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Anotace

Bakal&ska prace se ve své teoretiakdsti zabyva poznatky tykajici se oblasti
hodnoceni, motivace a oditovani zamistnand@. Rozebiratfizeni a hodnoceni
pracovniho vykonu, vyhody a nevyhody metod hodnceropisuje dlezitost
hodnoticich kritérii, uvadi vyznam hodnoticiho roztru a zgtné vazby, informuje
jaka je uloha personalisty v systému hodnoceni,isp@p rozdily mezi motivaci a
stimulaci, faktory ovliviujici vztah ¢lovéka k praci a shrnuje poznatky k systému
odmenovani. Zavr této casti obsahuje zékladni charakteristiku spobesti
HORNBACH BAUMARKT CS s. r. o.. Praktick&4st analyzuje stavajici proces
hodnoceni ve zmémé spolénosti a vyhodnocuje vysledky dotaznikovéhadst Na
zaklad vysledki prizkumu jsou v z&uwecné ¢asti navrzena dopotani, ktera se

zaneiuji na zvyseni efektivity procesu hodnoceni.
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Annotation

Bachelor thesis in its theoretical part deals wiite knowledge regarding the
assessment, motivation and reward employees. Hsethnalyzes the management and
performance assessment, highlights advantages #@&atlvdntages of assessment
methods, describes the importance of the assessnitara, states the importance of
appraisal and feedback, informs what is the roleH&f in the assessment system,
describes the differences between motivation amdukdtion, factors affecting the
relationship of man to work and summarizes finditmshe remuneration system. The
conclusion of this section contains the basic attarstics of HORNBACH
BAUMARKT CS Ltd. The practical part analyzes tharemt assessment process in the
company and summarizes the results of the surveg.fihal part of the thesis contains
practical proposals based on the results of thgegurThese proposals are mainly
focused on the improvement of the effectivity o# tissessment process. Based on the
results of the survey are in the final part of pneposed recommendations, which focus

on increasing the efficiency of the assessmentgsc
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UvoD

.NemiZzeme z@nit svou podstatu, stejjako neumime jen tak létat vzduchem
nebo dychat pod vodou.ilidleme se vSak poznavat a mit sami sebe radi. Rogdirdim
muiZeme se rozvijet a poméhat druhym. Mame-li ¥ $&éku, nizeme mit radi jiné a
nase pomoc se proérstane pijatelnou. Motivovat znamena dat alegptwlik, kolik
vezmeme.{Plaminek,2007, s. 27)

Lidské zdroje pedstavuji znalosti a dovednosti, které lidéin@Seji do
organizace, ve které pracuji. Tenttnes ovliviuje hodnotu a vysledky celé organizace
mnohem vice, nezZ jiné zdroje, jako jsou technokdgia materidlni vybaveni nebo
finaneni zdroje. Lidé jsou uznavani jako néelit¢jSi kapital, ktery organizace ma, a
proto by jim néla vnovat velkou pozornost n#églad tim, Ze bude vytvéat idealni
podminky pro jejich seberealizace, zkvadtani, rozvoj a motivaci.

Jak motivovat lidské zdroje je jednim ze sloZitymces v organizaci, nelb
kazdyclovek je jedingény a ma své jedi@é motiva&ni faktory. Co motivuje jednoho,
nemusi motivovat druhého. Pro @Spé fizeni lidi je tedy nutné porozun
zamestnan@m jako jednotlivém, chapat rozdilnosti vlastnosti, postaj motiv.

Mnohé uspokoji finatni odnéna, nebo moznost vé&dvani a dalSiho rozvoje,
ale také pochvala a pozitivni hodnoceni. Efektifttidnoceni zagstnanéd miZe
poskytnout mnoho informaci. Pro manaZera je infmito vyhodnoceni pracovnich
cila, zhodnocenim jednani, chovani idspupu k plgni Ukoli, definovanim ¢ekavani
smerem k hodnocenému. Pro zéstnance je ztinou vazbou, jak jej hodnoti ndgeny,

a jaka bude dalSi spoluprace. Pro organizaci jendehi nastrojem ke zji&ti, co si
lidé mysli, k posileni jejich loajality, k ziskédaiudrzeni si kvalitnich zafstnand.
Bakal&ska prace je zatena na proces hodnoceni zstnand a jeho
vliv na motivaci a spokojenost z&stnand. V teoretickécasti jsou shrnuty dosavadni
poznatky z odbornych knih, které jsou uvedeny \naem pouZzité literatury. Poznatky
se tykaji hodnoceni, motivace a agftavani zamistnand. Zawrem je popsana
charakteristika spot@osti, ve které probihalo dotaznikovéiéat. V praktickécasti
popisuje autorka procesdamiho hodnoceni zagstnand ve spolénosti a na zaklad
empirického 3éeni vyhodnocuje vysledky dotazovani v obchodnitedssku. Cilem

tohoto Seteni je zjistit a zmapovat postoj zastnand k otazkam réniho hodnoceni a



porozungni procesu, zda zafstnanci chapou souvislosti mezi hodnocenim a
odmeénovanim, a zda hodnoceni a hodnotici rozhovor jenanijako motivani faktor a
ovliviiuje pracovni vykonnost.

Téma hodnoceni zafstnand a jeho vliv na motivaci zaéstnané si autorka
zvolila pro svoji bakal&skou praci, protoZze se jiZkolik let pohybuje v personalni
oblasti a mila moznost se podilet na implementaci procesénihm hodnoceni
zamestnand ve spolénosti, kde bylo provedeno dotaznikov&det. Zavadni noveého
procesu fineslo autorce zajimavé informace a obohatilo jitemlu praktickych
zkusenosti. ¥Ydomosti ziskané studiem odborné literatury a vygvanim bakal&ské

prace pispeji K moZnosti propojit teorii s praxi.
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TEORETICKA CAST

1 HODNOCENI ZAM ESTNANCU

Beéhem poslednich let se pojdiizeni pracovniho vykonu i a vyviji ve
srovnani s pojetim v minulosti jako direktivniholieviovani a hodnoceni zasstnand

a vice se zatiiuje na podileni se pracovnika fiaeni a rozhodovéani. Tragii pojeti

fizeni pracovniho vykonu zahrnuje v 8asné dob SirSi prvky pracovniho a sociélniho

jednani ve vztahu ke spolupracoMinik cilim organizace i wuejnosti. Rizeni
pracovniho vykonu lze definovat jak@ystematicky proces zlepSovani pracovniho

vykonu organizace pomoci rozvijeni vykonu jetlem¢ym:“. (Armstrong, 2007, s. 413)

Rizeni pracovniho vykonu je mnohem vice neZ jen hoeni jedind. Je propojeno

s jinymi klicovymi personalnimicéinnostmi, zejména #zenim lidského kapitalu,

fizenim talent, vzd&lavanim, rozvojem a&izenim odminovani. (Armstrong, 2011)

Dvorakova a kol. (2007) uvé, Ze jednim z novych prikv tomto pojeti je uzavirani

dohod o pracovnim ukolu, kde je stanovencépircili s gihlédnutim jak k patebs

organizace, tak i schopnostem a moznostem pracaaikabezpeni podminek pro
jejich plréni.
Rizeni pracovniho vykonu je neustale probihajicliegkjak zobrazuje obrazek

1, ktery vyjasiuje vzdjemna &ekavani, spokojenost, pgeby dalSiho rozvoje a

predevSim podjgnou Ulohu manazér Armstrong (2007) popisuje&asti cyklu

nasledova:

- planovani- uzavirani dohod o pracovnim vykonu a rozvoji. Bi&mi Ize chpat
jako dohodu mezi manazerem a pracovnikem o tonpracovnik musi udat, aby
splnil cile, zlepSil vykon a rozvinul p@bné schopnosticetrs planu osobniho
rozvoje.

— aktivity — ¥izeni pracovniho vykonughem roku.Rizeni pracovniho vykonu musi
byt aktivré podporovano a povzbuzovano vrcholovym managementem

- zkoumani a posuzovani posuzovani je nastrojem, jehoZ pomoci se dosahuje
spravného pkni pati prvka fizeni pracovniho vykonu, mezi které ipadohoda,

méieni, zgtna vazba, pozitivni povzbuzovani a dialog. Lzevadst i neformalni
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prozkoumani a posouzeni pracovniho vykonu v ranegddidenni manazerské

¢innosti.
Obrazek 1: Cyklusizeni pracovniho vykonu
Dohody
0 pracovnim vykonu
a rozvoj
Zkoumani ’ Rizeni
a posuzovani b pracovniho vykonu
pracovniho vykoni beherr roku

Zdroj: Armstrong, MRizeni lidskych zdrdj. Praha: Grada Publishing, 2007. s. 419

Klicovym pedpokladem usghu kazdé konkurenceschopné firmy je
nepochyb# kvalita lidi, které mé firma k dispozidi:lovék jako nositel lidskych zdréj
muze své firnd poskytovat to co vi a umi, souhgntze mluvit o schopnostech. Jde o
potencialélovéka, s nimz Ize pracovat, tj. rozvijet jej a ¢igat jej. Schopnosti samy o
sokE ovSem nestd, jeSt je dilezité, aby je lidé pouzivali ve prasgh firmy. Zdali lidé
vyuZziji svého potencialu, ovliwje dalSi skupina, tzv. postoje. Snaha, ochotgalitma
motivace konkrétnih@loveéka k firmé. Ani piiznivé postoje nic nezitou, nejsou-li
doprovazeny dostateymi schopnostmi. Stefnjako se schopnostmi i s postoji Ize
pracovat, mnit je a hodnotit. (Plaminek, 2005)

Hodnoceni pracovniho vykonu Ize opréizeni pracovniho vykonu definovat
jako systematické a pravidelné hodnoceni &inand jejich manaZery, obvykleip
jednor@nim setkani. Je povaZzovano za vysoce efektivniragjdsbntroly, stimulace a
motivace zaréstnand@ a pati mezi vyznamné Ukoly personalniho managementu. Dle
Mayerové a RZzicky (2000) znamena hodnoceni druhéHovéka posuzovani jeho
vlastnosti, postéj nézofi, jednani a vystupovani vzhledem Kk situaci, ve étse
nachazi, vzhledem d&nnosti, kterou vykonava, vzhledem k druhym lidesmimiz

vstupuje do kontaktu.
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Pracovni hodnoceni umiadje zgEtny pohled na to¢eho zamistnanec v pibéhu
hodnoceného obdobi dosahl a jaké jsou jeho budmitgéby a cile. Hodnotitelem je
negastji bezprostedre piimy nadizeny hodnoceného pracovnika, ktery zna nejlépe
roli hodnoceného, pracovni ukoly a schopnosti hedného.

Organizace vyuZivaji vysledky hodnoceni k mnoketfim. Vysledky mohou
byt podkladem k planovani kariéry, k rozpoznavamicpvniki vhodnych k povySeni
nebo ke stanovovani geby vzdlavani jednotlivych pracovnik ¢i vzdélavani
organizace jako celku. ¥eské republice jsou vysledky hodnocentasgji vyuzivany
k icelim odnenovani podle individualniho vykonu. (Wagnerova, 200&i ptipraw
procesu hodnoceni je vZzdy nezbytné zvolit odpoiddapetodu, zvazit cile acal

hodnoceni a ddk proSkolit hodnotitele.

1.1 Cile hodnoceni pracovnika

Souwasné pojeti personalnitizeni vychéazi dle Dudkové a kol. (2007) z toho,
Ze kvalitni systém hodnoceni je nastrojem zkvatitnidskych zdraj, dosahovani vyssi
vykonnosti a rozvoje schopnosti pracovnikatw specifikace rozvojového potencialu
zamestnance. B hodnoceni se tolik nezabyvame osobnosti jednyatfivpracovnily, ale
tim, jak svym chovanim dosahuji vykonu. Hodnotinggich kompetence, které
predstavuji soubor dgitych predpoklad k vykonavani ufité ¢innosti. Bartak (2011)
uvadi, Ze pokud systém hodnoceni pracaviékkvalitni, stava se jednim z &ivych
piedpoklad UsgSného personalnihtizeni. ,Umime-li dobe hodnotit pracovniky a
jejich pracovni vysledky a nasazeni, ziskAvameydabklad pro delny a efektivni
zpisob jejich rozmigovani, tedy dosahovani toho, abycho#ti spravné pracovniky na
spravnych pracovnich mistech(Bartak, 2011, s. 77)

Mezi nejdilezitéjSi pozadavky systému hodnoceni pracovnika uvadidkova
a kol. (2007, s. 257):
— urdit arover pracovniho vykonu a kvality prdce a rozpoznat mykstni potenciél

pracovnika;

— zjistit silné a slabé stranky pracovnika;

— umoznit pracovnikovi zlepSeni pracovniho vykonu;

13



— stanovit konkrétni poZzadavky na zlepSeni jednatisfranek pracovniho vykonu;

- ziskat informace pro odfiiovani podle individualniho pracovniho vykonu;

- identifikovat poteby zvySovani kvalifikace a moznosti dalSiho postup

- zvySit motivaci k vykonu, ke zvySovani kvalifikécielentifikaci s firemnimi cili a
zvySeni loajality k za#gstnavateli;

- ziskat informaci o nazorech pracoviiik faktorech spokojenosti nebo
nespokojenosti.

Pti dosahovani cil je dilezitym prvkem nifeni. Meteni je dle Armstronga
(2007) zakladnou pro poskytovanieame vazby, identifikuje, kde probiha prace tioh
kde se nachazeji nedostatky. Ne kazdy vykon jeeletigitelny, ale vSechny prace maji
suvij efekt. Je tedy nutno posuzovat vykon pomoci otazieho bylo dosaZeno,
v porovnani s tim, co s&ekévalo nebo jaka byla uravechopnosti.

Podstatnou strankotizeni vykonu je takovy Zjsob motivovani zatstnand,
pti némz2 jsou cile jedint i tymt odvozeny od firemnich il VSichni zandstnanci si
pak u¥domuji, Zetizeni jejich vykonu se tyka nejen mandZegiimych vedoucich a
personalidl, ale vSech zasstnand firmy. Efektivita systému hodnoceni je zavisla na
zjisténi a vypracovani jasnéhéelu, pro ktery bude pracovni hodnoceni slouZitkgga
provdzano s podnikatelskou strategii. Je to z#élsicelého managementu a je
nezbytné, aby managementegwdCil ostatni zamistnance, Zze hodnoceni je socialni
proces a progtdek vzajemné komunikace mezi hodnotitelem a haampeun. (Blaha,
Mateicicuc, Kaiakova, 2005)

1.2 Proces hodnoceni pracovnika

Proces hodnoceni pracovnik#egstavuje komunikani proces, ktery ma své
jednotlivé faze a je jisté si sgomit dilezitost kazdé faze. Pro zafist efektivnosti
celého procesu se vyplatiildadre pripravit kazdou jehocast, ¥novat pozornost
motivaci pracovnik a manazer, pres\edcit je o smysluplnosti hodnoceni jako gésti
fizeni pracovniho vykonu.

Dle Dvordkové a kol. (2007) fizeme pi realizaci procesu hodnoceni uplatnit

nasledujici postup:
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informovani vSech za#stnan& se zavedenim procesu hodnoceni, @bgru
procesu a jeho cilech préstinictvim manazér
v této etap je nutno seznamit hodnotitele s celym procesemkiérgji. To
znamend informovat je s cili, postupy a metodounboédni pracovnik objasnit
kritéria hodnoceni a seznamit je s obsahem dokumBwiporuiuje se téz instruktaz
pro hodnotitele a jejich trénink, jak vést hodnbgichovor;
obdobi ziskavani a sbinformaci o zarmstnanci a fiprava hodnoticiho rozhovoru —
stanoveni hlavnich bddosnovy, technické a organizd zabezpé&eni podminek
rozhovoru;
nejdilezit&jSi fazi procesu je hodnotici rozhovor. V rdmci imaticiho rozhovoru se
hodnoti jednotlivA kritéria pracovniho vykonu, zstmanec je seznamovan
s vysledky hodnoceni ze strany fadného, hodnoceny provede sebehodnoceni.
Nedilnou sowtésti je hledani Zjsobu feSeni o dalSim postupu a rozvoji
zamestnance;
evidovani vysledk hodnoceni a zpracovani dokumegnkteré se stava soésti
osobniho spisu zatetnance vedeného v personalni evidenci pracovnikaaa
duvérny charakter;
cely proces zavrSuje vyhodnoceni procesu mezi Hadho vyuZiti vysledk,
porovnéni zkuSenosti a opaxti pro dalSi hodnotici obdobi. $ésti vyhodnoceni je
navrZzeni zmin v metodice¢i zmén jednotlivych kritérii pro ESti obdobi tak, aby
byla zvySovana efektivnost a objektivnost systémdnoceni.

Bartak (2011) roz¢luje postup hodnoceni pracoviidlo #i fazi:
faze gipravna, v této fazi se &uji cile, metody, formy hodnoceni, zdsady, pravidla
a formuji se kritéria vykonu, podkladem ke zpragdvgsou analyzy pracovnich
mist;
faze ziskavani informaci pomoci monitoringu, pozardm pracovnik pii praci a
zdokumentovani informacitetns uloZzeni do osobniho spisu;
faze vyhodnocovani informaci o pracovnim vykonus(gglky hodnoceni, pracovni

chovani, schopnosti, dovednosti apod. ).
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1.3 Metody hodnoceni pracovnika

V odborné literatie je popséna a v persondlni praxi je aplikovana tada
metod hodnoceni zafstnané. Metody mohou byt &eny dle fiznych hledisek,
zaneieni a zdra). Podle Werthera a Davise r@éageme metody na dvskupiny,zda
posuzuji vykonanou praci, tj. jsou orientované nmutost, nebo zda identifikuji
rozvojovy potencial pracovnika, tj. jsou zameny do budoucnosti.{In: Dvordkova a
kol., 2007, s. 263) Uvedené rozliSeni a druhy metatazuje tabulka 1.

