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Motivace jako nastroj rizeni vykonnosti

Abstrakt

Diplomova prace se zabyva zpracovanim piistupt k fizeni motiva¢niho procesu
v organizaci v souvislosti s feSenim rozvoje vykonnosti zaméstnancti ve spole¢nosti HAHN
Automation.

Zaverecna prace se sklada ze dvou Casti, teoretické a praktické. V teoretické Casti jsou
vymezeny na zéklad¢ prostudované odborné literatury zékladni pojmy v oblasti fizeni
lidskych zdroji, motivace, motivacni teorie a pracovni motivace. V praktické casti je
charakterizovéana spole¢nost HAHN Automation, jeji ekonomika a stavajici zaméstnanecké
vyhody. Pro vyzkum je pouzita kvantitativni metoda — dotaznikové Setieni, pomoci néhoz
autorka zjiStuje Uroven motivace zaméstnancl k praci. Vystupem prace jsou navrhy
opatteni, kterd povedou ke zlepSeni motivace zaméstnancti k praci, a tim 1 jejich pracovni

vykonnosti a uspésnosti celé spolecnosti.

Klicova slova: fizeni lidskych zdrojti, motivace, teorie motivace, pracovni motivace,

vykonnost zaméstnanctli, zaméstnanecké vyhody a odménovani



Motivation as a tool of performance management

Abstract

The diploma thesis is focused on the elaboration of approaches to the management of
the motivational process in the organization in the context of the solution for the support of
the development of the performance of employees in company HAHN Automation.

The final thesis consists of two parts, theoretical and practical. In the theoretical part,
the basic concepts in the field of human resource management, motivation, motivation
theory and work motivation are defined on the basis of the studied literature. The practical
part characterizes the company HAHN Automation, its economics and current employee
benefits. A quantitative method, a questionnaire survey, is used for the research, which the
author uses to determine the level of employee motivation to work. The output of the thesis
are suggestions for measures that will lead to the improvement of employees' motivation to

work and thus their work performance and the success of the whole company.

Keywords: human resource management, motivation, motivation theory, work motivation,

employee performance, employee benefits and rewards
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1 Uvod

V soucasné dob¢ je problematika motivace zaméstnancli velmi aktudlni, jelikoz je
velmi komplikovanym a neustale se vyvijejicim procesem. Rizeni lidskych zdroji
predstavuje komplexni a cileny piistup k zaméstnavani, zapracovani a nasledného rozvijeni
lidi v organizaci. Lidsky kapital je zdrojem obrovské konkurenéni vyhody i v porovnéni
s hmotnym ¢i finanénim majetkem, jelikoz lidské zdroje nejsou tak lehce nahraditelné jako
ostatni vyrobni ¢initele. Je nutné podotknout, Ze lidskym kapitalem nejsou jenom lidé, ale
1 jejich dovednosti, vlastnosti, schopnosti a postoje. Z toho vyplyva, ze tspéSnost kazdé
organizace je piimo zavisla na schopnych a motivovanych zaméstnancich. Prostfednictvim
efektivni motivace nedojde pouze ke zvySeni vykonnosti pracovniki, ale i k odstranéni
problémt, které¢ jsou spojené s nedostatecnou kvalitou jejich prace a fluktuaci zaméstnanct.
Proto je nutné hledat odpovédi na otdzky, jak ziskat kvalifikované uchazece, jak zabranit
jejich odchodu a jak je motivovat k lepSim vykontim. Uz davno neplati, Ze je zaméstnanec
motivovan pouze vys$i své mzdy ¢i platu. Kazdého zaméstnance motivuje néco jiného, aby
podaval co nejvyssi vykony. Nékdo upiednostituje finanéni odménu, nékdo nefinanéni
v podobé€ uznani, povyseni ¢i pocitu, ze jeho prace ma smysl a naplnuje ho. V dnes$ni dobé
jsou tito pracovnici, ktefi se spokoji s praci, jez je bavi, napliuje, a nevyzaduji zddnou dalsi
z forem mimofadného odménovani, ojedinély ptipad. Také starSiho ¢lov€ka mlize motivovat
néco jiného nez mladého. Doba jde neustdle vpied a v soucasnosti je po zaméstnancich
vysokd poptavka, proto je nezbytné nutné soucasné zaméstnance v organizaci spravné
motivovat, aby neodchézeli do jinych odvétvi nebo dokonce do konkuren¢niho podniku.
Zaroven nesmi organizace zapominat na piipadné uchazece o praci, proto musi disponovat
manazerské ukoly. ManaZer by mél byt schopen zjistit, co jeho zaméstnance nejvice
motivuje a nasledné by mél efektivné motivacni faktory vyuzit. Je tieba brat v tvahu, Ze
tento proces je dlouhodoby.

Motivace je tedy prace s lidmi a o lidech. Je to i Cinnost, kterd pozitivné ovliviiuje
jedince, tym, i celou spolec¢nost. Je diilezité si uvédomit, ze kazdy podnik je odrazem svych
zaméstnanct. Zakladni stavebni jednotkou kazdé spolecnosti je lidsky kapital. Je proto

nezbytné, aby s nim kazda firma uméla spravné nakladat.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem této diplomové prace je analyza soucasného stavu a zptisobu motivace
zamé&stnancl spolecnosti HAHN Automation a identifikace motivacnich faktort, které
plsobi na pracovni motivaci zameéstnanct, a jejich nasledné zhodnoceni. Vysledkem této
analyzy bude navrh zlepSeni fizeni motivacniho procesu, ktery by mélo pomoci zvysit
motivaci zaméstnanci, a tim pfispét k riistu pracovniho vykonu jednotlivych zaméstnanct,
ba dokonce zvednout vykonnost spolecnosti jako celku.

Dil¢im cilem prace je hlubsi studium odborné literatury, jez se zameétfuje na
problematiku motivace, fizeni a hodnoceni zaméstnanci. Daéle je to studium
vnitropodnikovych dokumenti poskytnutych personalnim oddélenim. Tyto poznatky budou

nasledné vyuzity pro potfeby empirického Setieni.

2.2 Metodika

Diplomova prace byla rozdélena na dvé ¢asti, teoretickou a praktickou. Teoreticka ¢ast
byla zpracovdna na zdaklad¢ literarni reSerSe analyzou odbornych zdroji a postoji
jednotlivych autortt publikaci, které se tykaji fizeni lidskych zdrojii, motivace, teorie
motivace, pracovni motivace a pojmu souvisejicich s t€émito oblastmi.

Prakticka Cast prace zahrnovala pouziti metod analytickych a syntetickych,
induktivnich a deduktivnich. V tvodni casti byla pouzita deskriptivni metoda, ktera
charakterizuje vybranou spole¢nost HAHN Automation, po niz nasledovala analyza
ekonomie podniku a identifikace vyuzivanych motivacnich faktori prostfednictvim
analytickych metod. Tyto informace byly ziskané zinterni dokumentace, smeérnic
organizace a osobni komunikace s pracovnici z personalniho odd¢leni. Dalsi ¢ast prace byla
vénovana kvantitativnimu vyzkumu provedenim dotaznikového Setfeni s imyslem zjistit
soucasny stav motivace zamestnancti ve spolec¢nosti. Tato metoda byla zvolena kviili snadné
a rychlé distribuci smérem k respondentim, a také z davodu efektivniho vyhodnoceni
vysledka. Otazky dotazniku byly nastaveny tak, aby na zaklad¢ jejich zodpovézeni doslo
k ziskani nezbytnych vychozich dat pro naplnéni hlavniho a dil¢ich cila této prace, tedy
vyhodnoceni soucasného stavu a zaroven navrzeni zlepSujicich opatieni. Dotaznik byl

vytvotfen prostfednictvim Formuldie Google. Nejprve, pied distribuci dotazniku
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zaméstnanciim, byla spravnost a srozumitelnost ovéfena na zaméstnankyni personalniho
odd¢€leni, po spolecné upravé byl dotaznik poslan jednatelce spolecnosti, aby se mohla
vyjadfit ke zpracovani. Nasledn¢ byla vybrana piima forma sbéru dat prostfednictvim 40
papirovych vytiskl, které méli zaméstnanctim zajistit pohodlny a rychly zptisob vyplnéni
dotazniku. Dotaznik obsahoval otdzky oteviené, polouzaviené a uzaviené, véetné filtracnich
pro zhodnoceni uzitych faktorti. Cilovou skupinou byli vSichni pracovnici vybrané pobocky
spolecnosti HAHN Automation, které informovala osobné zaméstnankyné personalniho
oddéleni. Sbér dat byl nastaven na tfi tydny, pficemz primérna doba vyplnéni dotazniku
¢inila pfiblizn¢ 10 minut. Dotaznikové Setfeni bylo vyhodnoceno za pomoci kvantitativni
analyzy, ktera vyjadii odpovédi zucastnénych zaméstnanct. Jednotlivé otazky a ptislusné
odpovédi byly zndzornény graficky pro lepsi ptehlednost. V zavéru diplomové prace doslo
ke zhodnoceni ziskanych dat, na jejichz zakladé byly vytvofeny zavéry a navrzena
doporuceni, ktera by meéla vést ke zlepSeni motivovanosti zaméstnanci ve vybrané

spolecnosti, a tim naplnit hlavni cil této zavérecné prace.
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3 Teoreticka vychodiska

Teoreticka cast diplomové prace je rozdélena do celkem ctyt kapitol. Prvni kapitola se
zabyva tizenim lidskych zdroji. Druha kapitola je nejrozsahlejsi a je v ni charakterizovana
motivace, jeji procesy, typy, zdroje a poruchy. V dalsi kapitole je pfiblizena teorie motivace

a posledni kapitola je vénovéana pracovni motivaci.

