody o pracovni ¢innosti. (12, s. 219)
Mezi mzdové a platové formy patii:
1. Casova mzda a plat

Jde o nejcastéji vyuzivanou zékladni mzdovou formu. Stanoveni mzdy mulze byt
hodinové, tydenné ¢i mési¢né. Tuto formu zaméstnanci vnimaji jako spravedlivy
systém. Zakladni kol pro cCasovou mzdu, je vytvofit systém tak, aby byli
zaméstnanci spravedlivé ohodnocovani na zakladé jejich pracovnich ukoli a
povinnosti. Cista ¢asovd mzda neni zavisla na provedeném tkolu a vykonu, proto
byva slucovéna i s jinymi formami.

2. Ukolovi mzda a plat

Odménovani na zékladé ukolu je nejjednodussim typem mzdové formy.
Zameéstnanec je hodnocen na zéklad¢ prace, kterou vykond a jak rychle. Odvedena
prace musi byt kontrolovatelna, aby zaméstnanec nevytvaiel zmetky a jeho préace
byla kvalitni. Ukolova mzda se po¢itd vynasobenim poétu vykonanych vyrobkt a

sazby za jeden vyrobek.
3. Podilova mzda a plat

Tato forma je poskytovana ptedev§im v obchodnich ¢innostech a zavisi na poctu
prodanych vyrobcich, z ¢ehoz méd zaméstnanec predem stanoveny podil. (9, s. 288 —

291)
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3.4.1.2 Dodatkové mzdové a platové formy
Mezi dodatkové formy mzdy nebo platu patii:
1. Odména za usporu ¢asu

Odmeénu ziskéavaji pracovnici, ktefi vykonali svou préci rychleji, ale stejné kvalitné,

jak jim urcuje norma.
2. Prémie

Druh odmén, ktery byva nejcastéji u tkolové ¢i Casové mzdy. Rozdéluji se na
opakujici se prémie, které jsou vyplaceny za uplynulé obdobi po slnéni danych
kritérii, kterd jsou stanovena. Déle jsou prémie jednordzové, vyplaceny za vykonani

néjakého mimotadného tkolu.
3. Osobni ohodnoceni

Pii osobnim ohodnoceni byva hodnocena naro¢nost prace, a jakych vysledkil
zaméstnanec dosahuje za del$i dobu. Vyse je stanovena procentem ze mzdy nebo

platu.
4. Odménovani zlepSovacich navrhi

Odmeéna se vyplaci, pokud zaméstnanec piispéje k zvyseni zisku organizace nebo ke

snizeni nakladii organizace diky svému zlepSovacimu navrhu.
5. Podily na vysledcich hospodareni organizace

Jednou z variant je podil na zisku, kdy je zaméstnanciim vyplaceno procento zisku.

DalSimi variantami jsou podil na vynosu a podil na vykonu.
6. Zaméstnanecké akcie

Organizace nabizi svym zaméstnanciim akcie firmy. Sama si urcuje, zda je nabidne
pouze manazerim nebo i ostatnim svym zaméstnancim. Pomér akci zavisi na vysi

platu a postaveni ve firmé pracovnika.
7. Scanloniiv systém

Pracovnici sami navrhuji zmény, za coz jsou odménovani. Vznikaji tspory naklady,

kterou jsou rozdéleny mezi vSechny zamé&stnance.
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8. Priplatky

Existuji piiplatky povinné, které stanovuje pravni norma, jsou to pfiplatky za praci
presCas, prace vsobotu a ned¢li, ve svatku, prace ve =ztizenych pracovnich
podminkach, za praci vnoci apod. Priplatky nepovinné jsou, které organizace
stanovila sama s pomoci odborti, coz mohou byt pfiplatky na odév a dopravu a
ostatni pfiplatky, které souviseji s praci v dané organizaci.
9. Ostatni vyplaty

Jsou to ostatni pfiplatky, které jsou vyhodné pro zaméstnance. Jde napiiklad o 13.
plat, vanoc¢ni ptispévek, ptispévek za vyroci prace v organizaci, odména pii odchodu

do diichodu, odstupné apod. (9, s. 293 — 297)
3.4.1.3 NepenéZni odmény

Mezi nepenézni odmeny patii:

Uznani

Uznéani probihd formalni i neformalni formou. Projevit nékomu uznani lze pii
bézném rozhovoru ¢i formalné pii néjaké oficialni piilezitosti napiiklad udélenim
diplomu nebo certifikdtu. Uznani podporuje motivaci zaméstnancii, coz vede
k vétsimu vykonu.