Jednou z metod orientovanou na budoucnost, ktettd paaso¥ a finarné
velmi nakladnym metodam je Assessment centre. Ta&ioda se zaéiuje na
hodnoceni vlastnosti zastnance, jako jsou komunikativni dovednosti, vystémi,
spoluprace, kreativita, vnimavost, odolnostivzatzi a stresu a dalSi. Metoda je
pouzivana k vyéru zangstnand, hodnoceni jejich potenciélu, k tréninku manazgrkk
dovednosti, na zaklddestovani aeSeni pipadovych studii a c¥eni. Hronik (2006)
zaradil Assessment centre do metod Zgnych na ftomnost. Metodu charakterizuje,
jak uvadi Hronik (2006) ,vicedd', které jsou dany piem pozorovatéhhodnotitet.

VySSi paet hodnotitel tak zabezpaije mnohostrannost hodnoceni.

Tabulka 1: Metody hodnoceni pracovnika

Metody hodnoceni pracovnika

orientované
na odvedeny pracovni vykon orientované na budoucnost

Rizeni podle stanovenych il Sebehodnoceni

Srovnani se standardnim pracovnim vykonem  Assessiaetre/development centre

Testovani a pozorovani pracovniho vykonu 36@trEpvazba

Hodnotici dotaznik

Hodnotici stupnice
Metoda BARS
Metoda kritickych pipacdi

Hodnotitelské zpravy

Srovnani pracovnik
Zdroj: Dvorakovd, Z. a kol. Management lidskych zdrdpraha: C.H.Beck, 2007. s. 263
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Mezi nejvice uplatovanou metodu p&thodnotici stupnice. Hodnotitel hodnoti
pracovni vykon zvolenim stuprplnéni urtitého kritéria. Vyhodou této metody jsou
porerné nizké naklady na jeji vytweni. Vyplreni formul&e nenicaso¥ narané a
stupnici Ize pouzit pro velky get zangstnand. Vysledkem je pak srovnatelny qui
dosaZenych bdd

Dvorakova a kol. (2007) uvéd relativré novy gistup v hledani objektivniho i
efektivniho zfisobu hodnoceni pracoviiikziskavanim informaci z vice zdioj
Redenim je fenést spolufast na dalsi subjekty, které mohou posoudit hodrétue
z rekolika aspeki. NegasgjSi variantou je hodnoceni zaéstnané systémem 360°
zpétné vazby (obréazek 2). riftaSedesatistujpvou zgtnou vazbu definoval Ward jako
.Systematické shroma@bvani Udaj o pracovnim vykonu jedince nebo skupiny,
ziskanych #ady zdroji, hodnoticich tento pracovni vykon, n& mavazuje poskytovani
zpetné vazby.“(In: Armstrong, 2007, s. 433)

Metoda ginasi celouradu vyhod. Pat mezi ré: zvySené ¥domi sebe sama u
manazel, vzristajici participaci pracovnikna rozvijeni schopnosti, tudiZz orientaci
nejen na odimovani, ale i na rozvoj. Spolupracovnici a fiedni ginaseji mnohdy
cenrgjSi poznatky o pracovnim vykonu hodnoceného, nekdeopen specifikovat
nadizeny. Hronik (2006) zmuje vyhodu této metody v koncentrovanosti informaci
jejich setidénosti.

Na druhou stranu implementace této metotiggsi i zn&éné nevyhody. Jsou to
vysoké administrativni naroky. Metoda vyZaduje Wmo Urover firemni kultury,
mezilidskych vztah. Ne vzdy je poskytovani Zmé vazby ufimné, gatelské vztahy
mohou hodnoceni zkreslit a lidé mnohdy stresujgzkduseji pijimat nebo poskytovat
zpétnou vazbu. DleZité je, aby ziskané informace byly vyuZity efin zpisobem. Je
také nutné phlédnout k tomu, jak uvadi Wagnerova a kol. (201%¢ validita
hodnoceni tznych hodnotitél je odliSna a ne vSichni mohou objektiviposoudit

samotny pracovni vykon, protoZe émnejsou dostate¢ informovani.
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Obrazek 2: Systém 360° &pé vazby

Hodnoceny
pracovnik

Spolupracovnici

Podizeny Podizeny

Zdroj: Dvorakova, Z. a kol. Management lidskych zdrdpraha: C.H.Beck, 2007. s. 277

1.4 Kiritéria hodnoceni

Z vice respektovanych zdfoge stran vyzkumnika managementu se ozyvaji
hlasy, které vyjatliji pochybnosti ke kritériim hodnoceni pracovni egikosti. Pray
dolre nastavena kritéria pracovniho vykonu jsou z&ktageo UspSné hodnoceni
zamestnand@. Hodnoceni by ®lo vychazet z objektivnich vykan které se skutaé
staly, nikoliv z hodnoceni vlastnosti z&tnance.,Pracovni hodnoceni, které ma za
Ucel zvySeni vykonnosti, musi vychazet pouze z hexdingch determinant, které jsou
pod kontrolou hodnoceného(Wagnerova, 2008, s. 64)

Wagnerova (2008, s. 65) dopouje kritéria, ktera jsou:gbjektivni spiSe nez
subjektivni, ve vztahu k préaci a k popisu pracevémi ne vlastnosti, musi byt v moci
hodnoceného, ve vztahu ke specifickym funkcimpbélgi, musi byt zagstnanci vas
a predem sdleny, liSi se dle kategorie zéstnana".

ZvIast ve \&tSich spolénostech, kde je vice hodnotiiedochazi k subjektiwit
posuzovani vykonu a neni dodrZzena, nebo neexighgjeotnost kritérii. Vysledky
hodnoceni jsou pakékdy bohuZel nepouZzitelné. Kritéria byéta byt nediskriminujici a

zaneiena na pracovni oblast. Proto je velniledité na zakla#l poZzadavk, popisu a
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Z analyz pracovnéinnosti sestavit standardy vykonnosti na konkr@ici ¢i funkci,
které budou slouZit jako zaklad pro hodnoceni.

Pri stanoveni hodnoticich kritérii tedy vychazimeopigu pracovniho mista a
klademe draz na: vykon, vysledky prace, pracovni a sociéhavani zaréstnance, na
osobni charakterové rysy a vlastnosti Zamance. (Blaha, Mateiciuc, Kakova,
2005)

1.5 Hodnotici rozhovor a zptna vazba

Moderni pojeti vyznamu hodnoceni je obsahlejsi.l&éadnoceni pracovniho
vykonu se posuzuje pracovni chovani hodnocenéhur(@pg schopnostifzpiusobovat
se zm¢nam, ochotu k dalSimu v&dvani a rozvoji, dodrzovani pracovni doby, ochotu
prijimat pracovni tkoly, dodrZzovéani pravidel a mnatadSiho) a socialni chovani, které
obsahuje ochotu ke spolupréci, jednani s lidmieggl vztah k zakaznikn, styl vedeni
lidi a dalSi. VSechny tyto oblasti hodnoceni semptoou do hodnoticiho rozhovoru.
»Je-li hodnoceni vhodh prezentovano, pracovnika motivujeindSi mu uspokojeni
z préce, pipadre mu dodava sebéueru, Zze zvladne své Ukoly Iépe neZz dosud.”
Bartak, 2011, s. 77)

Hodnotici rozhovor fedstavuje nejilezit¢jSi ¢ast systému hodnoceni
pracovnika a pokud je dodrZzovan participativnl sgdeni lidi, na zakladkterého je
zanestnanec zapojen do rozhodovani &jimani rozhodnuti, vytdd z obou
zWastrenych rovnocenné partnery. Je téZz nutné informowatégtnance o konani
hodnoticiho rozhovoru ¥asovém pedstihu a seznamit jej s cilem rozhovoru, aby se
mohl dostatené pripravit.

Rozhovor se zadstnancem je hlavnfidici nastroj pro podani #mé vazby
k dosazenym aim a chovani. Hodnotici rozhovor ma byt prasrditlivym zpisobem.
Je vyménou informaci a sdenim zangstnanci, co se odého atekdva a dohodou o
cilech dalSiho rozvoje zafstnance. Setkanii@naSi odposdnost za ukoly na
pracovnika a vytwd predpoklady pro motivaci. Hodnoceny by ze &ty nxl
odchazet spokojeny stim, Ze kritika byla konsikt a hodnoceni pratlo
objektivre. ( Blaha, Mateiciuc, Kigakova, 2005)
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Pro uspgSnost setkani hodnoceného a hodnotiteleujezité dodrzovat wita
pravidla, zasady a postupy. Armstrong (2007) jmerdyanact zlatych pravidel, ktera
mohou efektivd fungovat za pedpokladu, pokud budou podporovana vrcholovym
managementem i celou organizaci. Mezi tyto pravidi:

— dobkre se na rozhovorufipravit, rozpoznat a zformulovatiipiny Usgichu nebo
neasgchu, i problémy;

— postupovat podle jagrstrukturovanych bad

— vytvorit spravnou atmosféru, kde tfe probihat upmna a patelskd vynina
nézof;

— poskytovat dobrou zpnou vazbu, ktera bude zaloZena na faktickyékadech,
musi byt popisem toho, co se stalo, nikoliv soudem;

— produktivre vyuZivat¢as, o¥rovat porozumini ze strany pracovnik poskytnout
dostatekéasu na nazory;

— manazer z&na pochvalou, ktera vyzni timng, opravdo¥ a zaslouzef

- nechat pracovniky mluvit co nejvice;

- povzbuzovat pracovniky k sebehodnoceni, které Wjo nyt zahajenim celého
rozhovoru,

— zanefit se na praci a pracovni vykon hodnoceného, nikodi osobnost pracovnika;

— spole&né analyzovat, prose rco ddilo vice a Bco mén;

- nedopustit se néekavané kritiky, nerlo by dochazet k Zaddnyntekvapenim;

- zawrem dohodnout gfitelné cile a plan postupu na dalSi obdobi.

Dvorakova a kol. (2007) zmuji nutnost metodické ifpravy hodnotitele na
hodnotici pohovor, kterd vyZzadujetupézné hodnoceni pracovniho vykonu jighem
hodnoceného obdobi. Je nutné mit k dispozici infmem které jsou podloZeny fakty,
konkrétnimi piklady. Uvadt pozitivni skuténosti i zjiS€né nedostatky a vylait
faktory, které nemaji vliv na hodnoceni zstmance. Na vytky a nedostatky musi byt
pracovnik upozorn pii béZzném kazdodennim operativniiizeni, nikoliv az Bhem
hodnoticiho rozhovoru. Jak indikujickteré studie, jsou zatstnanci spokojefjSi
s vysledky hodnoceni, pokud maji moznost mluvitvé sykonnosti. Maji také spiSe
pocit, Ze hodnoceni je spravedlivé. (Wagnerova8p00

Plaminek (2009) navrhl pro obsah hodnoticiho roahovpravidlo ,trojitého

vé“, neba vSechny navrhované slozky ¢taaji stejnym pismenem. Do hodnoceni
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zaradil ti témata: vysledky (Usighy a neusfrhy podavaného pracovniho vykonu),
Vvyvoj (zde se zagftujeme spiSe na lidské zdroje) a vztahy (k lidenfirdmnim
mySlenkam a k roli).

Hodnotici rozhovor je pro zamstnance dlezitou formou zptné vazby,
zhodnocenim jeho pracovniho vykonu, vyggem si gedstavy o sob samém, o
spokojenosti s praci a svych moznostech. Hodnatizhovor umo#uje srovnat
ocekdvané se skutmosti. Z psychologického hlediskaiieme vzpomenout citovou
deprivaci, kter4d znamenae ,clovek je poSkozovéan a leckdy i trvale poSkozen, jestliz

se mu nedostava citové odezvy, co? je také fortaézpazby.(Hronik, 2006, s. 51)

1.6  Uloha personalisti a vedoucich pracovnik v systému hodnoceni

Na vytv&eni a implementaci systéntizeni pracovniho vykonu, jehoZ sdsti
je hodnoceni pracovnika, se podileji personalistépolupraci s vedoucimi pracovniky.
Dle Dvardkové a kol. (2007, s. 279) sfied Uloha personalniho Gtvardepevsim ve
zpracovani systému, jeho implementaci a kontrolgrzovani vSech zasad a pravidel
hodnoceni. Konkréthodpovida za:
— zpracovani navrhu systému;
— poskytnuti poradenské a metodické podporyetnt zaSkoleni vedoucich
pracovniki;
— spolupraci pi stanoveni zaui hodnocenti;
- organizaci pitbéhu hodnoceni ve spolupréci vedoucich pracaynik
- zabezpéeni srovnatelnosti kritérii a sjednoceni stupréar@nosti a pohled na
hodnoceni, dosazeni objektivity hodnocent;
- shroma#ovéani a archivaci vysledkhodnoceni a zabezfEni ochrany informaci.
Uloha vedouciho za#stnance v procesu hodnoceni jako hodnotiteléigpove:
- stanoveni cile vykonu, zadani pracovnich tkopiibéZném hodnoceni;
— zvoleni metody hodnoceni ve spolupraci s persdgalipiipra a vedeni
hodnoticiho rozhovoru;
- vypracovani z&wt hodnoceni ¥etné projednani s hodnocenym a jejich realizaci

v béZném systémiizeni lidi;
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— poskytnuti personalidin informace o spravnosti pouzivanych kritérii, noét@
form¢ hodnoceni.

Z vySe uvedeného vyplyva, Ze kazdy hraje v prosesii specifickou roli, ktera
se vzajema dophuje v souladu se spdeym cilem, kterym je dos&hnout vyssiho
pracovniho vykonu za#stnance, rozpoznat jeho potencial pro dalSi roavdizeni
kariéry. Vysledek hodnoceni se stavd podkladem @ilognovani pracovnika a
rozhodovani o jeho pohybu v organizaci.

Personalistika jako celek fgdstavuje celoufadu personalnich¢innosti.
Personalisté se v stasné dob stavaji nejen odbornymi znalci administrativnich
proces, které spoéivaji v evidovani dat a zpracovavani mezd, v amalgzdefinici
pracovniho mista, ¥nnostech jako jsou ziskavani, b prijimani, fizeni adaptace
novych pracovnik, jejich hodnoceniizeni kariéry, zjiSovani mobility a zkvalitovani
lidského potencialu, odéovani, motivovani, vz#lavani zamstnandé a také jejich
uvolovani, ale stavaji se obchodnimi partnery v obladgkych zdrofi, poskytovateli
persondld pravniho poradenstvi internim zakaZmik Personalisté jsou nyni nedilnou
souasti projektovych tyrin zmEnovych proces v organizaci a strategickych zém
organizace.

Persondlni prace, jak popisuje ve své knize Tuo@ék{2004), neni jiZz vysadou
personaligl, ale oblasti, kterou sdileji s liniovym a vrchalav managementem. Toto
sdileni v3ak rize FinaSet i konflikty v praci personalistHodnoty, pedstavy a zajmy
managementu a pracoviiiknohou byt jiné stiznymi prioritami. Personalisté se mohou
nachazet ¢kde uprosted. (Armstrong, 2007)

V8echny persondlni¢innosti jsou odborné a vyZzaduji od personalist
odpovidajici kvalifikaci a odbornost a z toho plued soustavné aeni se. Mezi
pozadavky na & kladené je schopnostiipmat problémy pracovnik a tvdivé a
spravedli¥ napomahat jejicikeSeni, coz vyZaduje vcitit se do druhého, mityistavku
empatie, emociondlni inteligenci a schopnost udifeztahy spolupréce.

Smyslem personalnicliinnosti je trvale zabezpevat konkurenceschopnost
organizace ve Zsobilostech lidi, kt# umgji — disponuji znalostmi a zkuSenostmi,
chiji - jsou motivovani, zainteresovani na 2zZ#scth organizace a projevuji
angazovanost a diky v&tné firemni kultie mohou s&j potencial uplatnit a rozvijet.
(Barték, 2011)
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2 MOTIVACE

Motivace je hybnou silou jedince, pohnutkou, v oz&lova smyslu raglenim
nebo nadSenim, které poméahaji koraty, dosahovat cile a uspokojovat vlastni
potreby. Mit motivované za#stnance je jednim z nelehkych Gkgdro manazery a
personalisty.

. kdybychom nechdi, ve snaze ovlivnit druhé vzdy vychézime z taiw,
motivuje nas. Pochopime-licem se jini lidé od nas lisi, zjistime, kde ubrabagidat.
Pokud k tomu nabidneme jestpiimné geswdceni, Ze druhy mé pravo se od nés lisit,
nase @sobeni bude nejen spravné v obsahu, atedhodné formou.“(Plaminek, 2007,
Ss. 13)

.Motivace sp@iva v nalezeni harmonie mezi tim, co konkrélmick pociuje
jako své vnini poteby, a tim, co by ¢hpro firmu vykonavat.“(Plaminek, 2005, s.78)
Tento vyrok povaZuje autorka prace jako jedno zsgxnsjSich a nejpravdijSich
tvrzeni.