3.1 Rizeni lidskych zdroju

Termin ,,persondlni fizeni“ byl do zna¢né miry nahrazen pojmy ,lidské zdroje*
a ,fizeni lidskych zdroji“ ve smyslu oznaceni procest, které se tykaji fizeni lidi
v organizacich. Rizeni lidskych zdroji (RLZ) je vymezeno jako logicky a strategicky
v organizaci, jez prispivaji k dosazeni cili organizace bud’ individudlné ¢i kolektivné
(Armstrong, 2007, s. 27). Rizeni lidskych zdrojti nahradilo p¥istup k fizeni lidi, ktery vychazi
z teorie lidskych vztaht, jejiz zaklady polozil Elton Mayo s vyuzitim vysledki vyzkumného
projektu provadéného ve dvacatych letech 20. stoleti (Armstrong, 2015, s. 46).

Pojem je odvozeny z anglického slovniho spojeni ,,human resource management®, jez
se pouziva ve dvou souvisejicich vyznamech, jak v bézném zivote, tak i v odborné literature.
V prvnim vyznamu urcuje soucasné pojeti persondlni prace a soucasné pfistupy k vedeni
a fizeni lidi v organizaci. Ve druhém vyznamu oznacuje persondlni praci zabyvajici se
fizenim a vedenim lidi v organizaci. Samotny pojem ,,lidské zdroje* se pouziva v rozdilnych
vyznamech. Oznacuje personalni praci, kterad se tyka fizeni a vedeni lidi v organizaci, také
oznacuje lidi pracujici v organizaci, 1 persondlni Utvar zastieSujici vedeni a fizeni lidi,
dokonce personalisty zabezpecujici fizeni a vedeni lidi. V podnikové praxi se oznaceni HR
pouziva predeviim ve vyznamu personalistil ¢i personalniho Gtvaru (Sikyi, 2014, s. 19).

Rizeni lidskych zdrojii se zabyva v§im, co souvisi se zaméstnanim a fizenim lidi
v organizacich. Zahrnuje cinnosti, které se tykaji strategického managementu: fizeni
lidského kapitalu, fizeni lidskych zdroji, fizeni znalosti, rozvoje organizace, zabezpeCovani
lidskych zdroj,, spolecenské odpovédnosti organizace, fizeni pracovniho vykonu
a odménovani zameéstnancii, péCe o zaméstnance a poskytovani sluzeb zaméstnanctim,
vzdélavani a rozvoje zaméstnancli a zaméstnaneckych a pracovnich vztahli (Armstrong,

2015, s. 45).
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Rizeni lidskych zdrojii Ize povazovat za soubor vzajemné propojenych politik, které

vychézeji z urCité ideologie a filozofie. Uvadéji se Ctyfi aspekty, které tvoii smysluplnou

soustavu fizeni lidskych zdroji:

l.
2.
3.
4.

Strategické podnéty, jez skytaji informace pro rozhodovéani o fizeni lidi;
Specificka, zvlastni konstelace nazori a predpokladii;
Ustiedni role liniovych manaZert;

Spoléhéni na soustavu ,,pak* k vytvafeni zaméstnaneckych vztaht.

Rizeni lidskych zdrojti funguje pomoci systémi lidskych zdroji, jez logickym

a promyslenym zpiisobem propojuji:

Strategie lidskych zdrojt definuji smér, kterym chce RLZ jit;

Filozofie lidskych zdrojii charakterizuje klicové a zastfeSujici hodnoty
a zékladni principy, které se uplatiiuji v fizeni lidi;

Procesy v oblasti lidskych zdroji, které zahrnuji formalni postupy a metody
pouzivané k uskutectiovani plant a politik lidskych zdroj;

Programy v oblasti lidskych zdroji umoziujici, aby se politika, prace
a strategie zrealizovaly podle planu;

Praxe v oblasti lidskych zdrojt, zahrnujici vécné piistupy vyuzivané pfi fizeni

lidi (Armstrong, 2007, s. 27).

3.1.1 Cile Fizeni lidskych zdroji

Obecnym cilem je zajistit, aby byla organizace schopna pomoci lidi plnit své cile. Mezi

cile tizeni lidskych zdrojt patfi:

Podporovat dosahovani strategickych cili  organizace vytvafenim
a uplatilovanim strategii lidskych zdrojti v harmonii se strategii organizace;
Podilet se na rozvijeni kultury orientované na dosahovani vysokého vykonu;
Zabezpecovat organizaci talentované, oddané a kvalifikované lidi;

Snazit se o vytvareni piiznivych pracovnich vztaht a navozovani oboustranné
divéry mezi zaméstnanci a managementem

Podporovat uplatiiovani mravniho ptistupu k fizeni lidi.

Podle Holdera a Dyera (1988, s. 22) je cilem fizeni lidskych zdrojii zabezpeceni

nezbytného poctu, ocekavané¢ho chovani, pozadovanych schopnosti a zaddouci vernosti

zaméstnanci. Dale je cilem RLZ dosaZeni rozhodujiciho souladu, vysoké jakosti

a flexibility.
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3.1.2  Ukoly Fizeni lidskych zdrojt

Ukolem je v nejobecnéj§im pojeti slouzit tomu, aby organizace byla vykonna, zaroven
aby se jeji vykon stale zdokonaloval. Tento ukol lze zajistit cestou neustalého zlepSovani
vyuziti vS§ech dostupnych zdroji, tj. finan¢nich zdrojti, materidlnich zdroj, lidskych zdroji
a informacnich zdrojti. RLZ je tedy bezprostiedné zaméfeno na zlepSovani vyuziti a neustaly
rozvoj pracovnich schopnosti lidskych zdrojt.

Na zékladé soudasné teorie a praxe v rozvinutych zemich se mohou tikoly RLZ
charakterizovat méné obecné, proto se musi fizeni zaméfit na nasledujici hlavni ukoly:

- Usilovat o zafazovani vhodného ¢lovéka na fadné misto a snazit se o to, aby
byl tento ¢lovék neustdle schopen se pfizplisobovat ménicim se narokim
pracovniho mista.

- Nejvhodnégjsi vyuzivani pracovnich sil, predevs§im vyuzivani fondu pracovni
doby a pracovnich schopnosti (kvalifikace) pracovnika.

- Formovani tyma, G¢inného stylu vedeni lidi a zdravych mezilidskych vztahti
Vv organizaci.

- Personalni a socidlni rozvoj pracovnikli organizace, tedy rozvoj jejich
pracovnich zptisobilosti, osobnosti, socialnich vlastnosti, rozvoj jejich
pracovni kariéry.

- Dodrzovéni vSech zakont v oblasti prace, zaméstnavani lidi a lidskych prav
a vytvareni dobré zaméstnavatelské povésti organizace.

Prvni tfi vySe zminéné ukoly sleduji predev§im zajmy organizace, Ctvrty preferuje zajmy
pracovnika. Bez patfiéné péce o persondlni a socidlni rozvoj pracovnikli neni mozné
uspokojivé plnit predeslé tii tkoly. Paty ukol nésledné sleduje z4jmy organizace i zajmy
pracovnika a jeho pravo na sluSné zachazeni.

Stale Castéji se objevuji nazory, ze tizeni lidskych zdroji by se mélo zaméfit na jinak
vymezené hlavni tkoly s jinak stanovenymi pfednostmi, nez je to doposavad:

- Zdokonaleni kvality pracovniho Zivota;

- ZvySeni produktivity;

- Zvyseni spokojenosti pracovniki;

- Zlepseni rozvoje pracovniki jako jedincti 1 kolektiv

- Zvyseni piipravenosti na zmény (Koubek, 2001, s. 17-19).
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3.1.3 Modely Fizeni lidskych zdroji

Tato podkapitola reprezentuje nejpodstatnéjsi modely fizeni lidskych zdrojt, které

vysvétluji fungovani a zdroven vymezuji pojeti fizeni lidskych zdrojt.

Model shody

Michiganska $kola vytvofila jednu zprvnich vyslovnych formulaci pojeti RLZ.
Predstavitel¢ zastavali nazor, Ze struktura organizace a systémy lidskych zdroji by mély byt
fizeny zpusobem, ktery je ve shod¢ se strategii organizace. Existuje jakysi cyklus lidskych

zdrojt, ktery tvoti Ctyfi typické procesy nebo funkce vykondvané ve vSech organizacich,

jsou to:

1. Vybér — spojovani pracovnich mist s existujicimi lidskymi zdroji;

2. Hodnoceni — fizeni pracovniho vykonu;

3. Odménovani — organizace musi odménovat stejné dlouhodobé i kratkodobé
vysledky a respektovat, Ze podnik musi fungovat a vyvijet snahu v soucasnosti,
aby usp¢l v budoucnosti;

4. Rozvoj —rozvijeni kvalitnich pracovnikd.

Harvardsky model

Harvardska skola Beera a kol. vytvofila jiné pojeti fizeni lidskych zdroji. Zastavaji
mySlenku, ze v soucasné dob¢ existuje spousta tlakil, které vyzaduji strategicté)si, Sirsi
a komplexnéjsi thel pohledu na lidské zdroje organizace. Byli prvni, kdo upozornil na
vyznamnou zasadu fizeni lidskych zdrojd, totiZ Ze je to zaleZitost liniovych manazerti. RLZ
zahrnuje vSechna rozhodnuti a vSechny kroky managementu, které ovliviuji vztahy mezi
pracovniky a organizaci. Rizeni lidskych zdroji ma dva charakteristické rysy:

- Posldnim persondlniho utvaru je stanovit politiku a principy, kterymi se fidi

koncipovani a realizace personalnich ¢innosti tak, aby se vzajemné¢ podporovaly;

- Liniovi manazefi piijimaji vétsi odpoveédnost za zabezpeCovani propojeni taktiky

konkurenceschopnosti a personalni politiky.

Harvardsky model mél na praxi i teorii fizeni lidskych zdroji znaény vliv, pfedevs§im
svym dirazem na skutecnost, ze fizeni lidskych zdroji se tyk4 spiSe manaZerti nez jen
personalistl a personalniho utvaru (Armstrong, 2007, s. 28-30).