Zahrani¢ni cesty

Zahrani¢ni cesty jsou zaméstnancim nabizeny bud’ jako zahrani¢ni dovolené za

odménu nebo jako ucast na vzdelavaci akci v néjakém exotickém miste.

Darky

Darky jsou zaméstnancim ud¢lovany za dobry vykon jako odména. Nekteré darky
podnécuji zaméstnance k lepsimu vykonu. Vybér darkl byva tézky praveé z divodu
motivace. Pokud zaméstnanec dostane véc, kterou jiz md, neni takovy dar pro né¢ho
motivujici.

Poukazy na zboZzi

Poukazy jsou jako nejflexibilnéj$i motivujici formou odmén. Zaméstnance si muze

sam vybrat, co za poukaz pofidi, proto je tato forma nejoblibenéjsi. (7, s. 289 —290)
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3.4.2 Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody spadaji do slozky odmén a jsou navic k penéznim formam
odmén. Mezi zaméstnanecké vyhody spadaji i polozky, které nejsou povazovany

jako odména ptimo, coZ je dovolena na zotavenou. (2, s. 595)

Hlavni tfi skupiny zaméstnaneckych vyhod v Evropé jsou vyhody socialni povahy
(penzijni pfipojisténi, pljcky, jesle apod.) vyhody, které maji urcity vztah k praci
(prispévek na stravovani, produkty organizace za vyhodnéjsi ceny apod.) a vyhody,
které jsou spjaté s postavenim v organizaci (podnikové automobily, bezplatné
bydleni apod.). Vyhody mohou byt povinné nebo dobrovolné, podle rozhodnuti
pracovnika. (9, s. 298 - 299)

3.4.3 Cile odménovani

Cili odménovani zaméstnanct organizaci je nékolik. Organizace chtéji odménovat
své zaméstnance, podle toho jak si jich a jejich prace vazi a hodnoti. Diky
odménovani by si zaméstnanci méli uvédomit, co je v praci dilezité, jaké chovani je
vhodné a jak plsobi na odménovani vykonnost. Pomoci odménovaci slozky mutize
firma korigovat motivovanost pracovnikll a tim zvySovat jejich oddanost a stale si
udrzovat kvalitni pracovni silu. Na zakladé odménovani vytvaiet dobré pracovni
vztahy ve firm¢ a tim i vhodné pracovni prostfedi. Spojenim procesu odméenovani
s cili organizace muize firma dosahovat lepSich vysledkd. Dilezité na odménovani je,
aby systém byl spravedlivy a poctivy a uplatiiovany pro kazdého stejnym zptisobem.
Zasadni princip je, aby vSe bylo transparentni a srozumitelné pro zaméstnance tak,

aby vSemu rozuméli. (2, s. 515)
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4 Prakticka cast

4.1 SKODA AUTO a.ss.

Nadnarodni spole¢nost ve vyrobé auto je SKODA AUTO a. s, ktera byla zaloZena
vroce 1895 Véclavem Laurinem a Vaclavem Klementem. Nejprve firma vyrabéla

Jjizdni kola a motocykly a od roku 1905 vyrabi automobily.

Tato spolecnost spada pod koncern VW, kde se nachdzeji znacky jako naptiklad
Audi, Seat, Volkswagen atd. Spoleénost je v Ceské republice nejvétsim vyrobcem
automobilii. Na uzemi Ceské republiky se nachazeji tii firemni zavody. Hlavni zavod
firmy je vMladé Boleslavi, dalsi dva vedlejsi se nachazeji ve Vrchlabi a

v Kvasinach. (20)

4.2 Benefity firmy

Firma se snazi svym zaméstnancim co nejvice vyhovét a udrzovat je spokojené,

proto jim nabizi velké mnozstvi benefiti. Benefity jsou rozdéleny na rtizné oblasti.

e Dopliikové penzijni spofeni — pokud zaméstnanci maji penzijni pfipojistént,
firma jim kazdy mésic ptispiva urcitou ¢astkou.