LAt UZ jsme manazery nebo ptmknymi, motivace se tykd nas vSech a ma
z4sadni spolkiensky a ekonomicky vyznam. Intuidivaitime, Ze malo motivovani
pracovnici nepodavaji dobré vykony, zatimco, aiplatpro vSechny oblasti lidské
¢innosti, motivovani jednotlivci a tymy jsouleZitou ingredienci Gsfchu. Motivovani
jednotlivei tSinou pracuji s vy§88im nasazenim a sébdrdu a dosahuji vysSSi
produktivity. Krond toho jsou motivovani zastnanci spokojefiSi se svoji praci a
pracovnim progedim.” (Brooks, 2003, s. 42)

2.1 Teorie motivace

.Motivace je vnifnim procesem, ktery vyjage touhu a wli (ochotu) cloveka
vyvinout ueité Usili vedouci k dosazeni subjekéiwryznamného cile nebo vysledku.”
(Tureckiové, 2004, s.55)

Teorie motivace vysiluje tedy, pré se lidé pi praci ugitym zpisobem
chovaji a vyvijeji Gsili v konkrétnim siru. Popisuje také to, co mohou organizace

ucklat pro povzbuzovani lidi, aby uplatnili své schogin ke splgni cili organizace i
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uspokojeni jejich viastnich pet. Dolte motivovani lidé maji jagndefinované cile a
kroky, které podnikaji se zamem ¢i ocekavanim, Ze povedou k dosazefthto cil.
(Armstrong, 2007)

Pristupy k motivaci jsou zaloZzeny na cés&k teoriich motivace, které vznikaly

v prabéhu vyvoje. Cilemdchto gistupi bylo a je podrobgji popsat a vysétlit davody

urgitych zpisohi lidského chovani. U zrodu prvnich teorii motivastlo Usili

rozpoznat, klasifikovat a hierarchizovat lidskéipby jako zakladni hybnou silu lidské
motivace. NejvlivijSimi teoriemi jsou:

- teorie zansiené na obsah — zaklade#ahito teorii je doménka, Ze obsah motivace
tvoii potreby, které je nutné uspokoijit a nastolit tim rovélow. Kazda neuspokojena
potreba vyvolava motivaci a reakci v chovani. Do tétapiny pati Maslowova
hierarchie pdtb, kterd je postavena nétiphlavnich kategoriich p&tb, p&inaje
fyziologickou potebou, patebou jistoty a bezgé pres socialni pdebu, potebu
uznani az k poebam seberealizace, ktera se stavarepoui dominantni na
nejvySSim stupni pyramidy. Do této skupinyipaaké Herzbenty dvoufaktorovy
model satisfaktdr (motivatnich faktofi, motivatof) a dissatisfaktdr (vnéjSi
motivatory nebo hygienické faktory), dale AlderfeacERG teorie, ktera zifije fi
kategorie pdeb: existenci, sounaleZitost @st. McClellandova teorie pietby
vysledki, kterd se do jisté miry shoduje s Maslowovou fe@vSak uznava, Ze
rozsah nebo vliv péeb se u jednotlivicznasng lisi.

- teorie instrumentality — dle této teorie budvék motivovan k praci, pokud
odmeny a tresty budouifmo provazany s jeho vykonem, tedy aghy jsou zavislé
na skuténém vykonu. Teorie ma své ilemy v Taylorovych metodachsdeckého
fizeni (1911), ktery dogpk zawru, Ze:,Je nemozné fimet behem jakkoliv dlouhé
doby @lniky, aby pracovali pilgji nez peimerny clovek v jejich okoli, pokud jim to
nezajisti zna&né a permanentni zvysSeni jejich gam odrény.” (Armstrong, 2007,
s. 223)

- teorie zamifené na proces — wdhto teoriich je kladentdaz nejen na zakladni
potreby, ale na psychologické procesy souvisejici s:

a) ocekavanim ( Vroomova expekta teorie rozvinuta Porterem a Lawlerem ikte
piidavaji nazor, Ze vykon neni pouze vysledkem Usii, také schopnosti a

vlastnosti jednotlivce a jeho vnimanim své role. )
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b) cili (teorie zformulovana Lathamem a Lockem, rktedentifikovali ctyfi
zpasoby, jak cile ovlisiuji chovani: usrriuji pozornost, mobilizuji usili,
povzbuzuji vytrvalost, zlepSuji rozvoj strategi@jooks, 2003)

c) vnimanim spravedinosti (dle teorie Adamse existivii formy spravedInosti:
distributivni a proceduralni, Adarind model obsahujeftit klicové oblasti:
vstupy, vystupy a srovnani s ostatnindimz se pra¥ odliSuje od teorie
ocekavani. Jednotlivei srovnavaji vyznam a velikosskané odrny s

ostatnimi).

2.2 Motivace a stimulace

Chceme-li ovliiovat chovani a jednani druhych, snaZzimeé&nou pisobit na
jejich motivaci. Slovo motivace je uzivdno p&me ¢asto, ale ne vzdy ve spravném
vyznamu. Slova motivace a stimulace bywsbsto zamnovany. Proto je vhodné si
nejprve objasnit pojmy souvisejici s vySe uvedemalblematikou.

Stimulace jak uvadi Bartak (2011jigobi na pracovnika z ¥8ku. Cilem je
vyvolat v pracovnikovi zdjem nebo snahu o vysStgvai vykon. Stimulace fize mit
pozitivni charakter ve fortnodmeny nebo negativni v podéisankce, kritikyei vytky.

Motivace oproti stimulaci uspokojuje vhii hodnotyclovéka. Jedné seétSinou
0 nasledujici pdeby: potebu soundaleZitosti, p@bu uznani a pigbu osobniho
rozvoje. Zakladnimi motivanimi zdroji uvadi Bartdk (2011, s. 65)otreby, navyky,

z4jmy, idealy a hodnoty.“

.Kladny vztah k @jaké Gloze obvykle vznika Zkteré ze dvou #‘in: bud’
proto, Ze je jeji spkni spojeno se ziskemgjakych zvedi prichazejicich hodnot
(napfiklad finareni odneny), nebo proto, Ze jeji spini je v souladu s vrtim
vyladgnim ¢loveka, ktery ma Glohu vykonavat. Uloha je tedyéphn bu? pod viivem
vrejSich podidti (stimuli), nebo pod viivem vritich pohnutek (motiy, pricemz oboji
miZe pisobit spoléne (a vzajema se posilovat). Vyvolavame-li ochotdco udilat
pomoci (véjSich) stimuf, oznaujeme tento ¢ za stimulaci. Pokud k tomuto

vyvolavani ochoty pouzivamelaveku jiz preexistujici (vrihi ) motivy, mluvime o
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motivaci.” (Plaminek, 2007, s. 14) Rozdil mezi stimulaci divagi znazatiuje model

na obrazku 3.

Obrazek 3: Rozdil mezi motivaci a stimulaci
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@ e @ e
Z Z
N V\/

% @

Zdroj: Plaminek, J. Tajemstvi motivace. Praha: @r&lblishing, a.s., 2007. s. 14

.Motivy a stimuly pedstavuji pohonné sily, které nAm pomahaji kaimst. Je
mezi nimi zasadni rozdil: zatimco motivispbi zevnit, jsou ,nase”, stimuly pichazeji
zveri, ,naSimi“ se teprve stavaji.(Plaminek, 2005, s.7§ppolehneme-li se tedy na
motivaci, znamena to, Zenost, kterou od lidi vyZadujeme, dame do sowtistgejich
jiz existujicimi vnitnimi potebami. Vime, Ze motivace budisgbit i bez nasSeho vlivu
tak dlouho, dokudcinnost, kterou po lidech vyZadujeme, bude v soulagejich
aktualnimi motivy. Tento/lemny rys motivace je ovSem vyvazen tim, Zze odefids
pouZiti vyZaduje specialni schopnosti arpbtjeme u@t odhadnout aktuélni motivy
lidi." (Tamtéz, 2005, s.7§Pokud vsadime na stimulaci, dostaneme se do zu#lané
situace. O lidech sice musimédét o neco méd, ovSem stimulace budeéidna jen po
tu dobu, dokud buderpobit jako podet. Jakmile do stimulacerpstaneme investovat
potrebnycas, Usili nebo firemni progdky, musimedekavat, Ze Zadouci lidsk#&nost
se brzy zastavi.(Tamtéz, 2005, s.76)

Pohled autorky na téma stimulace a motivace jeediska ¥dniho oboru
psychologie rozdilny, nelfomotivaci rozélujeme na vniini motivy a vigjSi stimuly,
tzv. incentivy. Zmigny autor pravépodobré vychazi z vijSi motivace a stimulaci
chape jako socialni proces.

Plaminek (2005) popisuje ve své knize tzv. ,zlatavfglo motivace”, které

spaiivAd v manazerské dovednosti, jak &8p pracovat s lidmi. Pravidlo spiva
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v uzpisobeni pracovnich podminek pro @in Ukolu a zadani Ukolu formou, ktera
pracovnikovi vyhovuje. Bude tak dosaZzeno 8pinukolu a zaroue spokojenosti
zanestnance. Citace zniManazer, ktery umi motivovat, vlagtnhnéete” ze dvou
vstupi, které si nemuseji navzajem vyhovovat, tetlgvzka a ukolu, kombinaci dvou
produkti: poZadovaného vysledku a lidské spokojenostic@dava jeho Usili nagi na
aspech, je pedevsim komplexni charakter lidské spokojenostiakina pinejmensim
tr vrstvy, se kterymi jei¢ba paitat.* (Plaminek, 2005, s.78)&¢na spokojenost, jak
ukazuje obrazek 4, se tyka vysledku. Procesni gpokst se tyka procesu. Byla-li
soutz spravedliva, fiimeme prohru snadji, neZ byla-li nefér. Osobni spokojenost

souvisi s roli, kterou hrajeme.
Obréazek 4: Slozky spokojenosti

Slozky
spokojenosti

OSOBNI

/ PROCESNI \

VECNA

Zdroj: Plaminek, J. Vedeni lidi, tyima firem. Praha: Grada Publishing, 2005. s. 81

.Pro akceptaci ukak, dloh, roli, pracovnich pozic a firemnich myslerek
didlezité, jak se lidé aktuadi dlouhodol# citi. Je velmi uzitaé si u¢domit, Ze zejména
pocity na druhé aeti Urovni pyramidy spokojenosti mohou byt indigidiia mohou se
dostavat do rozporu s objektivnimi pohledy n&.vLidé se chovaji podle svych
subjektivnich pocit spiSe nez v zavislosti na objektivnich fakte¢Rtaminek, 2009, s.
111)
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2.2.1 Vliv zadani na motivaci

Dobry manazer by #h umét identifikovat poteby a ambice jednotlivce,
uveédomit si, Ze lidé se liSi ve svych vlastnostech tarsto charakteristikami ugs
pracovat pi zadavani Ukdl a tvork® roli pro jednotlivce. Mame-li konkrétni ukol a
konkrétniho¢lovéka stava se veésing pripadi, Ze tyto d¢ ¢asti nezapadnou do sebe
zcela bez obtizi. Pokud manaZer zada Ukihtplnou formou a uzpsobi podminky
poZzadavkm jednotlivce, jedna na zakkadorincipu, ktery nizeme nazvat ,zlatym
pravidlem motivace”“. Praktickou dovednosti manazgraposkytnout a imout
zpétnou vazbu, kterd dokaze zestmance inspirovat k vy$Sim vykim. ,Zpusob
zadavani Okal a uloh pochopiteléi pFimo ovliviuje motivaci lidi. Nejlépe motivuji
ukoly, které spuji nasledujicictyi podminky:

1) Jsou srozumitelné pro vykonavatele.

2) Jsou splnitelné a za splnitelné je povaZuje i vgkatel.

3) Jsou vzhledem k vykonavatelirperere obtizné.

4) Jsou individuald zadany, tedy tak, Ze odpovidaji méativa dalSim lidskym zdran
konkrétniho vykonavatele.{Plaminek, 2009, s.110)

»Jde-li o nestandardni, novy, velmiilgZity nebo gjak obtizny dkol, zpravidla
se vyplati pi jeho zadavani sledovat posloupnost nasledujiSesti krok.” (Tamtéz,
2009, s. 108)

1) Kontext zadani. Z uvedeného kontextu bl ikolovany¢lovék pochopit pré ma
byt Ukol vykonén a jak moc@&m je dilezity pro firmu.

2) Znéni Ukolu. Popis dkolu, ktery ma byt vykonan, v jakérminu, v jaké kvakta
jakym zpisobem ma byt v zavislosti na ogalkolovaného a situaci sgm.

3) Swiené zdroje. Je-li to nutné zminit i zdroje, které& mykonavatel k dispozici
(disponibilni materi&l, finadni zdroje, lidské zdroje), ale také informace oinabé
podpde a mozné spolupraci jinych lidi.

4) Zpusob hodnoceni. Spini Ukolu by nglo byt pozdji vyhodnoceno, tudiz je
vhodné jiz pi jeho zadani uvést, co, jak a kdy bude hodnocpfipadré prab&zne
kontrolovano, a také uvést isledky uspchu a neusfchu pro vykonavatele tymu,
nagiklad pro jeho odrnu ¢i kariéru.
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5) Diskuse. Zodposzeni vSech dotdizze strany pracovnikaigswdéit se, zda ukol
pochopil, akceptoval a chysta se jej vykon@tsto se vyplati i dotaz, zda
vykonavatel nepétbuje jest n¢jakou dalSi podporu.

6) Povzbuzeni. Je dobré, kdyZz zadanidaowjakou pozitivni tékou.

2.3  Faktory ovliviiujici vztah ¢lovéka k praci

Prace vyznamh ovliviiuje Zivot ¢lovéka, odkryva clovéku nové pateby i
z4jmy. Stavad se sama o sofaktorem Zivotniho zajmué&hem dlouhécasti Zivota
jedince az zivotni hodnotou. Jak uvadi BAkova a kol. (2007, s. 16(htit pracovat,
umet pracovat a rad pracovat a wnodpaivat se stava firozenym krédem lidského
Zivota".

Mezi zakladni faktory ovliujici pracovni motivaci a mezi nastroje pouZzitéojak
pracovni stimuly mZeme, dle Dviakove a kol. (2007), ¥adit nefasgji uvadné:

- hmotné hodnoceni individualniho pracovniho vykonyednani mzdou, prémii,
odménou, bonusem, jednorazovym zvyheédim, v gipact negativniho hodnoceni
také sankce (nénanici snizeni);

— Ucast na vysledku jako forma zainteresovanostiéginance a moznost spotiasti
nafizeni organizace;

- hmotné stimuly fisobici zprosedkovar (financovani rozvoje kvalifikace,
vzklavaci akce, studijni pobyty a staze);

- souhrn socialnich poZzitknebo jinych zarstnaneckych vyhod, které zastnavatel
poskytuje svym zagstnandém;

— vytvéfeni pocitu socialnich jistot zasstnance a jeho rodiny jako ekvivalentu
kvalitniho pracovniho vykonu a jeho loajality k argzaci;

- delegovani vyssi pravomoci a odpdmosti v systémuizeni (nebo naopak ztrata
pozice), povySovani na zékkadodnoceni vysledk prace, pracovniho profilu a
predpoklad dalSiho rozvoje;

- vefejné uznani vysledk prace nejlepSich zamstnandé a dalSi formy moralniho
ocereni;

— systém ocgovani ¥rnosti organizaci aizné prvky uplatovani principu seniority;
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- obohacovani obsahu prace o kreativni prvkytSiv samostatnost, pravo
samokontroly;

— cilewdomé vytvdeni pozitivniho klimatu v mezilidskych vztazich, ziorni
utvareni vztali nadizeny — potizeny;

- pro celkové klima v organizaci a kvalitu jejich didich zdroji je mimaéadre
dulezity vyker zangstnan& zan®feny na ziskani pracovrik s takovymi
vlastnostmi, které prokazuji pozitivni orientgtdveéka, a jsou proto iiedpokladem
pozitivniho postoje k préci i socidlnimu okoli;

- predpoklady pro uplabvani dlouhodobych prik v odnenovani v zavislosti na
vyvoji vysledki organizace a jeji trzni hodnoty

Pokud se zamyslime nad tim, gtaé pracuji, v prvnim okamziku nas nejprve
napadne, Ze zigdodu vydilku. Penize poskytuji to, coétsina lidi chce a jsou
hmatatelnou formou uznani a nastrojem, jak vyvalatlidi pocit, Ze si jich
zamestnavatel ceni a vazi. Lidé vSak nejsou motivoydrtzi stejnou mirou, &kteti
jsou vice motivovani nez jini. Pokudijem pichazi pravidels, bezesporu uspokoji
zakladni paeby geziti a bezpd. Lze také, dle Armstronga (2007), konstatovat, Ze
penize mohou byt vyznamnym faktorem, ktefifghuje lidi do organizace a oviiuji
jejich setrvani v organizaci. Penize v jakékolivni® jsou nejzjeveyjSi odrmenou a maji
znany motivani vliv, ne vSak dlouhodoby. Zafstnanec rychle akceptuje zvySeni
platu jako standardni zélezitost pro danou profedunkci a objevi se faktory jiné.

Wagnerova (2008)

Penize nejsou jedinymiiposem, ktery nam pracefipdSi. Vyznam prace

v Zivote ¢lovéka mize byt téZ v uspokojeni préwdalSich faktak, které prace fize

nabizet. Pojem obohaceni prace, je podle Herzbgrgavie dvou faktar minén snaha

budovat a vytvéet pracovni mista tak, aby obohacovala jednotlivned z gkolika
faktori. Mezi uva@né Herzbergovy faktory patzvySeni individualni zodp@dnosti,
umozréni VetSi svobody péinani, vytvdeni prostoru pro osobniist, zavedeni novych
zajimavych ukal, vyzev, posileni autority zafstnance a v neposledfad poskytnuti
zpétné vazby. Wagnerové (2008) uvadi mnoho dalSictoféakjako jsou uspokojeni ze
samotného pibéhu prace, z dosazenych vyslédize socialniho postaveni a prestize
nositele profese, ze socialnich vatah ocewni. Pokud bychom si polozili otazku:

Motivuji perezni stimuly lidi? Odpovd” zni. ,Ano v pripad tech lidi, ktei jsou silr
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motivovani peezi a jejichz dekavani, Ze dostanou p&ni odndnu, jsou vysoka. Co
opravdu vime je to, ZefipzlepSovani vykonu hraje roli mnozstvi fakt@ Ze mnohé
Z techto faktor jsou vzadjemézavislé“. Armstrong (2007, s. 231)
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3 ODMENOVANi PRACOVNIK U

Odmeénovani je jednim z nejefektigsi nastroji jak motivovat pracovniky.
Moderni pojeti odrfovani neznamena pouze mzdu nebo plat, ale i jimdyf@dnen,
které poskytuje organizace pracovnikovi jako konzaen za odvedenou praci. Jak
uvadi Koubek (2005), moderni pojeti afravani mize zahrnovat povyseni, formalni
uznéni a také zatatnanecké vyhody, které jsou zgstmanci poskytovany jen z titulu
pracovniho porru. Do odngn je stéle vice zazovano vz&8avani, a vice pozornosti se
vénuje odngnam, které souviseji se spokojenosti gstmance s pracovniinnosti,

s radosti, kterou mu pracéimasi, z pocii uZitetnosti a uspsSnosti. Tyto odrény se
nazyvaji vnitnimi odnénami a organizace je ibe ovliviovat teba tim, Ze vytvd
pracovni ukoly Sité o na miru pracovnikovi. Velky vyznam ma autonompiéce,
ktera ginasi zamistnanci do uifité miry volnost a mozZnost vlastni kontroly nad
stanovenymi Ukoly a cily. DalSim vyznamnym prvkesoy korektni vztahy mezi
vedenim organizace a pracovnikem, korektni pracewtahy celko¥, spravedlivé

hodnoceni a odétiovani a vytvéeni giznivého pracovniho prastdi.