Podle Armstronga a Taylor existuji jest¢ dalsi modely fizeni lidskych zdroja, které

budou popsany nize.
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Kontextovy model

Tento model piihlizi k ptsobeni okolnich faktorGi — naptiklad instituciondlnich,
socidlnich a politickych. Propojuje systém fizeni lidskych zdroji s okolim, ve kterém se
utvari a nasledné rozviji. Kontext podminuje a zarovenl je podminovan strategii lidskych

zdroj.

5-P model
5-P model byl formulovan Schulerem a ptedstavuje fungovani fizeni lidskych zdroja
v ramci péti vymezujicich prvki:
- Pojeti lidskych zdroji — vyjadiuje ptistup organizace k lidskym zdrojim.
- Politika lidskych zdrojti — pfedstavuje zdsady vytvareni a uplatnéni programti
a praxe v oblasti lidskych zdroji v souladu s organizacnimi cili.
- Programy lidskych zdroji — umoziuji usmériovat a prosazovat potifebné
organizacni zmény v oblasti lidskych zdroji v souladu s organiza¢nimi cili.
- Praxe lidskych zdroji — reprezentuje jednotlivé postupy, které sméiuji
k naplnéni nalezitych politik a programti v oblasti lidskych zdroj.
- Procesy lidskych zdroji — zahrnuji formdlni metody a postupy urcené

k uskutectiovani strategickych plant a politik.

Evropsky model
Brewster definoval evropsky model fizeni lidskych zdroji nasledovné:

- Okoli — zavedené pravni prostredi;

- Cile — cile organizace a spolecenskéd odpovédnost (lidé jako zasadni zdroj);

- Zaméfeni — analyza nakladi a vynosu v kontextu okoli;

- Vztahy se zaméstnanci — odborové organizované i neorganizovang;

- Vztahy s liniovymi manazery — soucinnost a odbornost;

- Role personalistl — specializace — nejednoznacnost, flexibilita, odolnost.
Tento model na rozdil od vétSiny modelt zohlednuje vliv pravniho prostiedi, spolecenské

odpovédnosti a odborovych organizaci.

» Tvrdy a mékky*“ model
Tvrdé a m&kké pojeti fizeni lidskych zdroji rozlisil Stoley. Tvrdé pojeti zdlraziuje
podobné racionalni pfistup k fizeni lidskych zdrojii jako v pfipadé vSech dalSich zdroja.

Mekké pojeti, které je v souladu se Skolou lidskych vztahti, vyzdvihuje vyznamnost
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komunikace, vedeni a stimulace. M¢kke a tvrdé pojeti RLZ se spiSe vzdjemné dopliuji, nez

aby se vzajemn¢ vyluCovaly (Armstrong, 2015, s. 53-54).

3.2 Motivace

Naprosta vétSina organizaci se zajima o to, co by se mélo ud¢lat, aby se dosahlo trvale
vysoké trovné vykonu lidi. Musi se vénovat zvySena pozornost nejvhodnéj$im zptsobiim
motivovani lidi prostfednictvim takovych nastrojt, jako jsou odmeény, vedeni lidi, stimuly
a prace. Cilem je vytvaret a rozvijet motivacni procesy a pracovni prostiedi, jeZ napomohou
tomu, aby pracovnici dosahovali vysledkli odpovidajicich ocekavani managementu
(Armstrong, 2007, s. 219).

Motivace patii k hlavnim ukolim 1 odpovédnostem vedoucich pracovniki.
Motivovani zaméstnanci pracuji usilovnéji, jsou ochotnéjsi, vstiicnéjsi a dopoustéji se
mensiho poctu chyb. Tito motivovani pracovnici dosahuji lepSich vysledki, ale také
vyzaduji mensi dohled a kontrolu. Déle Iépe ptlisobi i na partnery ¢i zdkazniky organizace
(Urban, 2017, s. 12).

Motivace je diivod, pro¢ véci délame — hybna sila, jadro naseho chténi. Proces, ktery
poskytuje organismu energii, nastroj slouzici k uspokojeni potieby. Nékdy to miize byt
1 disledek UspéSné vykonavané Cinnosti. Motivace nemusi mit jenom zadouci pozitivni
efekty, nezadouci dopady nastavaji tehdy, kdyz je motivace piili§ vysoka. Negativni
dasledky mohou nastat i v ptipad¢, Ze je naopak motivace pftili§ nizka, jelikoz ¢lovék zacne
prokrastinovat, a pak pfipadné zane mit vycitky a Spatny pocit ze sebe sama. Nase motivy
jsou urcité psychologické tendence, které vedou k vyrovnani néjakého nevyvazeného stavu,
bud’ nedostatku nebo pietlaku (Medlikova, 2021, s. 19).

Motivace vyjadiuje ochotu lidi vykonavat sjednanou préci a dosahovat pozadovaného
vykonu. Chovani a aktivitu lidi ur¢uji vnéj$i stimuly a vnitfni motivy. Schopnosti a motivace
lidi urcuji vysledky prace a chovéani lidi limitné ovliviiuje hospodafeni a podnikani
organizace. Je mozné ucinné ovliviilovat motivaci, schopnosti a vykon lidi a vykon
organizace prostiednictvim Gdelného fizeni a vedeni lidi (Sikyt, 2014, s. 49).

Utelem motivace je nendsilné vytvofeni pozitivniho pfistupu k nééemu — Casto
k néjakému typu chovani ¢i vykonu. Motivace oznacuje jak proces, tak jeho vysledek, tedy
fakt, ze se néco déje a néco existuje. Motivace neni jedinou cestou ovliviiovani lidi, muze se

misto ni pouzit jeji alternativa stimulace. Je dilezité, aby se tkoly pfizpisobovaly lidem ne
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naopak. Pokud nelze dany obsah tkolu pfizplsobit pro danou osobu, je potieba zménit

alespon zptsob zadani (Plaminek, 2015, s. 47).

3.2.1 Vymezeni pojmu motivace

Pojem motivace pochéazi z latinského slova ,movere”, jez v prekladu znamena
,hybat“. Pohnutka je Ceskych ekvivalentem pro slovo motiv. Motivaci Ize vymezit jako
., souhrn vSech intrapsychickych dynamickych sil neboli motivii, které zpravidla aktivizuji
a organizuji chovani i prozivani s cilem zmenit existujici neuspokojivou situaci nebo
dosahnout néceho pozitivniho. “ Motivy urcuji, zda se bude dany jedinec vzdalovat ur¢itému
objektu ¢i mentalnimu stavu, nebo zda k nému bude sméfovat.

Psychologové bézné piistupuji ke studiu motivace ze dvou raznych hledisek. Prvni,
behavioristicky piistup, se snazi zjistit jak vnéj$i podnéty, které byvaji oznacovany jako
pobidky ¢i incetivy, ovliviiuji lidské chovani. Druhy pfistup chédpe motivy jako vnitini
mentalni pohnutky. Psychologové se domnivaji, ze pii studiu motivace je vyznamnéjsi druhé
hledisko, jelikoz incentivy ovlivituji chovani diky zapornym ¢i kladnym vnitinim
zkuSenostem, které cloveék ucinil s ptivodné neutralnimi podnéty (Plhakova, 2004, s. 319).

Oproti tomu Nakone¢ny (1998, s. 454) nejprve vymezuje rozdil mezi pojmy motiv
a motivace. Motivace formuluje nesoulad mezi tim, co jednotlivec aktualné proziva a co
touzi prozivat. Motivace tedy vyjadiuje stav vnitini psychické nerovnovahy, a clovek se
snazi tuto nerovnovahu odstranit svym chovanim a dosdhnout tim psychické vyrovnanosti
(Nakone¢ny, 1998, s. 454).

Podle Bedrnové a Nového (1998, s. 221) pojem motivace formuluje skutecnost, ze
v lidské psychice ptisobi specifické, ne vzdy zcela uvédomované ¢i védomé vnitini hybné

sily — motivy, pohnutky.

3.2.2 Motiv

Motiv je jeden ze zdkladnich pojmu, ktery v problematice motivace vystupuje.
Predstavuje tedy urcitou individudlni vnitini psychickou silu neboli pohnutku ¢i popud.
Muze byt chapan jako divod urcitého jednani ¢i chovani ¢loveéka, psychologicka pficina,
individualizuje jeho prozivani a dava jeho jednani psychologicky vyznam. Pojem cile se
tésné poji s pojmem motiv. Dosazeni urcité¢ho findlniho psychického stavu, tedy nasyceni,
je obecnym cilem kazdého motivu. VétSinou miva podobu pocitu naplnéni z dosazeni cile

motivu ¢i vnitinitho uspokojeni. Tyto motivy lze souhrnné pojmenovat jako terminélni,
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cilové. Psychologicka pfi¢ina ¢innosti, tedy motiv, uréuje pouze smér lidské ¢innosti, jeji
intenzitu a perzistenci. V psychice ¢lovéka v dany okamzik ptisobi hned né¢kolik, dokonce
1 cely soubor motivl. Motivy protikladné se mohou vzdjemné oslabovat, a tim motivovanou
¢innost narusovat a v n€kterych ptipadech i znemoznovat. Pokud jsou motivy orientovany
stejné, tak se vzajemné posiluji, a tim podporuji vznik a pribéh motivované c¢innosti
(Bedrnova, 1998, s. 221-223).

Podle Bélohlavka (2005, s. 36-38) je motiv kliCovym pojmem teorie motivace. Motivy
jsou pohnutky jednéni ¢i divody. Maji dvé slozky:

- fidici, jelikoz davaji smér jednani, tedy vybirani zplisobu a postupu, jak dosdhnout
urcité véci;

- energizujici, protoze dodavaji energii a silu jednani lidi.

Mezi potiebou a motivem je rozdil velice maly a v praxi se oba pojmy ¢asto zaménuyji, piitom
potieba znamena stav n¢jakého nedostatku. Motivy rtiznych lidi se 1isi, jelikoZ jsou naptiklad
lidé, kterym pftili§ nezalezi na vydélku, a ceni si odliSnych vyhod jako potéSeni ze svych
zalib a osobniho pohodli. Rtzné typy lidi davaji prednost riznym motivim:

- Osobni postaveni — potieba fidit chod véci, rozhodovat, vést lidi 1 pycha na dosazené
postaveni by se méla objevit v jisté mife u kazdého vedouciho. Tento ¢loveék se snazi
byt uspésny kvili svému postaveni.