¢ Odména pri diichodu — zaméstnancim, kteti maji odpracovanou stanovenou
dobu ve firmé, nalezi pfi odchodu do dichodu odména, ktera je stanovena
dvéma primérnymi mési¢nimi vydélky zaméstnance.

e Odména pri pracovnim vyroéi — nalezi tém, ktefi pracuji u firmy
v nepfetrzitém pracovnim poméru a maji odpracovany urcity pocet let. Vyse
odmény se rovna vyroci odpracovanych let.

e Piispévek na jesle — ur€en matkam nebo otciim, ktefi jsou zaméstnani ve
firmé, a jejich dité navstévuje zdravotnické zatizeni.

e Rekreace — zaméstnanci a jejich rodinni pfislusnici mohou vyuzivat
rekreacnich zafizeni firmy nebo mohou vyuzit jednou roéné piispévku na
rekreaci.

e Piispévek na narozeni ditéte — pokud se zaméstnanci narodi dit¢ nebo si

dit¢ nezrusiteln€ osvoji, ndlezi mu piispévek od firmy ve vysi 5000 K¢&.
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e Piijéky — firma nabizi pro své zaméstnance pujcky, které jsou bezirocné.
Pujcky vSak maji urCité limity.

e Dovolend — zaméstnanctim firmy vznikéd ndrok na tyden dovolené navic, nez
je stanoveno zakonem.

e Vypomoc pFi umrti zaméstnance — pokud zemfe zaméstnanec firmy, je jeho
rodin¢ poskytnuta jednordzova vyse finan¢ni vypomoci.

e Pracovni odévy a pracovni obuv — zdvisi na druhu vykonavané pozice.
Zaméstnancim jsou zcela hrazeny pracovni odévy a obuv jednou ro¢né.

e Ockovani proti chfipce — zaméstnanci je poskytnuto bezplatné ockovani, za
které ziskava body, které jsou dale ohodnocovany.

e Pijcovani aut — auta jsou zaméstnancim vyptjcovany za zvyhodnéné ceny.

e Prodej aut — zaméstnanci si mohou koupit auto firmy za cenu pro

zameéstnance.

Zaméstnancim jsou dale poskytovany rtizné bezlplatné zdravotni programy jako
napfiklad program pro odvykdni koufeni, preventivni zdravotni a rehabilitani
programy, zdravotni poradenskd a konzulta¢ni ¢innost a podobné. Tyto programy
svéd¢i o z4jmu firmy o své zaméstnance. Pro zaméstnance jsou potradany v aredlu
firmy rizné jazykové a normativni kurzy, které jsou placeny firmou. Zaméstnanec si

pouze musi napracovat ¢as, ktery stravil na kurzu.

4.3 Odménovani zaméstnancu

Firma odménuje své zaméstnance v zavislosti podminek uvedenych v kolektivni
smlouvé. Zaméstnanci jsou ¢lenéni do tarifnich skupin podle vyse svého dosazeného

vzdélani a podle pracovni pozice.

Zaméstnanci jsou dale odménovani na zakladé osobniho ohodnoceni. Osobni
ohodnoceni je vyplaceno jednou za tfi mésice ve vysi od 10 % do 20 % primeérného
meésicniho vydélku. VySe ohodnoceni zavisi na nadfizenym, jak byl s praci svého

podftizeného spokojen.

Odménovani zaméstnancti je také za zlepSovaci navrhy, které mohou podavat. Vyse
odmény spociva na efektivnosti navrhu, zda je realizovatelny a zda vznikne néjaka

uspora pro firmu.
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4.4 Dotaznikové Setreni

Ve vybrané firmé bylo realizovano dotaznikové Setieni s cilem zjistit, jak jsou
zaméstnanci ve firmé spokojeni, jak na né plsobi motivacni prostiedky a co je
motivuje nejvice. Dotaznikové Setieni bylo provadéno predev§im mezi zaméstnanci
technicko hospodarskych profesich, ktefi nejsou vedoucimi pracovniky. Dotazniky
byly pfedany 20 zaméstnanciim poveéfenym pracovnikem, ktery dotazniky vybiral

thned po jejich vyplnéni, proto jejich névratnost byla 100%.