3.1 Systém odré&iovani

Systém odriovani, jak popisuje Bartak (2011), vytiaspravedlivou,
srovnatelnou a srozumitelnou mzdovou a platovoukgiru. SlouZi ke stanoveni vySe
mzdy za vykonanou praci, kterd vychazi z filoz&istrategie odsiovani organizace.
Na strategii odovani pisobi celdrada faktoli, které zamsstnavatele ovliiuji a je
jimi omezen. Pdt mezi ¢ legislativa, situace na trhu prace, technologizk&ny,
Zivotni styl, mzdy u konkurence, nabidky zstmaneckych vyhod u konkur@&rich
organizaci dle trznorodosti oddtvi, mista a regionu, ale také objem pouZitelnych
mzdovych prosedki organizace, struktura za&stnand, organiz&ni struktura, klima
organizace a kolektivni vyjednavani.

.Strategie odndrovani v podstat definuje (Usté nebo pisend®) deklarovany umysl

organizace, za co, komu, kolik a jak plat{Dvotakové a kol., 2007, s. 320)
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Systém odrénovani tvai dle Armstronga (2007):

- politika, ktera poskytuje voditko Kistupim viizeni odrndnovani;

— postupy nabizejici péani nebo nepeatini odnény;

— procesy tykajici se hodnoceni prace a individuélnikonu;

— procedury provathé s ohledem na udrZeni systému a za@isftinného, pruzného
fungovani a zabezpeni, aby za penize byla ziskana odpovidajici hednot

Je také nerealné domnivat se, Zamvgedeni ,pay for performance®, platu dle
vykonu, zrni jako zazrakemses noc kazdého ve vykonného a motivovaného jedince”
(Emans, Kersten In: Wagnerova, 2008, s. 18) Pokedi rzajiséna naprosta
spravedinost systému oditovani, mohou fsobit motiv&ni «&inky naopak i
negativre.

Pti zpracovani zasad mzdoveé politiky jelta si ugdomit, Ze jde o hmotnou a
nehmotnou formu od#&tovani a musi byt respektovana relativni spravedisgpstému,
jeho transparentnost, informovanost a nel#ipustit bezdvodné rozdily v pevnych
sloZzkach mzdy ve stejnych pracovnich pozicich. Mgdsystém musi dodrZovat
zakony a pedpisy, mit nastaven kontrolni mechanismugispfvat k dobré image firmy

a udrZeni prestiZze zastnavatele na trhu prace. (Bladha, Mateiciugy®e@va, 2005)

3.2 Cile systému odréovani

Cile systému odgmovani by podle Armstronga (2007 gty

- odmeénovat lidi podle toho, jak si jich organizace ceodménovat je za hodnotu,
kterou inaseji;

- odmeénovat spravné &ci, které jsou dlezité z hlediska chovani a vysledk

- vytvéret kulturu vykonu;

— motivovat lidi a ziskavat jejich oddanost a angatmst;

— ziskavat a udrZovat si gebné vysoce kvalitni pracovniky;

- vytvéret procesy odgiovani, které uznava jak hmotné, tak i nehmotné yorm
odmeny;

- vytvéret pozitivni zamistnanecké vztahy a psychologickou smlouvu;

- propojovat postupy v od&iovani s cili podnikani i s hodnotami pracovinik
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- fungovat spravedl&— lidé citi, Ze se s nimi zachazi spr&arspravedli¥ v souladu
s tim, jakou maiji pro organizaci hodnotu;

- uplatiovat odmnénovani rovnym zfisobem — spravné odiiiovani v porovnani
s jinymi lidmi v organizaci a jednotlivymi pracemiorganizaci;

— disledrg jednat a rozhodovat o odng;

- jednat transparentn prihledre a srozumitelté — lidé \&di, jak proces odgiovani
funguje a jak na&pusobi.

Bartdk (2011) dopluje cile systému odéovani mimo zakladni funkce,

kompenzace pracovnika odvedenou praci,fadu dalSich funkci:

- motivovat vySi odriny pracovniky nejen za dosaZzené vysledky, ale jefiah
znalosti, zkuSenosti a schopnosti;

- prispivat k zainteresovanosti pracovinika zlepSovani kvalifikace a schopnosti;

- zabezpeéovat pracovniim uspokojovani jejich pe&gb, stabilitu a perspektivu;

— davat zamdstnanédm moznost seberealizace v praci, kterd je uspakojup jistou
spole&enskou prestiz a dosahuji v ni uznani;

- prispét k optimalizaci naklad@l prace a zaroveke zlepSovani konkurenceschopnosti

organizace zkvaliiovanim jejich pracovnik

3.3 Mzdoveé formy

,Organizace uplatuje mzdové formy k odwovani toho, jakym zsobem a
s jakymi vysledky zafstnanci vykonavaji svou praci(Dvorakova a kol., 2007, s. 333)
Smyslem mzdovych forem je tedy, dle Koubka (200&3dow ocenit vysledky prace
pracovnika, jeho vykongetns jeho pracovniho chovani a schopnosti.

Mzdovych forem a jejich drdhexistuje ponirné hodre a jejich poskytovani je
plné¢ v kompetenci organizaci. Koubek (2005) uvadi edgici druhy mzdovych
forem:

- Casova mzda a plat — je mozné uplatnit u jakéhokdtivhu prace. Jedna se o
hodinovou, tydenndi mésicni ¢astku, kterou pracovnik dostava za svou pracifiTvo
zpravidla nej¥tSi cast celkové odgny pracovnika, je nejpouzivgsi zakladni

mzdovou formou.
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Ukolova mzda — je efektivni formouippdmeinovani vyrobnich éniki. Pracovnik
je placen ufitou ¢astkou za kazdou jednotku prace, kterou odvetleuffatiovani
této mzdy je nutné zajistit, aby byla zaji$h kontrola odvathého mnoZstvi a
kvality prace, aby byl vykon ovlivnitelny pracovei, a aby byla prace
organiz&n¢ zabezpé&ena.

PodilovA mzda (provizni) - je uptatvana v obchodnich¢innostech nebo
v nekterych sluzbach. Pokud je odna zcela zavisla na prodaném mnozZstvi, jednéa
se o pimou podilovou mzdu. Druh& forma j&asti zavisla na prodaném mnoZstvi —
pracovnik ma garantovany zakladni plat a¢kn dostdva provizi za prodané
mnozstvi. Vyhodou podilové mzdy jegimy vztah odminy k vykonu. Nevyhodou
je, Zze pracovnik nefize ovlivnit rekteré faktory souvisejici s prodejem.

Mzdy za @ekavané vysledky prace — jde o aghy za dohodnuty soubor praci, za
dohodnuty vykon, ktery se za&stinanec zavaze odvést zacite obdobi

v odpovidajicim mnoZstvi a kvalitOrganizace vyplati pracovnikovi pevnéastku
obsahujici jiz ufitou vykonnostni sloZzku, neBozna schopnosti a vykonnost
pracovnika a oprawmé oéekava splani ukoli. Prikladem je smluvni mzda, ale i
mzda s mfenym dennim vykonem nebo programova mzda.

Mzdy a platy za znalosti a dovednosti — je jednimelativre novych pobidkovych
zpasohi odmenovani, odnina je vdzadna na schopnost pracovnika kvalifikdvan
efektivné vykonavat Ukolyrady iiznych pracovnich mist nebo praci. Pro kazdou
podskupinu zagstnani se stanovi z&kladni poZadavek na znalodtivadnosti a
tém odpovida vychozi mzda nebo plat. Kazda dalSioahge pak odrmovana
zvla¥.

Dodatkové mzdové formy — zpravidla od&fmji vykon nebo zasluhy, pdpoboji.

Pati mezi r:

- odména za usporucasu — bonifikuje pracovnika za odvedeni Zadouciho
mnozstvi pracedhem kratSi doby, nez stanovuje norma;

- prémie — existuji prémie dvojiho druhu — periodidey opakujici za uplynulé
obdobi s jasnou zavislosti na odvedeném vykonwavitie ¥ splréni uiitého
ukazatele a jednorazové, které @dnji mimoradny vykon, iniciativu, pracovni

chovani;
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3.4

osobni ohodnoceni — se pouzivd k ohodnoceni¢nésti prace a dlouhoddb
dosahovanych vysledkprace pracovnik

odmeénovani zlepSovacich nawrh— tato pobidkova forma je odvozeno od
piirastku zisku, nebo od poklesu nakiadkteré souviseji se zlepSovacim
navrhem. MiZze byt vyplacena jednordzbwebo periodicky po ditou predem
stanovenou dobu;

podily na vysledcich hospogmi organizace — je charakteristicka pro
podnikovou sféru a fife mit ti varianty: podil na zisku, podil na vynosu, podil
na vykonu. Nejastji pouzivanou variantou je podil na ziskdi pémZ se mezi
pracovniky rozdluje urité pevné procento zisku;

zanestnanecké akcie — organizace obvykle nabizi prdkémmpo utitou dobu
ke koupi akcie za ditou hodnotu, a to v zavislosti na dolzanestnani
VvV organizaci, platu a zisku organizace;

scanloriiv systém — jedn& se o odhovani na zaklad ispory néklad prace a
ma za cil stimulovat pracovniky k navrhovaniénmkteré by mohly fispst

k ristu produktivity prace. Naklady prace se tji§ porovnanim sotasné
produktivity s ledpokladanou normou produktivity po zavedeni ngvrhu
priplatky k mzdan¢i platim mohou byt povinné dle zakona nebo nepovinné,
dobrovolné na zakladdohody v ramci kolektivniho vyjednavanitildadem
jsou fiplatky na dopravu do zasstnani, na o&/, na ubytovani a dalsi;

ostatni vyplaty — jde o formy dod&teho zvyhodéni zangstnance, tzv. 13 plat,
vanani peispsvky, prispivky na dovolenou, pracovni vy ale i naborovy
piispivek k pilakani uchazéi, které se &né nazyva ,zlaté uvitani“, odstupné,
odmeny pracovnikm odchazejicim dotdhodu¢i odmeny za asili k ziskani

urgité kvalifikacedi vzdélani.

Zamgstnanecké vyhody

.Zameéstnanecké vyhody jsou takové formy éankteré organizace poskytuje

pracovnilkm pouze za to, Ze pro ni pracujiKoubek, 2005, s. 297) Mnohdy se vSak
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stava, Ze za#sstnanci ani netusi jaké vyhody jsou organizaci zeabj, nebo Zedkteré
zanestnanecké vyhody konzumuji povifhraniz by si je skutaé préli. Pro zvySeni
efektivity systému za#stnaneckych vyhod a jejichfipnivého @inku na motivaci
pracovniki je nutné, aby se organizace zajimala o vyhodygkbeacovnici preferuji a
srozumitel@ a jas® je informovala o zavedeni vyhod. Koubek (20054li d
zanestnanecké vyhody dei tskupin:
- vyhody sociélni povahy — mezirpati Zivotni pojiseni, pijcky, jesle, mataské
Skoly, dichody poskytované organizaci;
- vyhody, které maji vztah k praci — stravovani, vyhgSi prodej firemnich produit
zamestnand, vzclavani;
- vyhody spojené s postavenim v organizaci — uzifiérnnich automobil, placeni
telefonu, firemni o&v a dalsi.
Preference pracovnikve vykEru zangstnaneckych vyhod jsouzné. Ovlivauje
je celarada misobicich faktar jako je &k, rodinny stav, pohlavi, Zivotni zkuSenosti,
pracovni podminky, Zivotni prdsdi, Zivotni styl a mnoho dalSich. Organizacéaha
proto nabizet volitelny systém zastnaneckych vyhod tzv. kafetéria systém, ktery
poskytne pracovnikovi moznost svobodného rozhodmiifru zangstnanecké vyhody
z nabidky dle jeho vlastniho zajmu. Likafetéria systému je hnedtkolik, nag.
snizeni fluktuace, zvySeni atraktivity z&stnavatele, zvySeni pracovni spokojenosti a
ochoty k pracovnimu vykonu, posileni osobni zodpoesti za rozhodovani.
( Dvorakova a kol., 2007)

3.5 Celkova odnéna

Celkovad odmina obsahuje vSechny vySe uvedené formy @dm pimé i
ne@imé, vnitni i vngjSi. VSechny stranky odény jsou, dle Armstronga (2007),
vzajemré provazany a propojuji vliv dvou hlavnich kategojéik je demonstrovano v
tabulce 2, — transé&kich odnén (hmotné, hmatatelné odny tykajici se petgnich
odmeén a zamistnaneckych vyhod) a reélaich odngén (nehmotné odemy souvisejici se

vz&klavanim, zkuSenostmi, zazitky z prace a rozvojem).
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Tabulka 2: Slozky celkové odimy

Zakladni mzda / plat

Transakni , , Celkova hmotna
odmeny Zasluhova odrina s

Zamgstnanecké vyhody Cglkf)Vé
odmena

Vzdélavani a rozvoj s
Relani (vztahové) © ) Neperézni / vnitni
odmeny . . i odmeny

ZkuSenosti / zazitky z prace

Zdroj: Armstrong, MRizeni lidskych zdrdj. Praha: Grada Publishing, 2007. s. 521

.Pojeti celkové odrny v podstat k4, Ze odmriovani lidi je @c¢im vice nez
jejich zasypavanim pen.“ (Armstrong, 2007, s. 521). Pojeti celkové &dm se
vénuje kazdému Zjsobu, jak odrénovat lidi a dosdhnout toho, aby nalézali uspokojeni
z prace. Cilem je maximalizovat celkovy dopad systéodngénovani na motivaci,
oddanost a angaZovanost v praci. Vyhodami celkowshwnovani, dle Armstronga
(2007), jsou:

— hlubSi a dlouhoddajsi vliv na motivaci a oddanost lidi;

- zlepSeni zawkstnaneckych vztah — vyuzivani relénich i transaénich odmén
ovliviiuje pracovniky v pozitivnim sénu;

- flexibilita v uspokojovani individualnich piatb;

- fizeni taleni — vztahové odiny pomahaji zavést pozitivni psychologickou
smlouvu, ktera rize vytvdet konkurenceschopnost organizace a odliSnosthoa tr

prace.
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4 CHARAKTERISTIKA SPOLE CNOSTI

4.1 Vznik a charakteristika spolé&nosti

Kapitola je ¥novana pedstaveni spoémosti HORNBACH BAUMARKT CS
S. r. 0. a sezndmi s charakteristikou, hlamiosti, vyvojem a finatnimu hospodani
spolenosti.

Informace ktéto kapitole byly ziskany z V¢ro zpravy spolénosti
HORNBACH BAUMARKT CS s. r. 0. za obchodni rok 202213 a obchodni rok
2013/2014, dale byly pouZity informace dostupnéternetovych stranek spétesti, z
internich materidl spol€nosti a na zaklad rozhovofi se zamstnanci, pedevsim
s personalni a fingni feditelkou.

Spol&énost HORNBACH BAUMARKT CS s. r. 0. se sidlem Pra@ajumecka
2398, Horni Peernice, PS: 193 00 vznikla 7. 241992. Je nastupnickou spatesti,
na kterou peSlo k1. bBeznu 2009 viklediki faze slodenim jneEni zanikajici
spolg&nosti Hornbach Immobilien Pl#g a.s.. Vlastnikem spairosti je z 99,997%
spoleénost HORNBACH International GmbH a z 0,003% spotest Hornbach-
Baumarkt-Aktiengesellschaft, které sidli v Bornheitm Landau ve Spolkové republice
Némecko. Z&kladni kapital spaleosti ¢ini 600 000 000,- K (tento vklad je splacen
v plném rozsahu). Hlaviginnosti spolénosti HORNBACH BAUMARKT CS s. r. 0. je
dle obchodniho rejku:

— provadni staveb, jejich z&n a odstraovani;

- vyroba, obchod a sluzby neuvedené&opach 1 az 3 Zivhostenského zakona;
- poskytovani nebo zprasdkovani spaebitelského Ggru;

- ¢innost &etnich poradi, vedeni Getnictvi, vedeni deové evidence;

— zednictvi;

— obchod se zvaty ugeny pro zajmové chovy;

— truhl&stvi a podlahistvi;

- vodoinstalatérstvi, topergivi;

— malirstvi, lakyrnictvi a naracstvi.
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Spolenost provozuje 9 markietv Ceské republice - v Prazéerném Most,
Brng, Ostra¥ Svinow, PrazeRepich, Hradci Kralové, Olomouci, v Plzni, Ostkav
Vitkovicich a vCestlicich u Prahy. Markety v Hradci Kralové, OlormguOstrag-
Vitkovicich a v Cestlicich jsou vlastny spolénosti HORNBACH Immobilien HK

S.r.0. a spol&ost si je pronajima.

4.2 Expanze koncernu HORNBACH

Koncern HORNBACH je jednim z nejtdich provozovatéltzv. hobbymarkei
v Evrop. Jak uvadi internetové strankylako jedina rodinna firma registrovana na
burze v oboru DIY se d#re HORNBACH ohlédnout é&pza historii pokryvajici ¢
generaci.”

V roce 1980 byl zahajen provoz prvni velkoploSnédeiny tzv. ,Stavebni
megamarket“ s prodejni plochou 8.006. i letech 1981 a? 1989 zaklada spalest
16 markei v celém jiznim Nmecku. Sortiment zahrnuje zatim 50.000 dratboZi.

V roce 1991 po padu berlinské zdi stavi firma jghkeni podnik v oboru pro kutily

v novych spolkovych zemich velké markety pro stautitnu a zahradu ve standardni
podok¥. Zahajuji Dra@’any a market se stava n&®im v Néemecku. Od roku 1994
tempo firemni expanze roste, do konce 90. let sei@t r@né v praiméru osm novych
marketi. Vroce 1996 HORNBACH expanduje poprvé do zalgiar¥ této dols
vznikaji markety v Rakousku, Holandskieské republice, Lucembursku a Svycarsku.
V sowasné dob provozuje koncern HORNBACH 138 market deviti zemich a
zanestnava pes 16.000 zagstnand.