- Penize — jsou dulezitym motivem pro vétSinu lidi a nékteti jsou kvili penézim
schopni a ochotni udélat témét vSechno. Pokud ma vedouci dostatek financi, dokéaze
ze silné motivovanych pracovniki vytézit maximum.
svymi kolegy a daleko vice jim zalezi na ptatelskych vztazich, neradi se hadaji.

- Pracovni vysledky, vykon — lidé, ktefi maji radi svou praci a snazi se v ni vyniknout
jsou energii, hnacim motorem firmy. Casto se radi srovnavaji s ostatnimi a d&la jim
velice dobie, pokud jsou lepsi. I kdyz se jim nedafi, snazi se maximaln¢, aby ostatni
piekonali.

- Jistota — tito lidé netouzi po mimotadnych piijmech ani po vysokém postaveni.
Spokoji se s malem, které maji jisté. Hodné se fidi pfedpisy a jen vyjimecné riskuji.

- Samostatnost — takovi jedinci chtéji o vSem rozhodovat sami a t¢zko nad sebou
snaseji nadiizeného.

- TvorFivost — neboli kreativita je potieba vytvafet néco nového. Clovék ma rad

takovou praci, pfi které miize vymyslet nova feSeni a premyslet nad novymi vécmi.
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- Odbornost — pracovnik se snazi vyniknout ve své profesi a miize se déle rozvijet ve

své profesi (Bélohlavek, 2005, s. 38-40).

3.2.3 Proces motivace

Motiv je diivod pro to, abychom néco ud¢€lali. Motivace se tyka vnitinich a vnéjSich
podle Arnolda a kol.: smér, Gsili a vytrvalost. Motivovani ostatnich ¢i sebe sama do pohybu
ve sméru, kterym je potifeba se ubirat za ucelem dosazeni néjakého vysledku. Lidé jsou
motivovani, pokud sméfuji k dosazeni néjakého cile a ocenéni odménou, ktera by uspokojila
jejich potieby. Dobie motivovani lidé jsou ti, co maji jasn¢ vymezené cile a podnikaji kroky,
které se od nich ocekavaji, a navic povedou k dosazeni téchto cili. VéEtSina pottebuje 1 vngjsi
motivaci, proto organizace muze nabizet prostiedi, ve kterém lze dosdhnout vysoké miry
motivace prostfednictvim odmeén a stimulil, prilezitosti ke vzdélani a ristu a uspokojujici
prace. Nesmi se zapomenout, Ze vedouci pracovnici museji hrat hlavni tlohu a museji co
nejlépe motivovat své zaméstnance, aby vydavali ze sebe to nejlepsi.

Obrazek ¢. 1 zndzorniuje model procesu, ve kterém je motivace iniciovana
samovolnym nebo védomym zjisténim neuspokojenych potieb. Tyto potieby vytvaieji prani
néco ziskat ¢i néceho dosahnout. Poté se stanovi cile, které maji uspokojit dané potieby
a prani. Nasledn¢ se voli zptsoby chovani ¢i cesty, které povedou k dosazeni stanovenych
cili. Potfeba je uspokojena, pokud je dosazeno urcitého cile. V opacném piipadé je dost
nepravdépodobné, ze se budou v budoucnu opakovat stejné kroky (Armstrong, 2007, s.
2019-220).

Motivacni proces ma cyklicky charakter, na jehoz pocatku je vzdy motivacni napéti,
které je vyvolané narusenim vnitini rovnovahy, jejiz obnova je potiebna. V disledku
motivacniho napéti dochazi k subjektivné ucelnému chovani. OvSem pouze v ptipadé, kdyz
je motiv dostatecné silny a vidina cile je pro Clovéka atraktivni. V dal§im kroku je dosazeno

cile a reakce se dovrSuje uspokojenim potieby (Tureckiova, 2004, s. 56).
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Obrazek 1 Proces motivace
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cile

/
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Zdroj: vlastni zpracovani dle (Armstrong, 2007, s. 220)

Podniknuti
kroka
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3.2.4 Typy motivace

Existuji dva zplsoby, jak dojit k motivaci. V prvnim piipadé¢ mohou byt lidé
motivovani z vnéjSku, napiiklad vedenim, prostiednictvim metod, jako je povySovani,
pochvala, odménovani atd. V druhém ptipadé lidé motivuji sami sebe tim, ze hledaji,
vykonavaji praci, kterd uspokojuje jejich potfeby nebo od ni oc¢ekévaji splnéni svych cili

(Armstrong, 2007, s. 220).

Vnitini motivace
Jsou to faktory, které si lidé sami vytvaii a které je ovliviiuji, aby se ur¢itym smérem

vydali ¢i se ur€itym zptisobem chovali. Tyto faktory tvofi: a) autonomie, tedy volnost konat;
b) odpovédnost, védomi, ze prace je dulezita a clovék ma kontrolu nad svymi moZznostmi;
c¢) prilezitost vyuzivat a rozvijet schopnosti a dovednosti; d) podnétna a zajimava prace;
e) ptilezitost k postupu v hierarchii pracovnich funkci (Armstrong, 2007, s. 221).
Vyznamné vnitini faktory motivace navazuji na ¢tvrty a paty stupenn Maslowovy
hierarchie, patii k nim: a) samostatnost, diky niz mohou lidé vykonavat svou praci; b) nové
schopnosti, jez pii vykonavani prace ziskavaji; c) viditelné vysledky prace, které mohou
prabézné sledovat; d) jeji spoleCensky smysl ¢i vyznam. Tyto faktory nemusi ptsobit na
vSechny zaméstnance stejné. Samostatnost vychdzi z pfirozené lidské potieby fidit svou
¢innost. Znamend to, ze na zaméstnance postupné prevadime ¢i delegujeme nckteré

rozhodovaci pravomoci, které se tykaji zplisobu vykonavani prace. DalSim wvnitinim
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motivaénim faktorem je moznost rozvijet své schopnosti neboli zdokonalovat se ve své
¢innosti. Tteti z vnitinich faktorti byva nejsilnéjsi. Lidé chtéji vidét za svou praci vysledky,
které spolecné s jejich rostoucimi schopnostmi zvysSuji jejich sebedivéru ¢i sebevédomi.
Smyslem prace je piinos vykonavanych ¢innosti pro urcité osoby (zdkazniky organizace
nebo spolecnosti jako celku), nejsou to ¢isla — firemni zisky (Urban, 2017, s. 26-27).
Vnéjsi motivace

Podle Urbana (2017, s. 27) patii do vnéjsi motivace vSe, co za vykonavanou praci
zamé&stnanci mohou ziskat, pokud je vykonadvéna vcas a spravné. Jedna se hlavné o finan¢ni
odménu, tedy mzdu, bonus a prémii, ale i vétsi nadéji, ze v budoucnu miize dojit k povySeni
¢izvysSeni mzdy. Dale k vnéj$im faktorm patii uznani, pochvala a osobni ¢i odborna prestiz,

ktera je s praci zamé&stnance spojena.

Armstrong (2007, s. 221) pfipomina, Ze je to vSe, co se d¢€la pro zaméstnance, aby byli
motivovani. OvSem je tvofena i tresty, jako je odepfeni platu, kritika ¢i disciplinarni fizeni.
Vnéjsi motivatory nemusi nutné piisobit dlouhodobé, ale maji zfejmy a bezprostiedni
ucinek. Vnitini motivatory tykajici se kvality pracovniho zivota budou mit dlouhodobé;si

a hlubsi ucinek, protoze jsou soucasti jedince a nejsou mu nucené zvné¢jsku.

3.2.5 Zdroje motivace

Jako zdroje motivace oznaCujeme ty skuteCnosti, které motivaci vytvareji. Jde
o skuteCnosti, jez zakladaji dynamické tendence a zamcéteni lidské cinnosti, a také

skutecnosti ovlivilyjici pretrvavani tendenci. Mezi zékladni zdroje motivace patfi:

- Potteby, - Hodnoty,
- Zamy, - Navyk
- Idedly,

Potieba

Je clovékem prozivany, ¢asto neuvédomovany nedostatek néceho. Potteby jsou
zékladnim zdrojem motivace z nékolika divodua. Urcité potfeby jsou vlastni 1 nizSim,
subhumannim zivoc¢ichiim. Potfeba se projevuje jako vnimany stav neklidu, ktery podnécuje
tendence k odstranéni tohoto neklidu. Vede tedy zpravidla k ¢innosti sméfujici k odstranéni
ptislusného nedostatku. Potfeby se obvykle Cleni na: a) potfeby primarni, které jsou spojeny

s funkcemi a cCinnosti téla (potifeba potravy, tekutin, vzduchu, bezpeci); b) potieby
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sekundarni, jejichZ existence je spjata s Clov€kem jako s tvorem socidlnim, kulturnim,

spolecenskym (potieba lasky, seberealizace, dominance).

Zajmy

Zajmy se v psychologii fadi k pojmiim s nejednoznaénym obsahem. Zajem je trvalejsi
orientace jedince na jistou oblast jevi ¢i pfedmétd, ktera je spojena s aktivizaci jeho ¢innosti.
Lze jiichapat jako odvozenou potiebu, ktera je uspokojovana provadénim zdjmové ¢innosti.
Z4mu existuje tolik, kolik je konani, ktera mohou clovéka tesit. Prikladem jsou zdjmy

poznavaci, socidlni, estetické, pfirodni, obchodni, rukod€Iné materidlové, vytvarné.

Idealy

Idedl je nazorova predstava néceho pozitivné hodnoceného a subjektivné potfebného,
tedy to, co pro jedince predstavuje vyznamny cil jeho snazeni. Idealy mohou pfedstavovat
uréity typ osobniho profilu nebo podobu zivotnich cilii a mohou se tykat osobniho
1 pracovniho zivota. Idedly vznikaji na zdklad¢ ptisobeni socidlnich faktori, tedy predev§im

rodiny, autorit.