Dotaznik byl rozdélen do dvou ¢€asti. Prvni ¢ast se tykala identifika¢nich otazek, kde
se zjistovalo pohlavi respondenta, jeho nejvyssi vzdélani a doba zaméstnani ve
firmé. Druhd cast se jiz tykala motivacnich faktorii, které na zaméstnance plisobi a
jejich mira spokojenosti ve firme.

4.5 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Identifika¢ni otazky

Obrazek 3 - Rozdéleni respondentii z hlediska pohlavi

m Muz

B /ena

Zdroj: vlastni zpracovani

e Ve firmé je zaméstnano vice muzii nez Zen, proto i1 v dotaznikovém

zpracovani je prevaha muzii.
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Obrazek 4 - Nejvyssi dokoncené vzdélani respondenta

0% 0%

5% W Zakladni vzdélani

B Stfedni odborné s vyuénim
listem
Stfedni odborné s maturitou

M Vyssi odborné

Vysokoskolské bakalarské

75%

m Vysokoskolské magisterské nebo
inZenyrské

Zdroj: vlastni zpracovani

e Podle grafu je patrné, ze firma si vybird kvalifikované zaméstnance, kteti
maji dostadujici vzd&lani. Zadny z dotazovanych nemél pouze zakladni
vzdélani. Prevlada 75 % vzdélani stiedoSkolského ukonceného maturitni
zkouskou, coz je na technicko hospodaiské profese, které nejsou vedouci,

dostacujici, 1 pfesto jsou zaméstnanci, kteti maji vzdélani vyssi.

Obrazek 5 - Délka zaméstnani respondenta ve firmé

B Méné nez 1 rok
m1-10let

65% 10 let a vice

Zdroj: vlastni vypracovani

e Nejpocetnéjsi skupinou jsou zaméstnanci, ktefi pracuji ve firme vice nez 10

let, coz je 65 % dotazovanych.
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e Naopak nejmensi skupina je skupina zaméstnanct, ktefi jsou ve firm¢ méné
nez jeden rok, coz je skupina 5 % dotazovanych.

e Ztohoto grafu je patrné, Ze vEtSi ¢ast zaméstnancii je ve firm¢ dlouhodobé
zaméstnana, coz muze znamenat, ze jsou ve firm¢ nééim motivovani, proto
ve stejném zaméstnani setrvavaji. Jelikoz dlouhodobé zaméstnanych je
vétsina, neni tolik mozZnosti zaméstnavat nové pracovniky, proto zaméstnanct

pracujicich ve firmé méné nez jeden rok je pouhych 5 %.
Hlavni ¢ast

Obrazek 6 - Ovliviiuje Vasi pracovni spokojenost prostiedi, ve kterém

pracujete?

B Ano
M Spise ano
Spise ne

B Ne

Zdroj: vlastni vypracovani

e Prostiedi, ve kterém zaméstnanci pracuji, ovliviiuje vétSinu pracujicich.
Zameéstnanc, které prostiedi zcela ovlivigje, je 25 %.

e Zameéstnanci, ktefi nejsou zcela ovlivnéni prostiedim, ale z vétsi ¢asti ano,
tvofi nejvetsi cast respondentt 39 %.

e 30 % zaméstnancii ovlivituje prostfedi pouze minimalné¢ a pouhych 6 %

zameéstnancl neovlivituje prostredi viibec.
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Obriazek 7 - Je pro Vas stavajici ohodnoceni dostate¢né motivujici?

B Ano
M Spise ano
Spise ne

B Ne

Zdroj: vlastni zpracovani

e Firma ma velmi kvalitni systém hodnoceni a odménovani, coz odpovida
predeslému grafu. VétSina respondentt, konkrétné 85 %, odpovédéla, Ze jsou
se svym dosavadnim ohodnocenim spokojeni, ztoho 14 % je zcela
spokojeno.

e Pouze 15 % je spiSe nespokojeno, ¢i nespokojeno vibec.

Obrazek 8 - Je pro Vis pochvala od nadfizenych motivujici k vétSimu
pracovnimu vykonu?