Firma HORNBACH BAUMARKT CS s. r. 0. ¢eské republice byla zaloZzena
jiz v roce 1992, ale trvalo jeSdalSich Sest let, nez byla pro zakazniky w@e& prvni
velkoprodejna HORNBACH v Praze i&erném Most. Dalsi nasledoval v inoru roku
2000 v Brié, v z&i stejného roku v Ostréva o dva roky pozgi v prosinci 2002
v PrazeRepich, ktery byl 100. marketem koncernu. V roce4268panduje spol@ost
na Slovensko a v Bratislavotevira prvni market. Na i@ roku 2005 dalSi market
v KoSicich a na podzim roku 2005 spoilest otevird v Hradci Krélové svoji patou

filialku v Ceské republice. V roce 2007 je aten dalsi obchodnitgn v Olomouci.
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V roce 2011 byly oteeny dalSi d¥ velkoprodejny, a to v Plzni a v Ostéavdak uvadi
o hobbymarketu v Plzni Saskova (IDNES, 201 ¥yjimecny bude i takzvanym drive-in
systémem. Zakaznici si totiz budou moci pro sadrokg, foSny a dalSi materiél jezdit
autem do prodejny az k regaluPoslednim obchodnim domem, ktery spolest
otevela vCeské republice a zaravetietim v Praze bylo slavnostni ofemi nové

prodejny v Beznu 2014 \estlicich.

4.3  Finaréni hospodaeni spol€nosti

V porovnani poslednicltiticetnich obdobi se vysledek hospiatd spolénosti
pohyboval snmrem dolu. Tento trend je #poben dozvuky finami krize, ktera se
bohuZel nevyhnula ani této branZzi.ibp nepiznivy vyvoj spol€nost stale expanduje a
ve vysledku hospodani se odrazZeji zvySené naklady na rozvoj.

VySe trzeb za uvedend obdobi odpovidaji situacitrha, ktery se stava
v poslednich letech vysoce konkuteha pisobi na 8m radarettzci s dlouholetou
tradici a mezindrodnimi zkuSenostmi.iép tento vyvoj si spot@ost udrZuje stéle svou

vyznamnou pozici na trhu v oblasti provozovani hobarkefi ,Do-It-Yourself*.

Tabulka 3: Vysledky hospotini

Vysledky hospod&eni
Ucetni obdobi 2013/14| 2012/13] 2011/12
(Gcetni obdobi 12 wsia, pasinaje 1.3. a katici 28.2.) (vtis.K) | (viis.Ke) | (v tis.Ke)
Vysledky hospodani 143 62201 245| 255 893

Zdroj: interni dokument spateosti (fehled vytvden autorkou)

Trzby z prodeje zboZi jsou realizovany v tuzemsiome trzeb z prodeje zbozi
spole&nost vykazuje trzby z titulu prodeje vlastnich Wkd a sluzeb. VySe trzeb

zobrazuje tabulka 4.
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Tabulka 4: Informace o trzbach

Informace o trzbach
2013/14
(Vtis.K) | v%
3664 473 78,5
1 005 054 21,5
4 669 52700
62 163

Ucetni obdob?

Trzby

Trzby z prodeje zboZi - stada
Trzby z prodeje zboZi - zahratla
Trzby z prodeje zbozi celkem
Trzby za prodej vyrobka sluzeb

2012/13
(Vtis.KE) | v%
3719 708| 77,7
1 068 290| 22,3
4787 998 100
59919

2011/12
(vtis.Ke) | v%
3868 409 77,7
1111829 22,3
4980 238 100
64 405

Y (ketni obdobi 12 #siai, posinaje 1.3. a ka¥ici 28.2.

% Stavba obsahuje sortiment: stavebniny, tapety,ininidekorace, barvy, podlahové krytiny,

Zelezéastvi, elektro, néadi, devo, desky, obklady, dlaZzba, sanitarni keramikayesini dily,
malitské poteby.

% Zahrada obsahuje sortiment: dekoracgtiky a dekorace zahrada, zahradripoje, hnojiva,
rostliny, ploty, nabytek, fan shop, afa a krmiva.

Zdroj: interni dokument spateosti (fehled vytvden autorkou)

4.3.1 Mzdové néklady spoknosti

Praimérny prepaiteny paet zangstnandé spole&nosti¢inil ke konci obchodniho
roku 2013/2014 (rok kafici 28. anorem 2014) 1 141, mzdové naklaoyly 417 421
tis. K&, néklady na socialni zabezai a zdravotni poji&hi byly ve vysi 141 851 tis.
K¢,  Zavazky ze socialniho zabe#pai a zdravotniho poji&ti nejsou po late

splatnosti. Nésledujici obrdzek zobrazujehted néklad a pdty zanestnand za
posledniit U¢etni obdobi.

Tabulka 5: Pget zangstnand@ a osobni naklady

Pocet zaméstnanai a osobni naklady
Ucetni Pramérny Mzdové Naklady na socialn Sociélni
obdob? piepciteny p@et néklady zabezpéeni a néklady
zanmgstnand (v tis. K&) zdravotni pojigtni (v tis. K&)
2013/14 1141 428 008 141 851 15938
2012/13 1134 417 333 138 100 15332
2011/12 1157 427 463 142 255 14 700

Y tgetni obdobi 12 wsial, posinaje 1.3. a kaici 28.2.

Zdroj: interni dokument spateosti (fehled vytvden autorkou)
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PRAKTICKA CAST

5 SYSTEM HODNOCENIi ZAM ESTNANCU

Informace uvedené vtéto kapitole byly pouzity zsladujicich internich
dokument spol&nosti HORNBACH BAUMARKT CS s. r. o.: BroZura ,Hodoeni
zanestnance v HORNBACHU" 06/13 CZ, Skolici materialypgrodnotitele, prezentace
,Hodnoceni zargstnand”.

Systém hodnoceni za&stnan@ hlavni spravy spobmosti a zamstnand
obchodnich sedisek v Ceské republice tid prabézné neformalni hodnoceni
nadizenym Rhem roku a navazujici &ni formalni hodnoceni n#éidenym
pracovnikem. Hodnoceni z&stnan@ se provadi pravidetnjednou réné, ke konci
obchodniho roku, ktery je dvanactisitnim obdobim z&najicim 1.3. a katicim 28.2.
Béhem ngsice listopadu a prosince wypji hodnotitelé hodnotici formud a
hodnoceni zpracovavaji a eviduji v elektronické gi®d Zawretné motivane

hodnotici rozhovory se konajétirem ledna a Unora do 28.2.

5.1 Cile systému hodnoceni za#stnanai

Cilem systému hodnoceni ve spolesti HORNBACH BAUMARKT CS s. r. 0.
je:
— objektivrejSi hodnoceni pro vSechny z&stnance;
— transparentnost vykonu a potencialu jako zékladdatdi osobni rozvoj;
— dosazeni jasné diferenciace vykonu a umoznit s\ateké personalni planovani;

— z&klad pro vyvoj mzdy s orientaci na vykon.

5.2 Faze systému hodnoceni zé&stnanai

Systém hodnoceni zastnané ve spolénosti HORNBACH BAUMARKT CS
s. r. 0. nizeme rozdlit do ¢tyt fazi: gipravna faze, zhodnoceni pracovniho vykonu,

konani hodnoticich konferenci a hodnoticich rozhiavo
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Obréazek 5Casovy pfibéh procesu hodnoceni zastnané

1)

2)

Priprava Zhodnoceni Hodnotici Hodnotici
vykonu konference rozhovor

Zdroj: interni dokument spataosti (obrazek vytvien autorkou)

Ptiprava zahrnuje:
aktualizaci Skolicich podkl@da proSkoleni hodnotitélv dovednostech pigbnych
pro hodnoceni, tj.: vedeni hodnoticiho rozhovotansvovani cil, poskytovani
zpétné vazby, vyplovani formuléid, jak se vyhnout hodnotitelskym chybam atd.;
informovani zamsstnand spol€nosti o konani hodnoceni, o jeho cilechibghu a
vénovani pozornostiffipravy na hodnotici rozhovor. Jaleité, aby informovani
probihalo v dostatmém casovém pedstihu nejen v tishé forn®, ale i jinymi
zpasoby. Ve spolénosti HORNBACH BAUMARKT CS s. r. 0. jsou zastnanci
informovani prostednictvim distribuce ti8hé broZury, kterou obdrzi kazdy
zanestnanec, vy¥enim informaci na mistech k tomuwemych, informovanim ze
strany managementem spiesti lthem interniho televizniho vysilani g&epevsim
projednanim otazek tykajicich se hodnoceni meziowelin pracovnikem a
zamgstnanci;
informovani hodnotitél o ¢casovém pkbéhu a o terminech hodnoceni a zpracovani
formulat elektronicky ¥etr® nasledného naplanovani terdintymového
hodnoceni tzv. hodnoticich konferenci.

Zhodnoceni pracovniho vykonu $p@ ve:
zjiStovani informaci pozorovanim pracovhikpti préci, @ teSeni Ukal, ve
stresovych situacich, které probihfhém celého sledovaného obdobi, shrrigfitio
poznatk provadi pimy vedouci nakizeny pracovnik;
zaznamenani hodnocerdieing zdavodreni jednotlivych kritérii pisemnou formou do
formul&;
zadani hodnoceni (obsahujesdiasti - posouzeni vykonu a zhodnoceni potencialu)
do systému, které je podkladem nejen pro hodndbeiferenci, ale fedevsSim
voditkem pro hodnotici rozhovor se zstmancem a také k porovnani hodnoceni s

vysledky hodnoceni za minulé obdobi.
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3) Hodnotici konference

Hodnotici konference se konaji v navaznosti nalmboeni pracovniho vykonu
a za wasti vedoucich pracovnikhodnotiteti prislusného obchodniho fetliska a
moderatora (zastupce personalniho &ettd), ktery hodnotici konferencididi.
Hodnotitelem jsou jedloZzena a Zdodrgna viechna jeho hodnoceni.¢dstnici
konference se vyjadji k hodnoceni kolegy a posuzuji si hodnoceni agrm. Je tak
docilena objektivita hodnoceni a zvySuje jeho kualFinosem hodnotici konference je
praw transparentnost v hodnoceni pracovniho vykoniggzém potencialu. Zasnem
konference je najit spaleé jednotné ritko pro posuzovani. Hodnotitelé odsouhlasi
vysledky hodnoceni nebo je mohou vyvratit a zcetengnit. Zmény a Upravy
hodnoceni jsou poté &p zdokumentovany a stavaji se podkladem k hodmotici
rozhovoru. Hodnotici konference m& vliv na férovéspravedlivé rozhovory se

zangstnanci.

Obrazek 6: Skladba hodnotici konference

Asistentieditele
oblast A
Asistentieditele @) Asistentieditele
oblastB O @) oblast C
Reditel market Zastupce

personalniho oddeni

Zdroj: interni dokument spataosti HORNBACH BAUMARKT CS s.r.o., 6/2013

4) Hodnotici rozhovor

Hodnotici rozhovor tvé zawr hodnoceni zastnand. Probihd mezi imym
nadizenym vedoucim pracovnikem a zmtmancem. #my vedouci pracovnik zna
ukoly pracovniho mista, kompetence svéhoifzethého a budouci plany. Hodnotici
rozhovor ma nasleduji¢asti:
— sebehodnoceni zastnance- zanméstnanec zhodnoti vlastni vykon, miradné

vykony, usgchy i neaspchy, navrhne op&tni pro jeho dalSi profesni rozvoj;
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- zp&tn& vazba vedouciho pracovnikavedouci pracovnik poda &mou vazbu na
hodnoceni a Zd/odni vysledky hodnoceni pracovniho vykonu, proveg&nou
vazbu k potencialu zatstnance, zkontroluje cile Zgzlchoziho hodnoticiho obdobi;

- sjednéani dohody o dalSim rozvoji z&tance — vedouci pracovnik shrne
spolupraci v poslednim roce a odsouhlasi rozvojmie zandstnance pro
nadchazejici obdobi, &bstrany podepiSi vypémy formul&, ktery je poté
naskenovan do systému a original uloZzen do osdbikys zangéstnance, kam ma

piistup gimy nadizeny a personalni odieni.

Cilem hodnoticiho rozhovoru se z&smancem je podani &mé vazby k
vysledkiim jeho prace za uplynuly rok. Jde o diskuzi mezitzeanym vedoucim
pracovnikem a za#éstnancem o cilech jeho dalSiho rozvoje a&jiSfeho spokojenosti

na pracovisti.

5.3 Kiritéria pro posouzeni vykonu

Pracovni vykon zagstnand spol€nosti je hodnocen na zakkadO hlavnich
kritérii. Posouzeni vykonu vedouciho pracovnikahsenoti dle 10 stejnych kritérii
véetng dalSich 7 kritérii, ktera jsou z&bhena na vedouci &dici schopnost a maji
v hodnoceni dvojnasobnou vahu. Kritéria jsou hoénacna zékladslovni stupnice,
ktera je rozdlena na #i stupré: c¢asténé splreno, zcela spkno ¢i prekonano.
Jednotlivd kritéria jsou s&ena a vysledkem je pet bodi, na zaklad kterych se
zamestnanec dostava do jedné z nize uvedenych 5 sksipwniho hodnoceni.
Maximalni p&et dosazenych bdde 100. V systému hodnoceni je pouZzito a dodrzeno
rozckleni vykonu dle tzv. Gaussovytikky jak ukazuje obrazek 7. ddterymi
zanestnanci je tento Apsob rozdleni vniman za nucené iazeni zamstnand do

nastavenych kategorii tak, aby bylo dosaZzeno ptaéériho rozdleni.
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1)

2)

3)

4)

5)

6)

7

8)

Obrazek 7: Roz#leni vysledk hodnoceni

5% 60% \ 15% 5%
Velmi ¢asto Zcela Prskonano| Mnohona-
nesplrEno splréno sobré
/

Zdroj: interni dokument spataosti HORNBACH BAUMARKT CS s.r.o., 6/2013

Hodnotici kritéria pro zagstnance jsou nasledujici:
Kvalita prace: zagstnanec pracuje efektigra souseding, ukoly plni sedomitt a
spolehliv, kontroluje vysledky prace a podava zpravy o sfaacovniho procesu.
VytiZzeni: Zvlada i ve Spkach velké mnozstvi prace, pini detsvé ukoly i &asové
tisni, Zistava klidny a jedn& rozvé¥nzvladéa v zadanérase poZzadované mnoZstvi
prace.
Orientace na zakaznika: je zakaznikovi k dispoaiwi gripact potteby ho aktivi
oslovuje, je ochotny a ustny, vystupuije jist a vlidre.
Orientace na proces: zastnanec ovlada procesy relevantni pro danou pracovn
oblast, podporuje realizaci novych proitegna svou roli v procesu a nasledné
procesni postupy.
Vlastni motivace: k Ukdim pristupuje samostaéna bez vyzvani, je ctizadostivy a
navzdory pekazkam a obtizim prosazujéstedré vlastni cile, je ochotemieSit
problémy a komplikace, imasi navrhy z vlastni iniciativy, zkousi alternaii
moznosti.
Odborné znalosti: ma pozZzadované odborné znalasiipa je a stale si je dajpije,
ovlada pracovni prostdky a metody.
Organizace prace: postupuje systematicky a seieaim na cil, dodrZuje terminy,
racionali urcuje priority, pracovni progtdi udrZzuje v dobrém stavu.
Ochota k dalSimu vzthvani a zmnam: zamistnanec je fipraven pevzit nové
ukoly, informuje se o souvislostech a wytivai SirSi pohled, vyuZiva zkuSenosti a
znalosti svych koleg
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9) Schopnost komunikace: pozeéra aktivrie nasloucha, pouzivad vhodny pisemny a
Ustni zmisob vyjadovani, komunikuje jagna cileg, komplexni situace popisuje
srozumitel’, poskytuje a aktivivyZaduje zptnou vazbu.

10)Chovani v kolektivu: zapojuje se do kolektivu, spbcuje s ostatnimi tymy
konstruktivre. Chovani wéi kolegim je bezproblémové, ochaétpomaha ostatnim
kolegim, je ochotny ke kompromim.

Hodnoceni vedoucich pracoviilobsahuje navic kritéria za&ena natidici
schopnosti:

1) Stanoveni cil: odvozuje cile pro vlastni odeni, sjednava se zastnanci
konkrétni a splnitelné cile, podporuje zmtmance § dosahovani cil.

2) Komunikace se za#stnanci: vedouci pracovnik aktirvyhledava dialog se
zamestnanci, prosazuje pravidelnou komunikaciiegava dlezité informace
zamestnaném veas.

3) Rozhodovani: zapojuje zastnance podle moznosti do rozhodovaciho procdsu, p
rozhodovani respektuje zajmy firmy, v¢suje divody rozhodnuti, febira plnou
odpowvdnost za rozhodnuti aisledrg je plini.

4) Delegovani: podle schopnosti a znalosti delegujelydkodpovdnost na
zanestnance, zajiflje nezbytné prosdky a podminky.

5) Motivovani: vytv&enim vhodnych podminek umiafe zanmdstnanci dosahovat
Uspchi. Chvalu a kritiku pouziva konstruktivna uznale, &nuje ¢as prosbam
zamestnand.

6) Rozvoj zamdstnance: zna silné a slabé strdnky vlastnichégarand a cile jejich
profesniho rozvoje, podporuje rozvoj zgstmandé vhodnymi akoly a opatgnimi.