Hodnoty

Clovék se neustale setkava se skuteénostmi, které jsou pro né&j nové a neznamé. Tyto
skutecnosti poznava, hodnoti — pfisuzuje jim vyznam, dalezitost a hodnotu. Hodnoty
odrazeji objektivni i subjektivni vyznam véci a jevl. Tato hodnoceni predstavuji u kazdého
jedince osobni hodnotovou mapu. Hodnotou pro kazdého c¢lovéka muze byt cokoliv,

ptikladem je zdravi, pfatelé, rodina, prace, laska, svoboda, penize, uspéch, vzdélani atd.

Navyky

V ramci zivota kazdy Clovek realizuje nékteré Cinnosti pravidelné a Castéji, at’ uz
predmétné, ¢i psychické. Diky pravidelnosti se tyto Cinnosti stavaji stereotypy neboli
navyky. Navyk lze charakterizovat jako fixovany, zautomatizovany a opakovany zplsob
¢innosti Clovéka v urcité situaci. V situacich, které jsou si navzdjem podobné, ma ¢loveék
tendenci se zachovat stejné jako posledné, jelikoz jedna podle naucenych vzorcii. (Bedrnova,

1998, s. 224-230)
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3.3 Teorie motivace

Armstrong a Taylor (2015, s. 56) uvadéji, ze ,, teorie motivace vysveétluje, jake faktory
ovlivituji cilove orientované chovani, proto jeji uplatnéni v rizeni lidskych zdrojii souvisi se
zvySovanim angazovanosti (lidé jsou oddani své prdci a organizaci a jsou motivovani
k dosahovani vysoké urovné vykonu). “

Mezi cile pfi uplatiiovani motivacnich teorii patii ziskani pfidané hodnoty skrze své
zaméstnance, pridanou hodnotu lze pak ziskat prostfednictvim svobody jednéni. Pokud
zaméstnanec bude maximaln€ pracovat, bude firmé piinaset ptidanou hodnotu. Teorie
motivace predstavuje kompaktni soubor hypotéz o faktorech, jez maji vliv na chovani
cloveéka v pracovnim procesu. Tyto teorie se Casto diferencuji specifikacemi pti¢in chovani
¢lovéka v jisté situaci a svymi feSenimi.

Armstrong rozliSuje motivacni teorie do tii skupin, jez budou v nasledujicich
podkapitolach charakterizovany: nejvlivnéj$i teorie instrumentality, teorie zaméiené na

obsah a teorie zamétené na proces (Armstrong, 2007, s. 221).

3.3.1 Teorie instrumentality

Teorie instrumentality patii do kategorie védeckého fizeni, s ¢imz jako jeden z prvnich
piisel mechanicky inzenyr Frederic W. Taylor. Tato teorie vychazi z ptedpokladu, Ze
odmény a tresty jsou nejlepSimi ndstroji pro motivaci zaméstnancii. Jde o primarni
instrumenty pro fizeni vykonu. Vychazi z principu, Ze s vy$§im vykonem ptichazi také vyssi
mzda. Tim je mozné pfimét pracovnika k usilovnéjsi praci a vy$simu vykonu, nez podéavaji
jini pracovnici. Touto teorii se obhajuji odménovaci modely zalozené na penézitych
pobidkach, které jsou stale hojné uplatiiované. Je to jednoduchy princip cukru a bice. Tento
zplisob odméinovani neni vzdy idedlni, ale v nékterych ptipadech mize mit dobry efekt.
Sousttedi se na tvrdé nastroje, a pouziva vysokou miru kontroly, ale nebere ohled na dalsi
potieby zaméstnanct, coz v dneSni dob¢€ neni pfili§ zadouci. Tato metoda je vhodna pro praci
s pfesn¢ vymezenym postupem, ale neni vhodna pro kreativni ¢innosti (Armstrong, 2015, s.

219-220).

3.3.2 Teorie zamérena na obsah

Teorie orientované na obsah lze jinak nazyvat teoriemi orientovanymi na potieby.

Proces takovychto teorii l1ze vymezit jako uzavieny kruh, kolobéh, ktery se neustale opakuje.

26



V prvé fadé je tfeba urceni potfeby. Na né€ navazuje stanoveni cild. Po téchto dvou
krocich ptichézi realizace akce a naplnéni cile. Nevyhodou nebo spise nedokonalosti téchto
teorii je, ze jde vzdy o vysvétleni motivace, nikoliv vysvétleni vlivu motivace na vykon
pracovnika. Do obsahovych teorii lze zaradit Maslowovu pyramidu potieb, Herzbergovu
teorii potteb, McClellanovu teorii potieb, Alderferovu teorii ERG a dalsi (Armstrong, 2015,
s. 220).

Maslowova pyramida poti'eb
Autorem této teorie je A. Maslow. Patii mezi zdkladni teorie v oblasti motivace

pracovnikl. Jedna se o hierarchicky upotadanou pyramidu potieb ¢lovéka. Maslow vychazi
z predpokladu, Ze sila na né¢em pracovat neptichdzi vzdy zvenci ale primarné z nitra daného
Cloveka. Zakladnich pater je pét. ZaCina na fyziologickych potiebach, jako je pit, jist apod.
Jsou na nejniz$im stupni z toho diivodu, Ze jejich nesplnéni neumoznuje napliovat potieby
na vysSich stupnich. Nasleduji patra potfeba bezpeci, dale soundlezitost a laska, uznani
a ucta a na vrcholu pyramidy je sebeaktualizace neboli seberealizace. Pokud jsou potieby
jednoho stupné naplnény a uspokojeny a dany ¢loveék nevyplytval na tuto snahu veskerou
svou energii, tak miZe pokracovat v napliovani dal§iho nésledujiciho stupné. Podle
Plaminka je tteba doplnit do pyramidy dal$i nulty stupen pod ndzvem piijemné pocity. Nase
chovani ovliviluje védomi toho, ze na zaklad¢ naseho jednani vznikaji néjaké pocity. Tyto
pocity by mély byt pozitivni. Své chovani pfirozené uzplisobujeme ve snaze eliminovat
pocity neptijemné a negativni. Maslowova teorie ma mnoho podporovateltl, a nardzi na fadu
odptrcti ¢i kritik. Podle mnoha pozorovani jsou lidé schopni dlouhodobé jednat
v nesouladu se svymi potfebami. Je to dané kulturou a kazdy jednotlivec si mize usporadat
potadi potieb dle svych individualnich priorit. Nékdo napt. ozeli jidlo na tkor uznani nebo
seberealizace apod. To je dané vnitinim nastavenim daného ¢lovéka nebo také kulturou
a kulturnimi zvyklostmi v misté jeho ziti. Zde uvadime soupis jednotlivych pater pyramidy
potieb (Plaminek, 2015, s. 88-91):

1. Prijemné pocity — potieba prozivat pfijemné pocity a vyhybat se tém

nepiijemnym
2. Fyziologické potreby — pit, jist, spat, vyméSovat se ¢i rozmnozovat
3. Bezpeci—pocit jistoty a citit se orientovany jak v soucasné, tak v budouci situaci

4. NalezZeni a laska — potieba n¢kam patfit, napt. rodina, tym, komunita, obec apod
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5. Uznani a ucta — sebelcta a Ucta jinych v okoli, n€kdy potieba pocitovat
vylucnost

6. Sebeaktualizace — seberealizace, motivace, seberozvoj apod.

Obrazek 2 Klasické zobrazeni Maslowovy pyramidy potieb

POTREBA
SEBEREALIZACE

— ping yugiti viastnio potencilu I

; ) — pocit Witetnasti, ocendni jinymi, byt I
POTREBA LIZMNANI LIZa &Iy

/ sOCIALNI POTRERY —EFU:-IE':E'ske zafareni do fjmu, skupin

i

5 oT — jisinia prace, spokngenost a bezpednost
/ POTREBA JISTOTY \ el e
/ FYZIOLOGICKE POTREBY \-D'af- hlad, Zize, pracovni podminky

Zdroj: QMprofi.cz, online, cit. 2022-2-14

Herzbergiiv dvoufaktorovy model
Herzbergova teorie potfeb je nékdy nazyvana dvoufaktorovym modelem. Autor,
americky profesor psychologie Frederic Herzberg, vychazi v podstaté z ptedchozi teorie
Maslowovy pyramidy potieb, kterou ale uréitym zptisobem modifikoval. Patii do skupiny
tzv. zakladnich teorii. Rozd¢lil faktory na motivujici a udrzovaci neboli hygienické potieby.
Faktory motivujici poskytuji moznost zménit miru motivace pracovnikti. Hygienické neboli
udrzovaci faktory naopak nemaji funkci motivacni, ale pouze udrzovaci. Pii jejich
nenaplnéni pfichazi nespokojenost, demotivace a frustrace, ale pfi jejich naplnéni nedochazi
k motivaci, nybrZ pouze k ustaleni pracovnika na neutralnim stavu spokojenosti. Tato teorie
vychézi z vyzkumu na 200 tucetnich a technikii, ktefi méli za ukol popsat v jakych
momentech se v zaméstnani citi dobfe, a kdy ne. Pfehled obou druht faktorti uvadime zde
(Veber, 2009, s. 115):
-, Motivacni faktory: dosazeni cile, uznani, povyseni, sama prace, moznost osobniho
ristu, odpovédnost, samostatnost.
- Udrzovaci faktory: podnikova politika a sprava, vztahy s nadrizenymi, kolegy,
podrizenymi, plat nebo mzda, jistota prace, Zivotni styl, pracovni podminky,

postaveni “.
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3.3.3 Teorie zaméfena na proces

Tyto teorie pracuji jak s faktory ovliviiujicimi motivaci, tak s faktory k naplnéni
potieb. Nekdy jsou nazyvané také kognitivnimi teoriemi. Jsou dal$im vyvojovym ¢lankem
v teoriich motivace. Mezi hlavni teorie zaméfené na proces lze zaradit teorii ocekavani, teorii

cile a teorii posilovani, teorii kognitivniho hodnoceni a dalsi (Armstrong, 2015, s. 222-223).