B Ano
33% M Spise ano
Spise ne

B Ne

Zdroj: vlastni zpracovani

¢ Jednim z motivacnich prostfedkii je v odborné literatufe uvadéna pochvala.
V grafu je viditelné, ze i ve skuteCnosti je pochvala pro zaméstnance

motivujici.
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e VétSina zaméstnanct sice neuvedla, ze je pochvala zcela motivujici k vétSimu
pracovnimu vykonu, ale spiSe motivuje, nez nemotivuje, a to 52 %
respondentu.

e Pouze pro 6 % pracovnikli neni pochvala motivujici k vétsimu vykonu vibec.

Obrazek 9 - Jste hodnocen/a od svych nadrizenych jinak neZ financéné (napfr.
pochvalou ¢i kritikou)?

B Velmi ¢asto
W Obcas

Viibec

Zdroj: vlastni zpracovani

e Presto, Ze je pro zaméstnance pochvala motivujicim prvkem, neslychaji ji
Casto. Velkd vétSina dotazovanych (85 %) uvedla, Ze jsou hodnoceni
pochvalou ¢i kritikou pouze obcas.

e Mezi respondenty byla také maléd ¢ast téch, ktefi se s pochvalou ¢i kritikou
nesetkavaji viibec (10 %).

Obriazek 10 - Je pro Vas zpétna vazba o spokojenosti ¢i nespokojenosti s Vasi
praci od nadrizenych dostacujici?

B Ano

M Spise ano
38%
Spise ne

B Ne

Zdroj: vlastni zpracovani
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e Podle grafu je zfejmé, Ze by vétsina dotazujicich uvitala vétsi zpétnou vazbu
od nadfizenych. U 52 % pracovnikli by stacila zpétnd vazba pouze trochu
posilit, ale 43 % povazuje zpétnou vazbu z ¢asti €1 viibec nedostacujici.

e Pouhych 5 % respondentti uvedlo, Ze je pro né zpétna vazba v poradku.

Obrazek 11 - Mate prehled o benefitech, které Vam firma jako svym
zaméstnancum nabizi?

B Mam Uplny prehled o
benefitech.

W Vétsinu benefitd znam.

Benefity neznam, ale vim,
Ze je firma nabizi.

m O benefitech nic nevim.

Zdroj: vlastni zpracovani

e Presto, ze benefity jsou bonusem pro zaméstnance, pouhych 14 % ma tplny
prehled o vSech benefitech, které firma nabizi pro své pracovniky.

e Nejvetsi cast respondentt tvofi skupina, kterd znd alespon vétSinu benefitt.

e Pouhych 6 % nevi o benefitech nic. Zpiisobeno to miize byt opravdu velkym

mnozstvim nabizenych vyhod.

Obrazek 12 - Vyuzivate nékteré benefity firmy?

H Ano
W Spise ano
Spise ne

H Ne

Zdroj: vlastni zpracovani
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e Jelikoz z ptedeslé otazky bylo patrné, ze ma vétSina zaméstnancti, alespon
ponéti o benefitech, predpoklada se, ze je vétSina zaméstnancl vyuziva, coz
graf potvrdil.

¢ Benefity sleduje a naprosto vyuziva 20 % dotazovanych, nejvétsi skupinou
(65 %) jsou ti, kteti spiSe vyuzivaji benefity, na které¢ maji narok.

e Zaméstnancl, kteti nemaji o benefity velky zajem je 15 %.

Obriazek 13 - Je pro Vas mnoZstvi benefitii dostateéné?

5%

B Ano
M Spise ano
Spise ne

B Ne

Zdroj: vlastni zpracovani

e Tim, ze firma nabizi velké mnozstvi benefitl pro své zaméstnance, je
pochopitelné, ze nejvétsi cast respondenttl (80 %) odpovédéla, ze mnozstvi
benefitl je pro n¢ spiSe dostacujici a pro 9 % jsou benefity dostacujici tiplné€.

e Zbylych 11 % by nabidku benefitl rozsifilo.

Obrazek 14 - Ovliviiuji benefity Vasi spokojenost ve firmé?