7) Dislednost a kontrola:tdledré kontroluje cile a Ukoly, zapojuje z&sinance do

kontroly, zajiuje transparentnost dosazent.cil

5.4 Vyznam potencialu v systému hodnoceni

Zhodnoceni potenciélu je nedilnou &asti procesu hodnoceni zéstmance. Ma
velky vyznam pi personalnim planovanifippbsazovani novych mist z internich zdroj

nebo pi povySovani zawstnand. Informuje o tom, zda a kdy i®e zangdstnanec
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~rs s N1

pievzit dalSi Ukoly a odp@dnosti. Zda mze zastavat vysSi pracovni pozici. Potencial
je zji¥ovan nejdive bez ohledu na mobilitu za&stnance, ¥ a osobni rozvoj
posuzovaného za¥stnance. V dalSim kroku se ziskavaji informace m,tada je

zanestnanec ochoten d&ipraven pevzit nové ukoly a zastavat novou roli.

Obrazek 8: Vyznam potencialu

Posouzeni vykonu Zhodnoceni potencialu
Orientace na minulost D Orientace na budoucnost
- Vykon a chovani - Agobilost
- Krétky ¢asovy horizont (minuly rok) - Dlouh§asovy horizont
- Vymezeni stanovi&t - Prognéza
- PIrgni dkoli - Redpoklad k vyssi funkci

Zdroj: interni dokument spataosti HORNBACH BAUMARKT CS s.r.0., 6/2013

Pro (ely zji%ovani potencidlu za#stnance pouZivd spaleost nasledujici
hodnotici kritéria:

1) PoZadavky na pracovni vykon: z&tnanec je stale ochoten zlepSovalj s§kon,
mé zéjem o dalSi postup v kagéz vlastni iniciativy pIni natmeé tkoly.

2) Schopnost &eni a ochota ke zgnam: zanistnanec radiebira ukoly mimo vlastni
oblast odpo#dnosti, umi se rychle vyrovnat se &mami, sleduje se zajmem nové
napady.

3) Intelektové schopnosti: fp feSeni problému postupuje logicky a organizéyan
prijim& rozhodnuti na zaklgdisel, dat a skutmosti, disponuje rychlou chapavosti,
ma hluboké odborné znalosti ve svém oboru.

4) Motivace kridici ¢innosti: zandstnanec rad iebira fidici roli, radidi lidi, je
empaticky, umi druhé strhnout gepvdcit, okoli jej viidici roli rychle akceptuije.

Hodnotici kritéria se kombinuji s vytem casového obdobi, pro které je
personalni zna mozna:

- vertikalni znéna v kratké dolr zan®stnanec ma jednoztiay potencial pro fevzeti
vysSi pracovni pozice, zastnance jefeba vzit v Gvahu jako kandidata pro dalSi

obsazovani mist;

49



- vertikalni zngéna — cca za 3 roky: fpvzeti vySSi odborné nebigdici funkce
zanmeéstnancem fichazi v Gvahu fiblizné za 3 roky, pro konkrétni zinu je vSak
nutné @ijmout opateni k jeho dalSimu rozvoji;

- beze zminy: zangstnanec je pro stavajici pozici vhodny, 2Zamanec je zde

spokojen a nema zajenmguzit vysSi funkci.

5.5 N&avaznost hodnoceni zaéstnanai na proces odménovani

Informace uvedené v této kapitole byly pouzity azury prémiovéhoradu
spole&nosti HORNBACH BAUMARKT CS s. r. 0. Ve spdaleosti jsou uplatovany
tyto mzdové slozky: zakladni gsicni fixni mzda a prémie jako dodatkova mzdova
forma. Prémie jsou vyplaceny v nasledujicim romsah
1) Zamestnanci obchodnich istdisek jsou P splréni planu celkového obratu

odmenovani obratovou kvartalni prémii. VysSi prémie ovilije vysledek rdniho
hodnoceni zastnance. Na zakladrysledki hodnoceni obdrZi zatstnanec stupe
bonusu. Tento stupevyjadieny procentuékh je podkladem pro vypet prémie.
Novi zangstnanci zainaji s bonusem 4%. NejvySSi stidpeonusu je pro vSechny
zamestnance max. 16%. Bonus 11% aZ 16% plati pro ¢gamrance s celkovym
vysledkem ,zcela sptmo* az ,mnohonasolinprekonano”. Stupebonusu nad 10%
musi byt no¥ dosazen v kazdém obchodnim rocé¢gmz vychozi stupebonusu
je max. 10%. Minimalni vySe bonusu jsou 2%i Wsledném hodnoceni ,velmi
¢asto nespkno” je zangstnanci snizen bonus a vyplaceni prémie odpadéoaz d
dalSiho hodnoticiho obdobi. Svym individudlnim wy&m ovlivni zamstnanec
podstatg vySi své prémie.

Tabulka 6: Navaznost na prémie

Vysledek hodnoceni Stupei bonusu
Mnohonéasob# ptekonano + 6%

Prekonano + 4%

Zcela splgno + 1%

Castens splnsno - 2%

Velmi ¢asto nespkno - 4% + 74dné prémie

Zdroj: interni dokument spataosti HORNBACH BAUMARKT CS s. r. 0., 6/2013
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2) Managementu spalaosti a ndkugim je dana Sance podilet se nadasp podniku
podle vysledi obchodnich sedisek a fislusSného odéeni nakupu. K tomu slouzi
jednotlivé dohody o Upra&vprémii, jejichZz cilem je posilit a honorovat zodgdné
a rovréz podnikatelské mysleni a jednatindsejici zisk.

3) Na zaklad koncernového vysledku (EBIT) je vSem zmtmaném spol€nosti
vyplacena roni firemni prémie. VysSi prémie ovlivni vysledekéroho hodnoceni
v podolg bonusu, ktery se promitne do v¢pa Narok na vyplaceni této prémie
vznika @i splnéni podminek, které jsou uvedeny v prémioviéuu spolénosti.

4) Zamgstnané@m obchodnich gedisek je vyplacena mimédna inventurni prémie.
Tato prémie néleZi zafstnan@m, pokud inventurni rozdil za obchodni rok dosahne
stanovené procentudlni hodnoty. Vy3e prémie jevoétia vySi inventurniho
rozdilu. Podminky pro sp#mi jsou uvedeny v internim &éni spolénosti.

Spol&nost HORNBACH BAUMARKT CS s. r. 0. nabizi zastnaném celou
fadu zamistnaneckych vyhod:

- dovolena nad zékonny rdmec (2 tydny);

- prispivek zangstnavatele na stravovani;

- prispivek zangstnavatele na penzijnfipojisténi;

- prispévek na dovolenou a Vanoce;

— vérnostni odmna za dlouhodoby pracovni pdmu spolénosti;

- nabidka nealkoholickych nagipi¢aje, kavy za zvyhodmou cenu na pracovisti;

— oc¢kovani proti chiipce;

- zmeéstnanecky odprodej akcii za zvyh@édou cenu;

— zvyhodréné tarify u mobilniho operatora pro zéstnance a jejich rodinné
prislusniky.

Néarok na vySe uvedené zastnanecké vyhody vznika sgimm podminek, které jsou

uvedeny v internich sémicich spolénosti.

51



6 EMPIRICKE SET RENI

Empirické Seteni bylo provadno v nejstarSim obchodnim fetlisku
HORNBACH v Praze n&erném Most, které bylo doporéeno personalnieditelkou.
Pro ziskavani dat byla vybrana dotaznikova metddataznik byl vytvéen ve
spolupraci geditelkou personalniho odéni. Jeho plné zmi je giloZzeno v giloze
této prace.

Projekt této prace byl orientovan na zjifit zda proces hodnoceni z&gtance
ovliviuje motivaci a vykonnost pracovnika.odem vykru tohoto tématu bylo
rozkryt jaké je spokojenost z&stnané na pracovisti a na zaklaglomrenky vedeni
potvrdit ¢i vyvratit motivaci zamistnané.

Prizkum dotaznikového &eni byl proveden autorkou prace za podgeditele
obchodniho s$ediska. Bhem pracovnich porad byli za&stnanci seznameni s konanim
dotaznikového S&ni a byly jim vysétleny divody Seteni. Autorka zvolila papirovou
formu dotazovani. S dat byl zaloZzen na samovyiplvani, které je finamé a
organiz&né¢ méré narané. Pro zaji®ni anonymity odkladali respondenti vypiré
dotazniky do zabezpeného sérného boxu.

V této kapitole autorkacerpala informace z internich dokumenfpopisi
pracovnich mist), kde jsou popsany hlairinosti jednotlivych pozic. Autorka se
zanefila na nejétSi skupiny zardstnand, kterymi jsou prodava a pokladni. Popisy
téchto pracovnich mist jsouifmzeny v Filoze bakaléské prace.

Obchodni sedisko HORNBACH na’erném Most zangstnavalo celkem 162
zamestnand@ zejména z Prahy a okoli. Vedeni obchodnitiedsska pedstavujereditel
a jeho pt asisteni. Kazdy asistent odpovidéa za jedfi@veé odctleni specializovana na
urcity sortiment, ktery je &en na stavebniny, sanitarni zbozZi, 8lddi elektro/néadi,
dekorace a zahradu. Tym proda&vana prodejni ploSéidi vedouci kazdého odieni.
Krom¢ téchto oddéleni pati do tvz. prodejnicasti i od@leni pijmu a vydeje zboZzi.
V prodejni ¢asti jsou obsazeny pozice vedouciho delai, prodavée a skladnika.

Necelych 70% zagstnand tvorilo prodejni sektor, jak znaztuwje graf 1.
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Mezi zakladni Ukoly zagstnané prodejniho odéeni |ze uvést:

— poskytovani kvalifikovaného poradenstvi a servidkiaznikKim;

- vedeni prodejniho rozhovoru orientovaného na ptpjek

- pé&e o s¥feny Usek (doglovat zboZi, provadl inventury zboZzi).
PoZadavky na pozici prodasea

— odborné znalosti v daném sortimentu;

- komunika&ni a prodejni dovednosti;

— kreativita a estetické ¢&i;

- zodpowdny pristup ke s¥enym ukolim acasova flexibilita;

— prozékaznicka orientace;

— schopnost pracovat v tymu.

Neprodejnim sektorem je o&dni pokladen, které t¥d druhou nejetsSi
skupinu s 21% za#stnané, dale administrativni Usek (projektové a servisgritrum)
se 4% zamstnand@. V neprodejnim sektoru pracuji pokladni, admiaisni
pracovnici, pismomaka, provozni technik a poradce pro profi zakazniky.

Uved'me hlavnicinnosti pokladni:

— obsluhovani zakaznikna poklads;

— zodpowdnost za hotovostni a bezhotovostni transakce;

- pé&e o zbozi, které je umésté v pokladni z&h

- komunika&ni dovednost, jak zvladat zakaznika v obtiznyahesiich.
PoZadavky na pozici pokladni:

- presnost, spolehlivost a zodgony @ristup k zakaznikm;

- profesionalni vystupovani;

- schopnost pracovat v tymu.
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Graf 1: P@et zangstnand dle odaleni

Patet zangstnand obchodniho sediska
2% 4%

21% . .
0 @ administrativa

M pokladny
O veden
4% O prodejni sektor

M ostatn

69%

Zdroj: interni dokument spataosti (graf vytvéen autorkou)

V obchodnim sedisku HORNBACH naCerném Most bylo k 28.2.2014
zameéstnano 1% zagstnand se zakladnim vzdanim, 4% zamsstnan@m
s vysokoSkolskym vzdanim, 32% vystudovalo igdni Skolu s maturitou a 63%

zamestnand jsou vyweni v oboru. Jedna se o Wanéremesiniky.

Graf 2: Vzalanostni struktura

Vzdglanostni struktura obchodnihdgestiska

a9 1%

3% O zakladni vzdlani
O sttedni odborné vadani
O Gplné stedni odborné vadani

63% [ vysokoSkolské/zadglani

Zdroj: interni dokument spataosti (graf vytvéen autorkou)
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6.1 Analyza prizkumu

V Gvodu dotazniku jsou respondenti seznamegietetn ptizkumu a pozadani o
vyplnéni statistickych adaj k popisu zkoumaného souboru, tedy informace ogudhl
véku, délce pracovniho pafru a o pracovnim Zazeni.

Prvni ¢ast dotazniku se zaiiuje na znalost a pochopeni smyslwmnibo
hodnoceni. Druh&ast si klade za cil zjistit mdni zangstnané k ndvaznosti réeniho
hodnoceni na systém odiovani ve spoknosti. Treti ¢ast obsahuje hodnoceni
pfimého natizeného, kterd zwa¢ ovliviiuje spokojenost zagstnance na pracovisti.
VSechny fi ¢asti obsahuji uzaené otazkyCtvrta ¢ast se sklada z otazek orientovanych
na motivaci. V tétaiasti je uvedena kontrolni otadzka14 vztahujici se k otdzae 8,
ktera se tyka odborného rozvoje zetmance.

V uzavenych otazkach, s vyjimkou otadzky 12 a 13, je pouZita¢fibodova
Skala, ktera obsahuje odmaW. zcela souhlasim, spiSe souhlasim, spiSe nesiohl
nesouhlasim a nevim. V otdz¢e 12 sdéazuji respondenti moti¢ai nastroje podle
dilezitosti a v otdzce. 13 vybiraji z moznych odpedi tii nejdilezitéjSi. Na zavr je
dana moznost se vyjtla uvést vliastni nazor.

Néklady spojené s aktivitami zacelem provedeni pzkumu spokojenosti
zanestnand@ s rainim hodnocenim a jeho vliv na motivaci jsowigfeny v hodinach
v nasledujicim rozsahu:

— sestaveni navrhu dotazniku na zakldnzultace s personalidditelkou 2,00 hod.

— zpracovani finalni verze dotaziik 4,00 hod.

— tisk dotaznik v paitu 70 ks 0,30 hod.

- predstaveni a informovani z&stnané o dotaznikovém Sitni 1,00 hod.

— sher dotaznik a zpracovani dat do MS Excel 3,00 hod.
- vyhodnoceni dotaznik 30,00 hod. a vice

— ¢asoveé naklady na cestovné 2,00 hod.

Doba spojena s tvorbou a vyhodnocenim dotaznikogébeni byla v celkovém fondu
42,30 hod. a vice.

Cilem dotaznikového &eni je zjistit a zmapovat:
- postoj zamstnand k otazkam réniho hodnoceni a porozwmi procesu;

— pohled zamsstnan@ na souvislosti mezi hodnocenim a agiovanim;
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- Jjak posuzuji tAdovi zamistnanci schopnosti a dovednosti svychtimych
nadizenych;

— zda hodnoceni a hodnotici rozhovor je vniman jakdivani faktor a ovliviuje
pracovni vykonnost;

- informovat zamistnance o vSech zastnaneckych vyhodach.

Hypotézy vysledi dotaznikového Sgni:

1. Zaméstnanci si ugdomuji vyznam a smysluplnost hodnoticiho rozhovarha’ je
shrnutim pracovnich G8pht, nedspcha a podanim zginé vazby.

2. Zamgstnanci znaji navaznostamiho hodnoceni na systém ogtavani, nebo jsou
v pribéhu roku pfibézrné informovani o moznosti ziskani odm za dobré
hodnoceni.

3. Zamgstnanci pozitivd hodnoti svého ifimého na#izeného, nelb jejich piimy
nadizeny stanovuje dosazitelné cile a srozumitplmdava zgtnou vazbu.

4. Roaeni hodnoceni vnimaji zarstnanci jako motivéni faktor, neb6é postihuje celé

obdobi hodnoceni pracovniho vykonu.

6.2 Vyhodnoceni ziskanych dat

Zkoumany soubor byl tven gevazig zaméstnanci prodejniho sektoru na pozici
prodav&. Dotaznikového S&gni se ziastnilo 55 zamstnand. Navratnost dotaznik
byla necelych 34 %. SloZeni zkoumaného souboredidka ¥ku, pohlavi a délky
pracovniho porru ve spolénosti zobrazuji tabulky 7, 8 a graf 3ieB 40 %
responderit byla ve ¥ku mezi 36-45 let. Coz jeskem, kdy maji jedinci jiz fedstavu o

tom, jaka pracovndinnosti je zajimé a maji praktické zkuSenosti.

Tabulka 7: Struktura respondérg hlediska wku

vek do 25 26-35 36-45 46-55 nad 56
pocet respondeiit 4 16 22 10 3
pocet v % 7% 29% 41% 18% 5%

Zdroj: autorka
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Z celkového p&tu 55 respondeny kteli se z@astnili dotaznikového Seii, bylo 42%
Zen a 58% mui¥

Graf 3: Struktura respondént hlediska pohlavi

Struktura respondeintz hlediska pohlavi

42%

O muzi
58%

B Zeny

Zdroj: autorka

Ve zkoumané skup#bylo nejvice zargstnand, ktefi pracuji ve spokeosti vice nez

10 let, ficemZ [Fevazna ¥tSina z této skupiny pracuje ve vedeni a v prodeggktoru.

Tabulka 8: Struktura respondérz hlediska délky pracovniho pém

délka PP vedeni pokladny prodej administrativaostatni celkem
mére nez rok 4 5 1 10
1-5 let 3 10 2 1 16
6-10 let 3 8 1 12
nad 10 let 5 2 7 1 2 17
celkem 5 12 30 5 3 55

Zdroj: autorka

6.2.1 Vyhodnoceni odpoédi na jednotlivé otdzky dotazniku

Otéazka €. 1: Hodnotici kritéria pro hodnoceni mé prace jsouni znama.
Prvni otazku zcela souhlasnhodnotilo 18,18% respondént 47,27%

dotdzanych spiSe souhlasi s tvrzenim, Ze znajidtmdrkritéria pro hodnoceni jejich
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pracovnicinnosti. Odpowd ,nevim“ neuvedl Zadny respondent. Lze tedy koostt,

Ze vice neZ polovina respondémdadre hodnoti tuto otdzku a jsou v dostaté mfe
informovani zanistnavatelem o kritériich, na zaktadkterych se hodnoti prace
pracovnika. Zpochylimi znalosti hodnoticich kritérii uvedlo 34,55% resgent.
Informovanost a vysitleni otdzek tykajicich se hodnoceni, kam kritdsezesporu
pafi, vede ke ztotafbvani zamistnané se systémem hodnoceni a srgginpijeti. Jak
autorka prace uvedla v podkapitole 5.2 informovamosystému hodnoceni probiha ve

spole&nosti rekolika zpisoby.