Teorie ofekavani (Expektacni)

Tuto teorii motivace predstavil V. H. Vroom a pracuje s myslenkou, Zze pracovnika
nezajima ptili§ pfitomnost, ale spiSe budoucnost. Jeho zdjem smétuje k ziskani co nejvétsiho
uzitku za podany pracovni vykon. Je zde tedy pfirozené, Ze se takovy pracovnik ptikloni
k ¢innosti, kde mize ocekavat lepsi uspokojeni nez u jiné. Znamena to tedy, Ze pomoci
odmén Ize fidit vykon pracovnikd, jejich dochazku ¢i dalsi pracovni aspekty. Pisobi to jako
jednoduché pravidlo, ale v praxi se neosvédcuje. Pro efektivni motivaci pomoci odmén musi
byt splnéno nékolik parametria. Odména musi byt pro pracovnika atraktivni a mit pro n¢j
jasn¢ pozitivni piinos (Valence). Dale odména musi byt dosazitelnd a relativné snadno
ziskatelna (Instrumentalita). Chovani pak musi vést k vykonu (Expektace). Pokud néktera
z téchto slozek neni dobfe zpracovana, nemusi dojit k efektivni motivaci a zméné chovani

pracovniki. Pro tuto teorii dokonce existuje 1 vypocetni vzorec (Motivace v organizacich):

MS (Motivacni sila) =Ex2X (Ix V)
- Motivation power — motivacni sila

- Valence, neboli hodnota znacena ve vzorci uvedeném nize jako V
- Instrumentalita, znacena pismenem I — souvislost mezi vykonem a odmenou

- Expektace, znacena E — vykon, usili
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Obrazek 3 Motivacni sila (Teorie ocekavani V. H. Vroom)
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Zdroj: BusinessInfo.cz, online, cit. 25.2.2022

3.4 Pracovni motivace

V druhé poloving 19. stoleti se jako prvni zabyval pracovni motivaci Taylor. Dosp¢l
k z&véru, ze neni mozné pfiméet délniky, aby pracovali pilnéji nez primérny ¢loveék v jejich
okoli, pokud jim nezajisti stdlé a znacné zvySeni platu. Existuje vice teorii pracovni
motivace.

Mezi nejznaméjsi patii Hullova teorie posilovéni, jez je zaloZena na tom, Ze pokud
vede vykon k uspéchu, po kterém nasleduje uznani od nadtizené¢ho, pak se chovani
pracovnika posiluje a postupné se stava trvalou slozkou jednani. Dalsi diilezitou teorii je
Maslowovo pojeti hierarchie potieb a Herzbergova teorie, které byly podrobné
charakterizované v piedchéazejici kapitole (Wagnerova, 2008, s. 14).

Ulohou nastrojii pracovni motivace je vytvaiet smysleni a chovani vedenych lidi tak,
aby byly v harmonii s poslanim firmy. Od manazeri se vyzaduje, aby dokdzali u
spolupracovnikli vyvolat z4jem, chut' a ochotu se aktivné zapojovat do plnéni vSech
firemnich Cinnosti. VétSina lidi stravi velkou ¢ast svého zivota v préci, proto je dilezité
poznat, zda je pro n¢ prace pouhym prostiedkem ziskavani penéz, nebo nécim vice. Prvotni
potieba lidi je ziskat penize pro zajisSténi existence, jakmile jsou piijmy dostatecné, zacne se
vétSina zajimat o dalsi faktory, jako jsou moznost komunikace s lidmi, uznani vlastnich

znalosti a dovednosti, ziskani sebeduveéry (Veber, 2009, s. 112).
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3.4.1 Rizeni a hodnoceni pracovniho vykonu

Jednou z nejvyznamnéjsich ¢innosti personalniho managementu je fizeni a hodnoceni

pracovniho vykonu zaméstnancii. Nejde jen o realizaci rocniho pohovoru a zhodnoceni

vykonu daného jednotlivce za toto obdobi. Persondlni management by se mél podilet na

plnéni vykonu zaméstnance v podob& monitoringu, konzultaci ¢i koucinku a podpory

kdykoliv v priib¢hu roku. Na obrazku €. 4 je vyjadien proces hodnoceni vykonu v idedlni

podobé. Behem hodnoceni by mélo byt cilem vyhodnotit oblasti pro zlepseni u daného

zameéstnance a dohodnout se na planu aktivit pro dané zlepSeni, dale plnéni cilii dle KPI (key

performance indicators, kliCové ukazatele vykonnosti) a informovat zaméstnance o jeho

vykonu a jeho ptipadnych odménach ¢i mzdovém ¢i kariérnim rstu. Existuji rizné metody

hodnoceni vykonu zaméstnance jako naptiklad (Hodnoceni vykonu a odménovani

zaméstnancu, 2014):

Hodnotici pohovor — Pohovor mezi nadfizenym a podiizenym o vSech aspektech
hodnoceni vykonu. Od vysledkt, pfes podminky prace az po navrhy na zlepSeni pro
ob¢ zucastnéné strany. M¢l by probihat v piijemném a ptéatelském duchu bez ohledu
na to, jaké vysledky jsou.

Hodnoceni 360° - Poskytovani zpétné vazby ze vSech stran. To znamend od
nadfizenych 1 podfizenych, od kolegii, a dokonce i od zdkaznikli ¢i obchodnich
partnerti. Velmi naro¢nd forma pro hodnoceného, ale v posledni dobé hojné
vyuzivana metoda.

Zpracovani vysledkii, zpétna vazba a koucink — Hodnoceni probihd ve dvou
etapach. V prvni je dorucena hodnotici zprava obsahujici hodnoceni z vice stran
(nadfizeny, podfizeny, kolegové). V druhé etapé se uskute¢ni koucinkovy pohovor,
jehoz ucelem je pfivést hodnoceného k uvédoméni, pro¢ mu bylo takova zpétna

vazba poskytnuta a jak se diky ni mtize déle rozvijet.
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Obrazek 4 Proces hodnoceni vykonu
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Zdroj: BusinessInfo.cz, online, cit. 2022-27-02

Vykonové testy
Vykonové testy jsou jednou znejstarSich a nejklasictéjSich metod hodnoceni

a diagnostiky vykonnosti u pracovniki. Nékdy byvaji oznacované jako testy schopnosti.
Koncentruji se predev§im na méteni inteligence a specidlnich schopnosti. Mezi nejcastéji
vyuzivané patii testy (Koubek, 2014, s. 65-66):

- ISA — Analyza struktury inteligence

- TURS — Test Grovné rozumovych schopnosti

- BLS4 — Testy uvazovani a tisudku

- Testy vSeobecnych schopnosti

- GMA - Hodnoceni manazerskych piedpokladii

-  BOPR — Bourdontv test

- S-Test — Poznavani casti

3.4.2 Odménovani zaméstnancu

Odmeénovani zaméstnanct je jednim z nejzékladnéjSich tkold persondlniho fizeni
podniku. Je to klicovy faktor pfi ndboru zaméstnanct, jejich udrZeni a motivaci. Odmeénovat
pracovniky dnes neznamend pouze financni odmeénu ¢i jiné formy penézni odmény, ale také
nepenézni odmény v podobé benefitii, povySeni, pochvaly apod. Mohou byt, anebo také
nemusi byt odvislé od jejich pracovniho vykonu. Odménovani zahrnuje vsechny polozky
véetné téch, které nejsou samoziejmé, coz muze byt tieba i obCerstveni na pracovisti,

vybaveni kancelafi, vzd€lavani apod. Stale vice se poskytuji nehmotna ocenéni
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zameéstnancl. Do tohoto nehmotného ocenéni 1ze zahrnout napiiklad i kvalitu obsahu prace,

volnou pracovni dobu, moznost samostatné prace ¢i moznost se ucastnit zajimavych projekt

a ukolu (Koubek, 2007, s. 283).

Mzda vs. plat

Zakladem pojmoslovi v odvétvi odménovani zaméstnancii je rozliSeni mezi mzdou

a platem. B&ézna vetejnost tyto pojmy nijak nerozlisuje, ale z odborného hlediska je to rozdil

(Odménovani zaméstnanct — zaklad HR):

Plat — Platy jsou vyplaceny na zéklad¢ pteddefinovanych tabulek se specifickym
finanénim ohodnocenim pro danou tabulkovou tfidu. Tykd se to statnich
zaméstnancu a ufednika, dale také uciteld nebo umélc, kteti maji néjakou pracovni
smlouvu pro statni nebo ptispévkovou organizaci.

Mzda — Mzda je odména za praci u zaméstnanct v soukromém sektoru nebo téch,
ktefi nespadaji do vySe uvedeného popisu pro plat. O jeji vysi rozhoduje

zamgéstnavatel a muze byt 1 pro rizné pracovniky na stejné pozici jina.

Zakladni zpisoby odménovani

Odménovani se tidi obecnymi pravidly a ocekavanimi. Odmeéna je obvykle slozena

z n€kolik prvkl a Grovni odmén. K zakladnim moznostem odméiiovani patii:

Zakladni neboli pevna mzda — Ize ji nazyvat také fixni, smluvni, tarifni apod.
Obvykle byva vyhodnocovand jako hodinovd a vypladcena v tydennim nebo
mésicnim intervalu. Obvykle byvéa pro vSechny pracovniky na dané pozici stejna
a neni zavisla na vykonu zaméstnance. Je vyplacena vzdy bez ohledu na to, kolik
prace bylo redln¢ odvedeno.

Pevna ¢i polopevna slozka — je to jedna z moznych motivacnich slozek mzdy. Jeji
vyse je navazéana na schopnosti a zkuSenosti zaméstnance a je stanovena obvykle na
zékladé dlouhodobého hodnoceni kvality odvadéné prace.

Pohybliva vykonova nebo motivacni sloZka — je navdzana na vykon zaméstnance.
Obvykle se jedna o bonusy, odmény, provize ¢i podily na zisku.