0%

B Ano
M Spise ano
55% Spise ne
B Ne

Zdroj: vlastni zpracovani
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e Z grafu je zfejmé, Ze benefity ovliviiuji spokojenost ve firm¢ pouze u necelé
poloviny zaméstnanci.

e Nejpocetnéjsi skupinou, kterd se domniva, ze benefity ji moc neovliviiuji, je
skupina, kterou tvoii 55 % dotazovanych. Pfesto zadny zaméstnanec

neodpoveédel, ze benefity by ho v zddném piipad€ neovliviiovaly.

Obriazek 15 - Znate systém firmy pro zlepSovaci navrhy Z.E.B.R.A?

M Ano a svymi navrhy
prispivam.

M Ano, ale nikdy jsem
neprispél/a svym
ndvrhem.

Pouze jsem o tomto
systému slysel/a.

H Vibec nevim, o co se
jedna.

Zdroj: vlastni zpracovani

e Systém Z.E.B.R.A je podle vysledku motivujicim prvkem pro zameéstnance.
Za kazdy sviij navrh jsou odménovani, proto nejvetsi cast respondenttli (54 %)
uvedla, Ze systém zna a pfispiva svymi navrhy.

e 35 % dotazovanych uvadi, ze systém znaji, ale svymi navrhy nepfispivaji.

e Nejméné respondentt, tedy 11 %, uvedlo, Ze o systému pouze slySelo nebo

ho neznaji viibec, coz miize byt zptsobeno kratkym plsobenim ve firmé.
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Obrazek 16 - Jaka stimulacéni prostifedek nejvice podnécuje VaS pracovni
vykon?

M Pracovni prostredi

H Kolektiv

Finan¢ni ohodnoceni

B Obsah prace

73%

Zdroj: vlastni zpracovani

e Diky vysokému odménovacimu systému firmy se dalo ptedpokladat, ze
nejvice zaméstnanci je motivovano finanénim ohodnocenim, coz graf
potvrzuje.

e Zaméstnancl, kteti povazuji finan¢ni ohodnoceni jako prostfedek, ktery je
stimuluje nejvice, bylo 73 % ze vSech dotazovanych. Pracovni prostiedi,

kolektiv ¢i obsah prace byly rozd€leny ve stejném pomeéru, a to 9 %.

Obrazek 17 - Jaky vztah mate ke svym nadrizenym?

0% 0%

H Vyborny

B Celkem dobry
SpiSe Spatny

m Spatny

Zdroj: vlastni zpracovani

e Z grafu je zfejmé, Ze mezi nadfizenymi a podiizenymi jsou dobré vztahy. Ze

vsech respondentti povazuje 20 % sviij vztah s nadfizenymi jako vyborny, 80
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% se domniva, ze vztah maji ke svym nadfizenym celkem dobry a nikdo

z dotazovanych neuvedl vztahy s nadifizenymi za Spatné.

Obriazek 18 - Jaka panuje atmosféra mezi kolegy na pracovisti?

0% 0%

M Velmi dobrd
M Spise dobrd
SpiSe Spatnd

M Velmi Spatna

Zdroj: vlastni zpracovani

e Pro spokojenost zaméstnanct je také dilezita atmosféra mezi kolegy. Podle
vysledku vyzkumu ve firm¢ panuje velmi dobrd atmosféra. Zadny
z respondentd neuvedl, ze by mezi kolegy byly Spatné vztahy. 45 %
respondentll povazuje atmosféru s kolegy za spiSe dobrou a nejvice

respondentl 55 % zastava ndzor, ze je atmosféra na pracovisti velmi dobra.

Obrazek 19 - Odpovidaji pozadavky, které jsou na Vas kladeny, VasSim
schopnostem?

H Ano
M Spise ano
Spise ne

H Ne

Zdroj: vlastni zpracovani

e Na kazdého zaméstnance jsou kladeny jiné pozadavky, zavisi na druhu jeho

prace.
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e U 22 % respondentti bylo uvadéno, Ze pozadavky naprosto odpovidaji jejich
schopnostem, vétSina respondentd, tedy 44 %, uvedla, ze pozadavky spise
odpovidaji, nez neodpovidaji jejich schopnostem. Pro 30 % respondentli jsou
pozadavky spiSe vyS$i nez jejich schopnosti a zbyld 4 % se domnivaji, ze

pozadavky jejich schopnostem neodpovidaji.