Tabulka 9: Vyhodnoceni otazky 1

Otazkac¢. 1: Hodnotici kritéria pro hodnoceni mé prace jsoznama.

zcela souhlasim spiSe souhlasim spiSe nesouhlasim nesouhlasétkem
muz 7 18 5 2 32
Zena 3 8 9 3 23
celkem 10 26 14 5 55
celkem v % 18,18% 47,27% 25,46% 9,09% 100%

Zdroj: autorka

Otéazka €. 2: Zpétné vazba je mi poskytovana jas# a srozumitelrg.

Poskytovani jasnych a srozumitelnych informaciidpokladem pro spravnou
a innou zg@tnou vazbu. 20% respondéntcela souhlasi stim, Ze é&pa vazba je
poskytovana jagna srozumitel®, 54,55% spiSe souhlasi s timto tvrzenim. Poskytov
zpétné vazby od natkzeného je tedy vnimano a hodnoceno z necelychd@#zanych
kladns. 24% respondefitspiSe nesouhlasi a pouze jeden respondent z 83adgth
uvedl zapornou odpéd. Odpoed ,nevim“ nebyla respondenty uvedena.
Z dotaznikového Sgni vyplyva, Ze natkzeni ¥tSinou podavaji srozumitelné a jasné

zpétné informace svym pdtzenym zamstnaném o pracovnim vykonu.

Tabulka 10: Vyhodnoceni otazky 2

Otazkac. 2: Zpetné vazba je mi poskytovana jésam srozumiteld.

zcela souhlasim  spiSe souhlasim spiSe nesouhlasésouhiasing celkem
muZi 8 16 8 32
zeny 3 14 5 1 23
celkem 11 30 13 1 55
celkem v % 20,00% 54,55% 23,64% 1,81% 1006

Zdroj: autorka
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Gaf 4: Vnimani zgtné vazby

Zpétna vazba je mi poskytovana jésmsrozumiteli

18

16

14

12

O zcela souhlasi

Respondenti

B spiSe souhlasim
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Zdroj: aut
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Otéazka €. 3: Hodnotici rozhovor povazuji za smysluplny a finosny.

Hodnotici rozhovor povazuje za smysluplny 18,18%poadeni. 56,36%

responderit se giklani spiSe k souhlasné odgody. Hodnotici rozhovor nepovazuje za

piinosny celkem fes 25% dotadzanych. Odpak ,nevim“ nebyla respondenty uvedena.

Prvni hypotéza kterd néla owiit, zda si zaréstnanci u¢domuji vyznam a

smysluplnost hodnoticiho rozhovoru se timto potardiJak nizeme vyist z grafu 5,

jednozné&né dominuje v kazdé skupin ktera je rozliSena délkou pracovniho pom

zanestnand ve spolénosti, p@et kladnych odpaxdi.

Tabulka 11: Vyhodnoceni otazky 3

Otazkag. 3: Hodnotici rozhovor povaZuji za smysluplnyipsny.

zcela souhlasim spiSe souhlasimspiSe nesouhlasimnesouhlasiny celkem
mére nez rok 1 7 1 1 10
1-5 let 3 9 2 2 16
6-10 let 2 7 2 1 12
nad 10 let 4 8 2 3 17
celkem 10 31 7 7 55
celkem v % 18,18% 56,36% 12,73% 12,73% 100,00%

Zdroj: autorka
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Graf 5: Vnimani hodnoticiho rozhovoru zsmancem

Hodnotici rozhovor povazuji za smysluplnyignpsny
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meére nez rok 15 let 6-10 let nad 10 let

Zdroj: autorka

Otazka ¢&. 4: Navaznost r@&niho hodnoceni na systém od#ékovani ve
spolenosti je mi znama.

40% respondent spiSe souhlasi stimto tvrzenim, 25,45% dotazalany
souhlasi zcela. 20% responderspiSe nesouhlasi ags 12,73% nesouhlasi. Jeden
respondent uved|, Ze nevi. Z&tnanci ve vedeni obchodnihdestiska odpovidali dle
piedpoklad autorky pozitive, odpowdi responderit z ostatnich oddeni jsou

rozloZeny ¥tSinou do celé hodnotici Skaly, jak ilustruje ¢af

Tabulka 12: Vyhodnoceni otazky4

Otazkat. 4: Navaznost miho hodnoceni na systém ogifavani ve spokénosti je mi znadma
zcela spise spise
souhlasim| souhlasim| nesouhlasim nesouhlasim nevim celkem

vedeni 3 2 5
prodej 5 12 5 6 28
pokladny 3 4 4 1 12
administratival 1 2 1 1 5
jiné 2 2 1 5
celkem 14 22 11 7 1 55
celkem v % 25,45% 40,00% 20,00% 12,73% 1,82%6 100,P0

Zdroj: autorka
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Graf 6: Znalost ndvaznostideiho hodnoceni na systém ogiavani

Navaznost réniho hodnoceni na systém ogfavani ve spoknosti je mi znama
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Zdroj: autorka
Otazka ¢. 5: Hodnoceni pracovniho vykonu mé vliv na vysi ménzdy.

Otazku¢. 5 autorka zasrné umistila do dotazniku, nebma zaklad informaci,
které byly autorce poskytnuty, nema&mo hodnoceni fimou souvislost se stanovenim
vySe mezd zasstnand ve spolénosti, ale ma v sa@asné dob piimou navaznost na
vypocet prémii. | pes tento fakt, se ke kladnému ®mnpriklonilo piekvapiv celkem
27 respondeiit z nichZ 12 dotazovanych jsou zsstnanci, ktéf pracuji ve spoknosti
déle jak 10 let. Nesouhlasné vyiéadi zvolilo 24 respondeint Ctyii zamsstnanci si
nebyli jisti odpo¥di a zvolili odpo¥d nevim. Z niZze uvedenéhaebledu vyplyva, Ze

navaznost réniho hodnoceni na odifiovani neni zagstnaném zcela jasna.

Tabulka 13: Vyhodnoceni otazky5

Otazkac. 5: Hodnoceni pracovniho vykonu ma vliv na stambwgSe mé mzdy.
zcela spise spise
souhlasim| souhlasim nesouhlasim nesouhlasim nevim celkem
mEre nez rok 6 1 2 1 10
1-5 let 1 4 7 3 1 16
6-10 let 4 6 2 12
nad 10 let 8 4 2 3 17
celkem 9 18 10 14 4 55
celkem v % 16,36% 32,73% 18,18% 25,46% 7,27%0 100,00

Zdroj: autorka
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Otazka €. 6: Hodnoceni pracovniho vykonu ma vliv na stanove vySe mé

prémie.

Vysledky vyhodnoceni této otdzkyekavala autorka stSinovym souhlasem.

Skutenosti je, Ze hodnoceni kladnymi a zapornymi odgoni je tén&f vyrovnané.
Souhlass odpowdélo 24 respondeiita 26 dotazanych nesouhlas(tab. 14). Bt
responderit uvedlo nevim. Na zakl&dvysledki hodnoceni otazek. 5 a 6, Ize

konstatovat, Ze za¥stnanci tedy nemaji dostate informace o vlivu pracovniho

vykonu na odr&iovani.

Tabulka 14: Vyhodnoceni otdzky 6

Otazka¢. 6: Hodnoceni pracovniho vykonu mé vliv na stambwgSe mé prémie.
zcela spise spise
souhlasim souhlasim nesouhlasim nesouhlasim nevim celkem
vedeni 4 1 5
prodej 2 10 4 12 2 30
pokladny 2 2 5 2 1 12
administrativa 1 2 1 1 5
jiné 1 2 3
celkem 9 15 11 15 5 55
celkem v % 16,36% 27,27% 20,00% 27,27% 9,09 100,0p
Zdroj: autorka
Graf 7: Vliv hodnoceni pracovniho vykonu na vy&mpie
Hodnoceni pracovniho vykonu ma vliv na vySi mé pem
14
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Zdroj: autorka
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Druhou hypotézutvrdici, Ze zaréstnanci znaji navaznostaiho hodnoceni na

systém odraovani, nebo jsou v piibéhu roku ptibézné informovani o moznosti

ziskani odran za dobré hodnoceni,

nelze timto zcela potvrdit.

Otéazka €. 7: Za svou préaci jsem iméiené placen/a.

60% respondefitsi mysli, Ze maifmérenou mzdu (tab. 15). 40% dotazovanych

N1

je mirgni, Ze jejich mzda neodpovida vykonu.ieg tuto vysSi procentudlni hodnotu

nesouhlasnych odp&di, mohou byt zagstnanci motivovani, nelfoi¢cinnost motivace

je zavisla nejen na médale na dalSich faktorech, které jsou uvedenyoriiteéto prace

v kapitole 2 Motivace. Jednim z mottvrdch nastraj jsou napiklad zangstnanecké

vyhody, které jsou zaéstnaném spol€nosti nabizeny v Siroké Skale.

Tabulka 15: Vyhodnoceni otazky 7

Otazkag. 7: Za svou préci jsentimérere placen/a.
celkem
vedeni| prodej| pokladny| administrativa| jind celkem| v %
zcela souhlasim 2 1 3 5,49%
spiSe souhlasim 3 14 7 2 dl 30 54,56%
spiSe nesouhlasim 9 5 2 17 30,91%
nesouhlasim 4 1 5 9,09
celkem 5 28 12 5 5 55 100,000

Zdroj: autorka

Graf 8: Za svou praci jsenfiméiens placen/a

Za svou praci jsemipnéterg placen/a
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Zdroj: autorka
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Otazky ¢. 8 a7 11 zamdiené na hodnoceni fimého nadfizeného.

Jak vyplyva z grafického zndzami (graf 9) respondenti hodnoti svéirpé

nadizené ve vSecttyfech otazkdchatSinou pozitivi.

V otdzkache. 9 a 11 hodnotilo souhlasd7 respondeiitz celkového pé&tu 55
dotdzanych (tab. 16). Pokud vedouci pracovnik umtbuat takové cile, kterym
zanestnanec rozumi, jsou pr@&jmpiimérens obtizné a splnitelné fimaseji zamstnanci
uspokojeni z dafe vykonané prace, nové vyzvy a motivuji k lepSinikionu. Zadavani
vhodnych cili a Ukofi odpow¥dnému zarnsstnanci je bezesporu dovednosti vedouciho
pracovnika. Kritika ze strany nédeného je zamstnanci vniména zpravidla jako
objektivni. CoZ niZe byt vliivem dobe podané ztiné vazby, kterd ovlivni i jeji kladné

prijeti a dalSi jednani a chovani pracovnika.

Otazkuc¢. 8 vnima pozitiveh 31 respondeif nesouhlash24. Zde vidi autorka

moZnost v podp@ ze strany za#stnavatele formou nabidek odbornych Skoleni.

V otdzcec. 10 je zapojovano do rozhodovanireseni pracovnich Gkibl32
responderit 23 dotazanych sefiglani k nesouhlasnym odpédim. V této skupidé se
nachazeji fevazr pokladni, jejichz spolurozhodovani je do velké ynémezeno,

neba’ prace pokladni sgéva v dodrzovani firemnich prodea postup.

Treti hypotéza kterd néla owtit, zda zamistnanci pozitivd hodnoti svého
primého natizeného, ktery stanovuje dosaZitelné cile a srazlmyipodava zptnou
vazbu, se dle vyhodnoceni otadzek #gamych na styl vedenitimého natizeného
potvrdila. Z kladného hodnoceni Izéedpokladat, Ze respondenti matdinou dobré

vztahy s natizenymi a pracovni pragidi mize byt vlivem &chto vztali piijemné.
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Tabulka 16: Vyhodnoceni ot4zék8, 9, 10 a 11

Vyhodnoceni otazek vztahujicich se k hodnoceniistgteni fimého natizeného

zcela spise spise
souhlasim| souhlasim| nesouhlasim nesouhlasin

M1uj nadiizeny aktivé podporuje nij

odborny fist.(otdzkas. 8) 9 22 18 6
M1j nadizeny pracovnik stanovuje
dosaZitelné cile. (otazka 9) 10 37 6 2

Muj nadiizeny n& zapojuje do
rozhodovani o pracovnich postupech §

feSeni Ukal. (otdzkat. 10) 9 23 16 7
Kritiku ze strany naiizeného vnimam
zpravidla jako objektivni. (otdzka 11) 10 37 5 3

Zdroj: autorka

s

Graf 9: Hodnoceniiimého natizeného

Vyhodnoceni otdzek 8 a7z 11 vztahujicich se k hodnocefifmgho natizeného
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Otazka ¢. 12: V mé préci n® nejvice motivuje.

Pri uréovani pdadi motiv&nich nastraj podle dileZitosti giradila vice nez
polovina respondefitnejvyssi poet bodi mésicni mzd (tab. 17). Penizetedstavuiji
dominantni néstroj, ktery zvySuje pracovni motivaci

O tom vypovida i dalSi moti¢ai nastroj, kterym je vySe prémie. 15
responderit uvedlo vySi prémie spaleé¢ s jistotou zarmsstnani na dalSim mést
v Zel¥icku paadi. Vzhledem k fluktuaci v obchodniestisku, kterd byla zaznamenana
v roce 2014 ve vySi 12,47%, lze hodnotit pracqudice prodav&i a pokladnich jako
ponerné stabilni. Givodem odchodu zagstnané bylo tSinou ziskani lepSi pracovni

nabidky. Velkowdast zamistnand, ktefi ukortili pracovni pongr, tvorili skladnici.

65



Motivaci ovliviiuje i celarada jinych faktok, které jsou vzajenminpropojeny a
pusobi na jedince dnem pracovniho procesu. Hatmezi & mezilidské vztahy na
pracovisti. DalSi piadi zaujima dle vysledkdotaznikového S&ni gatelsk& pracovni
atmosféra, kterou uvedlo 13 respondent

Motiva¢ni nastroje seberealizace, pochvala a uznanimasmaanecké vyhody
jsoutazeny do celé Skaly moznéhoradi. 11 respondeintuvedlo seberealizaci ngeti
misto s nejvySSi hodnotou, dalSich 11 zvolilo gstmanecké vyhody nétvrté misto
s nejvyssi hodnotou, pochvalu a uznaiigailo 14 dotazanych na paté misto s nejvyssi
hodnotou.

Naopak moznost povySeni, jak ukazuje graf ¥iSppriznivé hodnocena neni,
zpasobeno skutmosti, Ze moznost kariérnihaistu je do velké miry omezena.
Vzhledem k pimérné fluktuaci neni velka iflezitost a moZnost postupu na vysSi
pozici. S tim souvisi praggodobr i ochota dalSiho vadavani. Preference moznosti
dalSiho vzdlavani sndiuje spiSe k nizSim hodnotam.

Stejné moznosti pro muze a Zeny jsou hodnocenyntgilis kladre. 16
responderit prifadilo tomuto motivanimu nastroji posledni padi s hodnotou 1.

U této otazky byla moznost uvést dalSi mativianastroje a ifiradit jim paadi.
Respondenti uvedli: radost z prace, pracovat sepsgimi lidmi, dobrd pracovni doba.

Nikdo negritadil paadovégislo.

Tabulka 17: Vyhodnoceni otdzky 12

Otazkac. 12: V mé préci minejvice motivuje.

Paradi dilezZitosti (nejvysSi hodnota 10) 1 P 3 4 |5 |6 |7 |8 |DV]1
mésiéni mzda 0l 00 0o 22 14 4 3 7 B 35
seberealizace 0 4 107 | 5| 3| 8| 111 1| 6
pochvala a uznani ( 1 2 B 5 14| 8| 9| 9
mozZnost povyseni 1p9 |10, 4| 8| 5| 4] 3| 2| O
vySe prémie 00 3 3 2 7 8 123 |15| 2
jistota zamistnani 1] 1) 20 20 101 | 7| 9] 15/ 7
zamgstnanecké vyhody 2 3 7 7 9 1| 1]0
pratelska pracovni atmosféra 0O |12 |1 |5 |6 |9 |8 |18 4
stejné moZnosti pro muZe a Zeny 18 | 4| 6| 7| 5| 1| 2| 3 2
moznost dalSiho vzthvani 7/ 1006 |13/ 6| 7| 3] 3] 0] O

Zdroj: autorka
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Graf 10: Vybrané motivani nastroje
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Zdroj: autorka

Otazka €. 13: Oznd&te tfi zaméstnanecké vyhody, které jsou pro Vas

nejdiileZits.

Pti volb¢ preferenci zagstnaneckych vyhod byly mezi prvnintemi vybrany

piispivek na dovolenou a Vanoce (48 respontlerdovolena nad zdkonny ramec (42
responderif) a pispvek na stravovani (37 respond@nt Frisptvek na penzijni
piipojisteni zvolilo 24 dotdzanych, émostni odminu oznilo 12 respondefit a
zvyhodréné tarify volani 2 respondenti (tab. 18). Ostatghody (a&kovani proti
chiipce, nabidka nealkoholickych napoga zvyhod#nou cenu a odprodej akcii za
zvyhodrénou cenu) neozid nikdo z dotdzanych (graf 11). Vzhledem Kk této
skutenosti Izetici, Ze respondenti davajitgginost finatinim vyhodam a odsmam, jak
se také potvrdilo vyhodnocenim otazky12, kdy bylo zji&no, Ze respondenti jsou

zna&né orientovani na penize, které je nejvice motivuji.
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Tabulka 18: Vyhodnoceni otazky 13

Otazkae¢. 13: Preference zafstnaneckych vyhod.

mére neZ rok| 1-5let| 6-10let] nad 10le] celkein
piisptvek na dovolenou a Vanocs 10 13 11 14 48
dovolena nad zdkonny ramec 9 13 10 10 4p
piispivek na stravovani 7 11 5 14 37
prispEvek na penzijni fpojisteni 2 7 5 10 24
vérnostni odnina 0 4 5 3 12
zvyhodrené tarify volani 2 0 0 0 2
ockovani proti chipce 0 0 0 0 0
nabidka nealkoholickych nagoza
zvyhodrénou cenu 0 0 0 0
odprodej akcii za zvyhodnou
cenu 0 0 0 0

Zdroj: autorka

Graf 11: Preference zasstnaneckych vyhod
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Zdroj: autorka

Otazka ¢. 14: Zaméstnavatel mi poskytuje dobré fFilezitosti ke Skoleni a

vzdélavani.