Mzdové priplatky — ocenuji ndro¢nost vykonu prace na daném pracovisti Ci
pracovni pozici. Mohou mit snahu kompenzovat diskomfort nebo miru stresu ¢i
pretizeni apod. Jsou vymezeny jako procento ze mzdy nebo jako pevny pausal

vychazejici ze zdkladni mzdy.
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- Zaméstnanecké vyhody — Maji za kol zajistit spokojenost a motivaci zaméstnancu.
Jsou orientované na budovéani vztahu zaméstnancl k organizaci a Casto souvisi
s pozici ¢i postavenim v dané organizaci. Nejcastéji mivaji podobu riznych benefiti,
jako jsou piispévky, cenova zvyhodnéni, slevy na vyrobky ¢i sluzby, vybaveni

kancelafi a pracovist apod. (Plhonova, 2012, s. 65).

3.4.3 Systém odménovani

Spravné nastaveny odmeénovaci systém je klicem ke kvalitni péci o zaméstnance.
Personalni systém a politika ma pfimy vliv na udrzeni a ziskdvani zaméstnanct. Dale
prispiva k lepSimu vykonu zaméstnancti, teamt i celé organizace. ZajiStuje také respektovani
pravnich a legislativnich pfedpisii a norem. Systém odménovani je ve své podstaté¢ pomérne
jednoduchy, zaloZzeny na spravedlivé a stabilni mzdové nebo platové platformé, predem
zvolené a definované. K tomu, aby byl funkéni, je potieba, aby byl staly, pracovnici musi
byt na svou pozici dostatecné zaskoleni, ndpln prace na jednotlivych pozicich by se neméla
prili§ Casto a vyrazné ménit, neméla by byt vysoka fluktuace a méla by byt dosazitelna

moznost karierniho ristu nebo rozvoje (Plhonova, 2012, s. 64-65).

Odménovani na zakladé hodnoceni praci

Tento typ odménovani je zalozen na kvalitni klasifikaci a definici pozadavkl na danou
pracovni pozici. Muze to byt hodnoceni z pohledu vykonu, schopnosti, kvalifikace a dalSich
parametrl. Tyto pfedpoklady a pozadavky maji zasadni vliv na vy$i odmén a na celkovou
strukturu odménovani ve firmég. Tento typ odménovani je nejvhodnéjsi pro technické firmy,
kde je relativné stabilni naplil prace u zaméstnaneckych pozic a jednotliva pracovni mista
jsou ve standardni roviné. Dale v téchto firmach musi fungovat kvalitni standardizace
pracovnich mist bez nutnosti stfidani se pracovniki v pozicich. Firma by méla spliiovat
relativné nizkou miru fluktuace a mélo by byt umoznéno kariérn€ riist a postupovat.
K hodnoceni se pouzivaji tzv. hodnotici metody. Za ucelem spravedlivého hodnoceni
pracovnich pozic je tieba roz¢lenit peclivé pracovni pozice dle mzdové stupnice a dle toho

nastavit hierarchii odménovani (Urban, 2017, s. 120-121).
Odménovani na zakladé schopnosti

Tento typ odménovani neni v praktickém Zivoté pfili§ vyuzivan. VéEtsinou je pouzivan
v kombinaci s jinym zplisobem odménovani a je spiS néco jako dopln€k nebo bonus ke

mzdé. Odmenovat na zakladé schopnosti pracovniki je vhodné piedevsim pro organizaci
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majici kulturu podporujici rozvoj a vzdélavani. Miize se jednat o nastaveni vychazejici ze
syst¢tmu odmén dle hodnoceni praci, avsak mzda neni ovlivnéna narocnosti a obsahem
pracovni pozice, ale schopnostmi, které dany pracovnik prokaze a které jsou pfinosem nebo
pozadavkem od dané organizace. Problematick¢é miize byt u této metody objektivni

posouzeni schopnosti pracovnikli (Urban, 2017, s. 125).

Vykonové odménovani

Odmeénovani na zakladé vykonu je jednou z nejefektivnéjSich a nejspravedlivéjsich
metod odménovani. V praxi byva také hojné pouzivano. Kazdy pracovnik ma moznost
pfimo ovlivnit svou mzdu, a to na zéklad¢ své vlastni vykonnosti. Nevyhodou je, Ze se
u zameéstnanci timto zpusobem péstuje individualismus, neschopnost prace v tymu a
mnohdy az nezdrava interni konkurence. Cilem tohoto systému je motivovat zaméstnance
k vy$§imu vykonu a cilevédomosti, zvySovat konkurenceschopnost firmy na trhu a dale
zajistit, aby naklady na odménovani nepiekrocily piijmy spolecnosti. Pro to, aby tento
zpusob hodnoceni prace byl funk¢ni, musi byt splnéna urcitd pravidla. Cile a vySe odmén
musi byt pfedstaveny vzdy v dostateCném predstihu a musi byt predem dobie specifikovana
pravidla, na jejichz zakladé zaméstnanec ziskava odmény za sviij vykon. Uginnost se pak
zvysuje, kdyz se jedna o jednouché pravidla pro ziskdni odmény a moznost zaméstnance
vysledky ovlivnit. Dale mé vliv, je-li mozné plnéni cili priabézné sledovat a je jasny a
dodrZeny termin vyplaty odmén. Velikost odmény by méla byt vzdy dostate¢né motivujici,
coz znamena obvykle alesponi 6-7 % ze zdkladni mzdy (Urban, 2017, s. 127-131). Motivace
vykonem je navdzana na pfirozenou potiebu vétSiny lidi dosahovat néjakych cilii a co
nejlepSiho vykonu. Jedna se o prirozené lidské snahy o dosazeni ispéchu a soucasné snahy
vyhnout se neuspéchu. Uspé&snost je pak déna silou vykonové motivace jednim z téchto
smért. Pokud je dosazeno vykonové motivace, tak dochazi u daného jedince k pfirozené
orientaci na cile. Tento jedinec vSak musi mit pro takovy styl prace osobnostni pifedpoklady
a mimo jiné také schopnost strategie, planovani, cilevédomost a houzevnatost. Proto se pro
tento typ odménovani nehodi kazda firma nebo kazdy zaméstnanec (Bedrnova, 2012, s. 238-

239).

3.4.4 Pécée o zaméstnance

PeCovat o zaméstnance by méla kazda moderni firma, a to nad rdmec zakonnych

povinnosti. Zakladem pro péci je zajistit kvalitni a bezpecné pracovni prostiedi a dodrzovani
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zasad rovného zachdzeni se vSemi zaméstnanci a zédkazu jejich diskriminace. Tato kapitola
bude vénovana predevsim poskytovani zaméstnaneckych benefitti. To je totiz nyni aktualni

trend v oblasti péce o zaméstnance.

Typy zaméstnaneckych benefitu

RozliSovat miizeme dva zakladni typy benefitd, a to penézni, a nepenézni. Penézni
benefity jsou vyplaceny prostiednictvim penéz nebo poukdzkami, vécmi apod., ze kterych
ma zaméstnanec financni vyhodu nebo uzitek. Hodnota nepenéznich benefith se neda piesné
vycislit finan¢ni ¢astkou, ale mnohdy jsou pro zaméstnance cennéjsi nez jakékoliv penézni
odmény. Penézni forma zaméstnaneckych vyhod je pouzivana nejcastéji. Priklady obou typt
benefitl jsou uvedeny v tabulce ¢. 1. V idedlnim ptipad¢ je vhodné oba typy kombinovat
a vyhovét tak vétSimu mnozstvi zaméstnanci (Zameéstnanecké benefity — vyhody pro

zamestnance 1 zaméstnavatele).

Tabulka 1 Ptehled moznosti penéznich a nepenéznich benefitli pro zaméstnance

PenéZni benefity Nepenézni benefity
Ptispévek na stravovani Nadstandardni dovolena
Ptispévek na sport a zdravi Volno pro zafizovani nebo 1é¢eni
Prispévky na kulturu a rekreaci Pruzna pracovni doba
Prispévek na ubytovani a dopravu Prace z domova aj.
Priplatek k nemocenské Ocenéni a uznani
Zaméstnanecké akcie Moznost karierniho rastu
Penzijni a zZivotni ptipojisténi Vyborny pracovni kolektiv
Zvyhodnéné ptjcky Dobr¢ pracovni prostiedi
Vzdélavaci kurzy, Skoleni
PouZzivéani automobilu ¢i mobilniho telefonu i
pro soukromé ucely
Dary k Zivotnim 1 jinym vyro¢im
Naturalie — produkty firmy aj.

Zdroj: iPodnikatel.cz, online, cit. 2022-27-02

36



Darnové hledisko zaméstnaneckych benefiti

Zaméstnanecké benefity nejsou jen atraktivni, ale také mohou byt danové vyhodné.
Tyto datiové vyhody plynou z legislativy a zakonti Ceské republiky. Z datiového hlediska
nohou v praxi nastat tyto tfi moznosti (Urban, 2017, s. 147):

1. Vyhoda je darniové uznatelnym nakladem organizace a je osvobozena i od dané
z prijmu fyzickych osob ze zavislé Cinnosti — Napiiklad stravenky ¢i stravné,
prispévek na penzijni a Zivotni pojisténi (vSe s jistymi limity ¢i omezenimi).

2. Vyhoda neni dafiové uznatelnym niakladem organizace, je v§ak osvobozena od
dané z prijmu fyzickych osob — Napiiklad pfispévky na volnocasové aktivity,
kulturu, sport, napoje na pracovisti, firemni pajcky a dalsi.

3. Vyhoda neni danové uznatelnym nakladem pro zaméstnavatele, ani neni
osvobozena od dané z prijmu fyzickych osob — Napfiklad karty na benzin, rizné

slevy a akce na zbozi a dalsi.