Obrazek 20 - Mate zajem o kariérni rust?

H Ano

M Spise ano
39% -
Spise ne

H Ne

Zdroj: vlastni zpracovani

o Zvysledkil vyplyva, ze ptiblizné polovina dotazovanych mé zijem o vyssi
pozice.
e Po predchozim zjisténi o vzdé€lani zaméstnancti, by vsak bylo nutné, aby si

své vzdélani zvySovali, na coz reaguje nasledujici otazka.

Obrazek 21 - Jste ochoten/a zvySovat si své vzdélani?

H Ano
M Spise ano
Spise ne

H Ne

Zdroj: vlastni zpracovani
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e [ pfesto, Ze u piedchozi otdzky polovina respondentll netouzi po kariérnim

rustu, je vétSina zaméstnanci ochotna zvySovat si své vzdelani.

e U 38 % dotazovanych byla jasna odpovéd’ ano, 47 % je spiSe ochotno, 9 %

spiSe neochotno a zbylych 6 % neni ochotno dale se vzdélavat.

Obrazek 22 - Napliiuje Vas Vase prace?

0% 0%

H Ano

M Spise ano
Spise ne

B Ne

Zdroj: vlastni zpracovani

e U otazky, zda zaméstnance napliiuje jejich prace, nemél zadny dotazovany

vyhranény nézor.

e VétSinu zaméstnanci (65 %) jejich stavajici prace spiSe napliuje, ale

vyskytuji se tam nékteré nedostatky.

e U 35 % zaméstnancu je jejich prace povazovana jako spiSe nevyhovujici.

Obrazek 23 - Jak jste ve svém zaméstnani spokojen/a?

0%

5%

B Spokojen/a
B Spise spokojen/a
Spise nespokojen/a

B Nespokojen/a

Zdroj: vlastni zpracovani
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e Jelikoz u grafu je viditelné, ze 75 % vSech tazanych je ve svém zaméstnani
spiSe spokojeno, vyplyva z toho, ze napli prace z predeslé otdzky neni pro
zameéstnance zcela ovliviiujici.

e Nikdo ztazanych neuvedl, Ze by byl v praci nespokojeny a pouhych 5 %
uvedlo, ze jsou spiSe nespokojeni,

Obrazek 24 - Citite se dostatecné motivovan/a k co nejlepSimu pracovnimu
vykonu?

H Ano
M Spise ano
Spise ne

H Ne

Zdroj: vlastni zpracovani

e Diky vSem motivaénim prostfedkiim, které firma poskytuje pro své
zameéstnance, je vysledek dotazovani odpovidajici.

e 79 % ze vSech dotazovanych uvedlo, ze pro sviij vykon se citi dostate¢né ¢i
spiSe dostatecné motivovano. Spise nemotivovano se citi 15 % dotazovanych

a 6 % si ptipada zcela nemotivovano.

4.6 Shrnuti

Z celkového zhodnoceni dotaznikového Setfeni je patrny velmi kvalitni motivaéni
systém a odpovidajici hodnoceni a odménovani zaméstnanct. Diky svému zaméieni
firma zaméstnava vice muzl nez Zen a vétSina zaméstnancu je ve firmé zaméstnano
jiz dlouhodobé, coz je jednim ukazatelem o spokojenosti. Vzhledem k
dlouhodobému setrvavani kvalitnich zaméstnancii ve firmé neni tieba shanét Casto
novy persondl. Zaméstnanci firmy maji odpovidajici vzdélani svému postaveni,
presto se na danych pozicich vyskytuji zaméstnanci, kteti maji vzdélani vyssi, nez je

na danou pozici zaddano. Firma chce mit kvalifikované zaméstnance, a proto je dobr¢,
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Ze prevazné vétSina pracovnikll je ochotna zvySovat si své vzdélani, nemélo by se
tedy pfi pozadavku firmy o zvySeni vzdélani, vyskytnout demotivovani zaméstnanci.
Prostfedi firmy je pro zaméstnance uspokojujici, coz je ovliviiyjici pro jejich

spokojenost a dale pracovni nasazeni.