V otdzce ¢. 14 vySlo, Ze vice neZ polovina respondesbuhlasi stim, Ze

zanestnavatel poskytuje dobré&ifezitosti ke Skoleni a vzthvani (tab. 19). Kladh
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odpovdélo vSech dotazanych do 25 let. Skupina resporidest Wku 26-35 let

odpowdéla 8x souhlashia 8x nesouhlagnV nejpaetrgjSi skupiré ve wku 36-45 let

odpowdélo vice nez polovina respondéntl5) pozitivrié. Ve wku 46-55 let jiz mira

pievaZzuji zaporné odpédi a ve skupit nad 56 let uvedli dva zéitdotazanych také

nesouhlash

Tabulka 19: Vyhodnoceni otazky 14

Otazkac. 14: Zanstnavatel mi poskytuje dobréileZitosti ke Skoleni a vzthvani.
zcela spise spise nL
souhlasim souhlasim nesouhlasim nesouhlasi celkem

do 25 let 4 4
26-35 let 2 6 4 4 16
36-45 let 4 11 5 2 22
46-55 let 2 2 5 1 10
nad 56 let 1 2 3
celkem 8 24 16 7 55
celkem v % 14,55% 43,64% 29,09% 12,73% 100,00%%6

Zdroj: autorka

Otéazka €. 15: Raéni hodnoceni je pro mne impulsem k lepSimu vykonu.

Vice nez polovina respondén(58,18%) uvedla, Ze &ai hodnoceni je proén

impulsem k lepSimu vykonu (tab. 20). Zbyvajitdst dotdzanych se spiSékfani

k nesouhlasnému tvrzeni. Jeden respondent uvedgvieDle grafu 12 Ize konstatovat,

Ze ra@ni hodnoceni motivuje vice z@stnance, kg jsou v pracovnim poénu meérg

nezrok a 1 az 5 let. Respondentiikfgracuji ve spoknosti 6 az 10 let, hodnoti spiSe

nesouhlash (9 z 12). Zamsstnanci pracujici ve spaleosti nad 10 let hodnoti

vyrovnargé. 8 souhlasnych a 8 nesouhlasnych odgav

Je pravdpodobné, Ze déle zastnani pracovnici jiz vnimaji ¢ai hodnoceni

jen jako formalitu, kterd uzavira giéZzné hodnocenidnem celého roku. Vzhledem

k faktu, Ze zamstnanci neznaji dostat® navaznost vysledkro¢niho hodnoceni na

odmenovani, mohou mit pocit, Ze jejich pracovni vykonovie/ni vysSi odnén,

respektive vySi prémie.
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Tabulka 20: Vyhodnoceni otdzky 15

Otazka¢. 15: Re@ni hodnoceni je pro mne impulsem k lepSimu vykonu.
zcela spise spise
souhlasim | souhlasim| nesouhlasim| nesouhlasim| nevim{ celkem
mére nez rok 1 7 2 10
1-5 let 6 7 1 2 16
6-10 let 3 8 1 12
nad 10 let 3 5 5 3 1 17
celkem 10 22 16 6 1 55
celkem v % 18,18% 40,00% 29,09% 10,91% 1,82% 10p,00

Zdroj: autorka

Ctvrtd hypotéza tykajici se vnimani fmiho hodnoceni zafstnanci jako
motivatniho faktoru, nebo postihuje celé obdobi hodnoceni pracovniho vykasau,
nepotvrdila. Nazory dotdzanych se rozchazeji. 3&aedent z 55 vnima roni

hodnoceni jako impuls k lepSimu vykonu a je tedy mjistou formou motivace.

Graf 12: Réni hodnoceni je impulsem k lepSimu vykonu

Roeni hodnoceni je pro mne impulsem k lepSimu vykonu
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Zdroj: autorka

V zawru dotazniku byl dan prostor prdgipominky. \EtSina respondetittéto
moznosti nevyuZzila. Mezigkolika méalo gipominkami bylo uvedeno:
- pozadavek na zvySeni mzdy kazdym rokem o mirudafla
- pozadavek na zachovani &mé pracovni doby v zajmu skloubeni osobniho a
pracovniho Zivota,
- ro¢ni hodnoceni vnim& respondent jako formalitu, kaitipochvala a osobni rozvoj

jsou projednavany v fibchu celého roku;

ro¢ni hodnoceni je shrnutim pracovniho vykonu a mazsiaseruSe# pohovdit.
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ZAVER

Cilem bakal&ské prace bylo analyzovat stavajici proces hodricareéstnané
ve spolénosti HORNBACH BAUMARKT CS s. r. o.. Jak je tentowopes vniman
zanestnanci, zda ma vliv na jejich motivaciiipadré na zaklad zjisSttnych vysledk
dotaznikového Sg&gni doportit zlepSeni situace.

V empirickécéasti této prace si autorka stanovikkolik hypotéz. D¢ hypotézy
se autorce podio caste&né potvrdit, d¥ nikoliv. Z vysledki dotaznikového Seni
vyplynulo, 2e 74,54 % dotazanych ve svych odpdsh na otazk&. 3 uvedla, Ze
hodnotici rozhovor povaZuji za smysluplnyignpsny. Dle otdzky. 2 je zgtna vazba
(odpowdélo kladre 74,55% respondelit poskytovdna zasstnaném jas® a
srozumiteli. Prvni hypotéza se tedy do jisté miry potvrdila.

Ke druhé hypotéze, zda zaéstnanci znaji navaznost dmiho hodnoceni na
systém odrénovani ve spoknosti, se vztahuji otazky. 4, 5 a 6. | festo, Zze 65,45%
responderit potvrzuji, Ze navaznost na o#ifiovani znaji (otazka. 4), vysledky otazek
¢. 5 a 6 toto tvrzeni &asti vyvraceji, nehbd kladné a zaporné odpii ve dvou
otazkach jsou po#nn¢ vyrovnané. Vysledky rmiho hodnoceni nemajifipnou
souvislost se stanovenim vySe mezd &tmané ve spolénosti, ale maji fimou
navaznost na vymget prémii. Z&chto vysledk vyplyva, Ze porérné velka cast
zamestnan@ nema dostataé informace o systému odtovani.

Pozitivre hodnoti svéhoifimého natizeného vice neZ polovina respondeve
dvou otazkach¢ 8 a 10), v dalSich dvou otdzkach © a 11) 85,45% dotdzanych.
Kladna hodnoceni koresponduji s vyhodnocenim otdzkg, ktera je zagtena na
poskytovani zginé vazby. Jakou formou jededna zgtné vazba pét do kompetenci a
dovednosti natdzeného. Teti hypotéza se tedyaste&né potvrdila.

Posledni hypotéza, zda zé&simanci vnimaji réni hodnoceni jako motivai
faktor se potvrdila z 58,18%. Rl hodnoceni mohouc¢hteri zanéstnanci vnimat i
jako formalitu, kterd uzavira hodnoceni probihdpdiem celého roku.

Hlavnim divodem pr@ autorka umistila do dotaznikighled zamsstnaneckych
vyhod bylo, aby si za#stnanci u¢domili jakou Skalu vyhod jim za#stnavatel
poskytuje. Nkteri zameéstnanci ani netuSi kolik vyhod maji. Phi@stnictvim vyhod

ukazuje spoknost, Ze ji zastnanci zajimaji, Ze odfuje loajalitu a vazi si jich.
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V souvislosti s vysledky tykajicimi se druhé hymytéoy autorka spotmosti
doporcila vénovat \tSi pozornost informovani zasstnand, nagiklad v ramci
hodnoticiho pohovoru, o navaznosti hodnoceni naéadwdni a to v satinnosti s
obsahem zniiované broZzury (podkapitola 5.5). Prapddobr ji zamsstnanci nétou
podrobrg.

Efektivitu systému hodnoceni by gsovlivnila piima souvislost s nastavenim
vySe mezd a tim by se zvySila i motivace Zasimand, ktefi jsou dle vyhodnoceni
prizkumu nejvice motivovani prév perézi. Motivovani zanistnanci odvagi
bezesporu také vySSi pracovni vykonstSv kreativitu a jsou spokojéjsi.

Vysledky empirického S&tni budou poskytnuty personéaieditelce spolénosti
a fediteli obchodniho #tdiska, ktery projevil zajem o informace tykajicé s

vyhodnoceni jednotlivych otdzek dotazniku.
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PRILOHY

Priloha A — Dotaznik

Vazeni zamsstnanci spolénosti HORNBACH BAUMARKT CS s.r.o.,
jsem studentkou bakakkého studia Univerzity Jana Amose Komenského. Wasné
dobs pracuji na své bakalské préci, jejiz saidsti je nize uvedené dotaznikové&'deit
Dovoluji si Vas v této souvislosti poZzadat o vyfin tohoto dotazniku. Dotaznik je
anonymni, jeho vypkmi Vam potrva max. 10 az 15 minut. S vysledky doiieavého
Seteni je mozné se seznamit po obhajbhkaldské prace v knihownUniverzity Jana
Amose Komenskeého.
Dékuji Vam za upimné odpowdi.

Uvodem bych Vas chila pozadat o rékolik statistickych Gdaj.

Jste: \VEkova kategorie:

 muz [ Zene do2t [ 26-35 [ 36-4f [ 46-5¢ [ nad 5¢
Kolik let pracujete ve spole&nosti?

™ meéreé nez rol m1-5le T6-10le T nad10le

Jaké je VaSe sofasné pracovni zéiazeni?

™ vederi [ prodejri sekto [~ pokladny I~ administrativi [ jiné

Ro¢éni hodnoceni ve spoknosti

Ozna'te prisluSnou odpa’ krizkem do odpovidajiciho pia.

1. Hodnotici kritéria pro hodnoceni mé pracovn&€innosti jsou mi znama.
[~ zcela souhleéim [ spiSe souhleim [ sgiSe nesouhldm ™ nesouhlaim [~ nevim

2. Zpétna vazba je mi poskytovana jas# a srozumitelrg.
™ zcela souhleéim ™ sgiSe souhleim [~ sgiSe nesouhldm ™ nesouhlaim I~ nevim

3. Hodnotici rozhovor povazuji za smysluplny a ginosny.
™ zcela souhleim ™ sgiSe souhleim [~ sgiSe nesouhldm ™ nesouhlaim I~ nevim

Odmeénovani

Oznate prisluSnou odpad’ krizkem do odpovidajiciho pia.

4. Navaznost r@niho hodnoceni na systém od#éiiovani ve spolénosti je mi znama.
™ zcela souhleéim [~ spiSe souhleim [ sgiSe nesouhldm ™ nesouhlaim I~ nevim

%

5. Hodnoceni pracovniho vykonu ma vliv na stanovemnyse mé mzdy.
[~ zcela souhleéim [~ spiSe souhleim [ sgiSe nesouhldm ™ nesouhlaim I~ nevim



6. Hodnoceni pracovniho vykonu ma vliv na stanovemyse mé prémie.
[~ zcela souhleéim [~ spiSe souhleim [ sgiSe nesouhldm ™ nesouhlaim [~ nevim

7. Za svou praci jsem pimérené placen/a.
[~ zcela souhleéim [~ spiSe souhleim [ sgiSe nesouhldm ™ nesouhlaim I~ nevim

Styl vedeni gFimého nadfizeného

Ozna'te pisluSnou odpad’ kiizkem do odpovidajiciho pia.

8. Mij nadiizeny aktivné podporuje mij odborny rtast.
[~ zcela souhleéim [~ spiSe souhleim [ sgiSe nesouhldm ™ nesouhlaim [~ nevim

9. Mij nadiizeny pracovnik stanovuje dosazitelné cile.
[ zcela souhleim [ sgiSe souhleim | sgiSe nesouhldm ™ nesouhlaim I nevim

10. Mij nad¥izeny nmg zapojuje do rozhodovani o pracovnich postupech geSeni
Ukol.
[ zcela souhleim [ sgiSe souhleim | sgiSe nesouhldm ™ nesouhlaim I nevim

11. Kritiku ze strany nadfizeného vnimam zpravidla jako objektivni.
™ zcela souhleéim [~ spiSe souhleim [ sgiSe nesouhldm ™ nesouhlaim I~ nevim

Motivace

Ozna'te prisluSnou odpa’ krizkem do odpovidajiciho pia.

12. V mé praci n€ nejvice motivuje:
Ozna'te dle dilezitosticislo 1 az 10(nejvice), vipad dalSich, uvédte které a piradte jim poadové
c¢islo podle dleZitosti

[~ meési¢ni mzde [~ seberealizac [~ pochvala a uzéni [~ mcznost poyseri
™~ vySe pémie [ jistota zaréstrani [~ zangstnanecé vyhody

[ pratelska pracovni atmosfc [~ Stejré mcZnosti pro muze a ze

™ maznost daliho vzcélavani/roSirovani kvalifikace

™ dalsi

13. Ozndte tfi zaméstnanecké vyhody, které jsou pro Vas nejileZitéjsi.

I~ dovolera nad zakonny ram [ prisgévek na stravaoani
[~ prispévek na dovolenou aénoct [ prispévek na penziji pripojisteni
[~ zvyhodréné tarify volan [ oc¢kovani proti ckipce

[ odprodej akd za zvyhodénou cent [~ vérnostri odnéna za dl. pracow ponér
[ nakidka nealko. napi za z\yhodrénou cent



14. Zaméstnavatel mi poskytuje dobré gFilezitosti ke Skoleni a vzdlavani.
[~ zcela souhleéim [~ spiSe souhleim [ sgiSe nesouhldm ™ nesouhlaim [~ nevim

15. Rani hodnoceni je pro mne impulsem k lepSimu vykonu.
[~ zcela souhleéim [~ spiSe souhleim [ sgiSe nesouhldm ™ nesouhlaim I~ nevim

Prostor pro Vase gipominky, naméty, vzkazy

Pokud méte fipominky, nansty ¢i vzkazy, miZete je nyni sdit.

Dékuji Vam za V&S ¢as a VasSe odpokdi.



Priloha B — Popis pracovniho mista prodavwa

Nazev pracovni PRODAVAC/KA
pozice:

Oddéleni/ -
P¥imy nadiizeny: Vedouci oddleni

Hlavni povinnosti:
1.

Poskytuje odborné poradenstvi zaka#nikve své pracovni oblasti a navrhujgsusna
reseni.
Disponuje specifickymi znalostmi firmy Hornbachriffia/vyrobky/sluzby).

Ovlada prodejni dovednosti. Umi vést strukturovammzhovoru (pozdrav, pochope
zameru, zjis€ni poteby, vypracovaniteSeni, vystaveni/sjednani nabidky), dosal
plynulého a Gelového piibéhu poradenstvi.

Ovladéa nezbytné pracovni prieiky, prodejni nastroje, metody a systémy. Umiguacs
prodejnim softwarem a ovlada interni postupy. {nppaci v programu SAP, psani zakaz
zpracovani reklamaci, vyuzivani WWS)

Zn& uspeadani marketu a umésti artikli. Pelivé a spolehli¢ udrZzuje a aktualizuj¢
regéaly/moduly (nap v¢asné doplovani zbozifddné provééhi cenovych zrn, ...)

M& prozékaznickou orientaci a profesionalni vysugmi. Je zakaznikovi k dispozig
projevuje ochotu a vi§tnost. Bi komunikaci se zékazniky vystupuje §ish vlidre.
Naslouch& pozogna aktivré. Komunikuje jast a (Eelow.

Dodrzuje (procesni) poZzadavky a standardy. Podpaaglizaci novych procésZné svou
roli v procesu aijedchozi i nasledné procesni postupy.

Dopliuje své odborné znalosti o projektech, informad®davatelich atd. UdrZuje si sté
své odborné znalosti. Vyuziva zkuSenosti a znalagdtigi. Pro vlastni zlepSeni vyuziy
zpétnou vazbu.

PIni dalSi pokyny ze strany¥imého natizeného.

ni
nuje

S

a

Pozadavky na pracovni pozici:

ptislusné vzdliani v oboruinnosti

pracovni zkuSenosti v obotinnosti

vynikajici znalost sortimentu a orientace v nazooisl
vyborné komunikéni schopnosti a orientace na zakaznika
schopnost pracovat v tymu

uZivatelska znalost prace na PC (znalost SAPu \gtnod
vysoké pracovni nasazeni a ochati se nove ¥ci

zodpowdny pistup ke serenym tkolim




Priloha C — Popis pracovniho mista pokladni

Nazev pracovni POKLADNI
pozice:

Oddéleni/ -

Primy nadrizeny: Hlavni pokladni

Hlavni povinnosti:

1.

o g~ w

Dodrzuje organizmi pokyny, inkasni pravidla a smmice pro prevenci (n&pnahlizi do
krabic a nadzvedavéa zboZi). Zné a ovlada poklagstém.

Dodrzuje procesni poZadavky a standardy ingiepisy cen, zaruky, zakazky aipodky
zbozi). . Podporuje realizaci novych pracesnéa svou roli v procesu &qachozi i nasledn
procesni postupy.

Ovlada nezbytné pracovni prisiky a metody.
Mé zodpo¥dnost za hotovostni a bezhotovostni transakce.
Petuje o zboZi, které je umésté v pokladni zéh

Ma& prozékaznickou orientaci a profesionalni vysugmi. Je zakaznikovi k dispozig
projevuje ochotu a vidtnost. zodpotdnost za hotovostni a bezhotovostni transakce.

Pozna problémy v oblasti pokladny a dokumentujes jseznamu PR (nag. uzaveni
pokladny). V gipads chybré ozn&enych nebo neoztienych artiki podavé zpravu hlavr
pokladni. Informuje se o obsahu aktualnich reklamihgtaki.

Zn& uspeédani marketu a sortimentji plotazech zakaznikumi podat informaci a zn
kontaktni osoby v prodeji.

PIni dalSi pokyny ze stranyimého natizeného.

D~

g

Pozadavky na pracovni pozici:

piesnost, spolehlivost a zodpoy pristup ke sérenym tkohm
profesionalni fistup k zakaznikm

pracovni zkuSenosti na obdobné pozici

schopnost pracovat v tymu

dobré komunik&ni schopnosti
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