Setfeni dokézalo kvalitni systém hodnoceni, kde zamé&stnanci potvrdili, Ze jsou se
svym stavajicim ohodnocenim pifevazné spokojeni. Jediny nedostatek pro
zaméstnance, ktery vyplyva z dotaznikového Setfeni, je omezené ziskavani pochval
od nadfizenych. Zaméstnanci povazuji pochvalu, jako motivujici, ale nadfizeni je
nepouzivaji Casto. Zaméstnanci by pfijali Castéjsi zpétnou vazbu od svych

nadfizenych formou pochvaly, ale i kritiky.

Motivacéni prvkem a bonusem ve firm& jsou benefity, proto o nich vi vétSina
zamé&stnancl a také je vyuzivd, i kdyz ne naplno. Kazdy benefit ma své podminky
pro jeho ziskani a zaméstnanci, tak nemusi vzniknout narok na benefit. Zaméstnanci
se domnivaji, Ze je benefity zcela neovliviiyji. Dalsi kvalitni systém je systém pro
zlepSovaci navrhy. Zaméstnanci se o tomto systému informuji a svymi navrhy
aktivné pfispivaji. Pro zaméstnance je nejucinnéjSim motivaénim prostiedkem firmy

finan¢éni ohodnoceni.

Vztahy ve firmé jsou dosti uspokojujici. Zaméstnanci povazuji vztahy k nadfizenym
i ke svym kolegim za dobré, coz je dllezité pro celkovou atmosféru ve firmé.
Nutnosti pro pracujici je, aby jejich napli prace odpovidala jejich schopnostem, coz
se ve firmé prevazné potvrdilo. Pro vSechny zaméstnance neni prace zcela napliujici,
coz vSak neovliviiyje jejich spokojenost ve firmé, protoze vétSina zaméstnancii je ve
firmé spokojena. Cast zaméstnancti ma ambice k vy3§im pozicim, neZ na kterych se

v soucasné dob¢ vyskytuji.

Ze vsech vysledkil je zfejmé, Ze firma mé spokojené a dostate¢né motivované
zaméstnance, coz ovliviluje také celkovy uspéch firmy. Pro firmu je dulezité a

vhodné tento stav nadale udrzovat, aby mohla i nadale prosperovat.
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5 Zavéry a doporuceni

Cilem bakalaiské prace, ktery byl jiz zminén v uvodu, bylo zjistit pomoci analyzy
hodnoceni a odméiovani firmy motivovanost zaméstnanct a jejich spokojenost ve
firmé, diky které mohou dosahovat dobrych pracovnich vysledk a zvySovat tim
prestiz a uspéch firmy. Zaméstnanci jsou schopni vykonéavat svou praci naplno pouze
tehdy, budou-li naplnény jejich potfeby. Zjistovani probihalo pomoci dotaznikového

Setfeni mezi zaméstnanci firmy.

Prace byla rozdélena na teoretickou ¢ést, ve které bylo ¢erpano z odborné literatury.
Mezi hlavni pojmy patfila motivace, uréeni zplsobu a metod hodnoceni a
odménovani a jejich vliv na zaméstnance. Prakticka ¢ast se zabyvala kratkou historii
firmy a motiva¢nimi prvky, které firma v soucasné dobé pouziva pro zvySeni

2%

dotaznikového Setfeni o spokojenosti a motivovanosti zaméstnancti firmy.

V organizaci byla zjisténa velka spokojenost zaméstnancii, coz je diisledkem velkého
mnozstvi motivacnich prostfedkii. Kratkym doporucenim vyplyvajici z vyhodnoceni
dotazniku je udrZet stavajici stav a poskytovat vétsi zpétnou vazbu od nadfizenych
k jejich podfizenym, které se dle Setieni zaméstnancim nedostava tolik, kolik by
oCekavali. Firma by také mohla poskytnout informace dal$im podnikiim o svém

uspéSném motiva¢nim programu.

Z pohledu této bakalarské prace by bylo zajimavé srovnani n¢kolika firem, provedeni
dotaznikového Setfeni spokojenosti jejich zaméstnancti a na zdkladé zjisténych
informaci a komparace nabidnout tém, které maji vtomto sméru nedostatky,

doporuceni ¢i navrhy na zlepSeni.
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