Nejlepsi metodou, jak sestavit nabidku zaméstnaneckych vyhod a benefith tak, aby
byla efektivni a ocenénd, je zeptat se pfimo zaméstnancl na jejich pfani. Podle velikosti
firmy to lze realizovat osobn¢ a individudln€ nebo i anonymné pomoci priizkumi napiiklad
v podobé dotaznikového Setfeni. Takové zkoumani by se mélo provadét alespont jednou
rocné. Nékdy néas odpoveédi zaméstnancli mohou piekvapit. Benefit je benefitem jen tehdy,
pokud ho tak zaméstnanci skutecné vnimaji. Proto je potifeba nejen benefity nabizet, ale také
je vhodné prezentovat a komunikovat. Jediné tak budou mit kyZeny motiva¢ni a vykonnostni

efekt (Benesova, 2014, s. 8).
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4 Vlastni prace

Praktickd c¢ast diplomové prace se zamétfuje na vybranou spolecnost HAHN
Automation a nésledné uvedeni ziskanych poznatkii z teoretické casti do praxe. Tato
spolecnost byla vybrana diky atraktivnosti pfedmétu podnikani, a také kviili tomu, Ze ¢eskou

pobocku ma na starost jednatelka, coz je u tohoto odvétvi velmi nezvyklé.

4.1 Spole¢nost HAHN Automation

HAHN Automation je vyvojafem inovativnich feSeni pro automatizované postupy
svych zékaznikl, a také vyrobce specifickych stroji. Spolecnost HAHN Automation se
rozvinula ve vyznamnou strojirenskou firmu se svétovou ptisobnosti diky vice nez 25 letim
zkuSenosti. Zamé¢fuje se na automobilovy pramysl 1 1ékatské pristroje. Specializuje se
predevS$im na automatizaci montaznich a zkuSebnich procest plastovych, gumovych
a kovovych dilt.

Hodnoty
Mezi hlavni hodnoty spolecnosti patfi: spolehlivost, zodpovédnost a orientace na
budoucnost.
Poslani
Technologie spolecnosti zvySuji konkurenceschopnost jejich zdkazniki.
Vize
“Na zacatku je vize, kterou spolu s Vami uspésné naplnime diky nasemu nadseni

a know-how (O spole¢nosti HAHN Automation) ”.

Obrazek 5 Logo spolecnosti HAHN Automation

HAHN
RAUTOMATION

Zdroj: HAHN Automation, 2020
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4.1.1 Historie

Thomas Héhn spolu se Stefanem Dillenburgem dne 1. Cervna 1992 zalozili spolecnost
Hiahn und Dillenburg GdbR, ktera slouzila jako konstrukéni kancelar. O tii mésice pozdéji
je ve spolupraci s Marco Unverzagtem ve mésté Benzweiler stard klilna na traktory upravena
na vyrobni dilnu.

V roce 1993 byla postavena provozni budova v Morschbachu, ve které se daly vyrabét
malé stroje. Spolecnost reagovala na potfebu manipulac¢niho stroje pro tézké zakladaci
zafizeni, a tak v roce 1994 vyvinula prvni stroj “Liftmaster”. V roce 1995 byl ptedstaven
“nataceci Liftmaster”, ktery umoznil zakladani do velkych vstiikovacich listi. Ve stejném
roce se k tymu ptipojuje Frank Konrad. Diky dodavkdm do Irska, Polska, Italie a Francie
oslavila spolec¢nost v roce 1997 evropsky tspéch. Déle se podatilo postavit dalsi halu a jako
reakce na trvaly hospodatsky rlist bylo navic zfizeno oddéleni elektro.

Spolecnost zacala byt znamé na svétove urovni diky dodavce prvniho stroje do USA
v roce 1998. V tomto roce zde pracovalo 35 zaméstnanctli. Aby snizila vytizeni provozovny
v Mdrschbachu, zakoupila spole¢nost v roce 1999 primyslovy pozemek v némeckém meésté
Rheinbollen. V roce 2000 vznikla dcefina spole¢nost HAHN Automation Inc. v USA,
konkrétné ve Fort Worth v Texasu. Tento meznik je povazovan za zaklad pro zdarny vstup
na trh USA. V tom Case také nastartovala nova fada Liftmaster 4-2000.

Po deseti letech od zalozeni spole¢nosti se podatilo piekrocit obrat 10 miliont euro.
K tymu se pfipojil zkuSeny inzenyr Harald Weber a spole¢nost méla celkem 65 pracovnikii.
V roce 2003 se Marco Unverzagt a Frank Konrad stali spolumajiteli spole¢nosti. Know-how
firmy z oblasti automatizace se podafilo pouzit i v odlisSnych oborech. V roce 2007 se
zrealizovaly prvni obchody v Ciné s taktickymi zakazniky, vznikl servisni tym v Suzhou,
ktery slouzil novym ¢&inskym zdkazniklim jako podpora. O rok pozdé¢ji byla zalozena
pobocka v tureckém Istanbulu HAHN OTOMASYON Ltd.Sti.

V Ceské republice byla v roce 2012 zaloZena pobocka, ktera piinesla lepi servis pro
¢esky trh. V Chorvatsku vznikla. HAHN Automation Research & Development GmbH
a HAHN Automation d.o.o. v roce 2014. Ve stejném roce vzniklo partnerstvi s investi¢ni
spolecnosti RAG-Beteiligungsgesellschaft, které bylo povazovano za silné a udrzitelné.
Vroce 2015 spolecnost expandovala do Mexika, kde =zalozila novou provozovnu

v Queretaru.
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Spole¢nost HAHN Automation slavi 25. vyroc¢i zalozeni a pfi té ptileZitosti pfinesla
novy, moderni design. Dale pak spole¢nost investovala do nového logistického centra, aby

posilila infrastrukturu v némecké pobocce Rheinbollen (Historie).

4.1.2 HAHN Group

Spolecnost HAHN Automation je soucasti HAHN Group. Spojuje nékolik podnikd,
které¢ se specializuji v oblasti primyslové automatizace a robotiky. Hlavnimi zakazniky
skupiny jsou renomovani vyrobci automobilt a jejich dodavatelé. HAHN Group se navic
uplatiiyje 1 v Iékatské technice a ve spotfebnim primyslu (Skupina HAHN Group — silné
spojeni).

Skupina vznikla v roce 2017 a slouzi jako platforma pro dalsi rozvoj sjednocenych
podnikii. V soucasné dobé se HAHN Group sklada ze 14 dcefinych spolecnosti (About the
HAHN Group).

4.1.3 Pobocky spolecnosti

V soucasné dobé zde pracuje priblizné 800 zaméstnancti v 10 zemich po celém svéte.
Na nize uvedeném obrazku €. 6 je znazornéna mapa pobocek. HAHN Automation se nachézi
v Cin&, USA, Mexiku, Némecku, Ceské republice, §V}'1carsku, Rakousku, Chorvatsku

a Turecku. V Némecku se nachazeji dvé pobocky spolecnosti (Pobocky).

Obrazek 6 Mapa pobocek spolecnosti

Zdroj: Hahnautomation.com, online, cit. 2020-10-02
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4.1.4 Vybrana pobocka HAHN Automation, s.r.o.

Pro tuto diplomovou praci byla vybrana pobocka v Ceské republice, ktera sidli ve
Stfedoceském kraji. Pobocka byla zaloZena 4. dubna 2012 a jedna se o spole¢nost s ru¢enim
omezenym. Od samého zacatku je ve vedouci pozici pani jednatelka, coz je velmi dilezité
zminit, jelikoz je to u této oblasti podnikani neobvyklé. Jednatelka zastupuje spolecnost
samostatné (Vetejny rejstiik a Sbirka listin). Diilezité je také zminit, ze v roce 2014 pobocka
zacina s vlastni vyrobou a ze servisniho centra se stala dodavatelem uplnych projekta

automatizace (Historie).

Predmét podnikani

- montaz, opravy, revize a zkousky elektrickych zatizeni,

- vyroba, obchod a sluzby neuvedené v ptilohdch 1 az 3 zivnostenského zakona,

- vyroba, instalace, opravy elektrickych stroji a pfistrojii, elektronickych
a telekomunikacnich zafizeni,

- obrabécstvi (Vetejny rejstiik a Sbirka listin).

Organizacni struktura pobocky

V roce 2021 pobocka spolecnosti zaméstnavala celkem 40 zaméstnancu. V priloze A
je znazornéna kompletni organizacni struktura pobocky, ktera byla po predchozi domluvé
upravena. Jak jiz bylo zminéno vySe, nejvys$im organem je jednatelka. U jednotlivych

oddéleni je v zavorkach vzdy uveden pocet zaméstnanct, ktefi zde vykonavaji danou praci.

4.2 Financ¢ni ukazatele vybrané pobocky

V nasledujici kapitole bude provedena financ¢ni analyza, ve které budou pouzity
vybrané pomérové finan¢ni ukazatele. Jedna se o ukazatele rentability a zadluZenosti. Byly
pouzity pouze tyto dva ztoho divodu, ze zbylé ctyii by bylo obtizné spocitat kvili
nedostatenému mnoZzstvi vstupnich dat. Tyto ukazatele budou sledovany a analyzovany
v ur¢itém Casovém horizontu. Jedna se konkrétné o roky 2014-2019. Pro vypocet téchto
ukazatel byly pouzity udaje z vykaza zisku a ztrat, rozvah z let 2014-2019 dané pobocky
spolecnosti. V tabulce €. 2 jsou zndzornény vybrané ukazatele pro vypocet pomérovych

finan¢nich ukazatelt.
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Tabulka 2 Potiebné hodnoty pro finanéni analyzu (v celych tis. KC)
2014 2015 2016 2017 2018 2019

Vynosy 64095 | 69896 | 70315| 70646 | 101 557 | 134 405
Néklady 61899 | 58264 | 57815| 57587 | 88345 | 134654
Aktiva celkem (netto) 35887 | 23596 | 49774 | 68438 | 76847 | 62262
Vlastni kapital 4147 | 11820 | 16222 | 20448 | 23178 | 14763
Cizi zdroje 31740 | 11776 | 33552 | 47979 | 53655| 47351
Vysledek hospodateni

1 698 9373 10032 | 10475 | 10566 - 488
po zdanéni (EAT)
Vysledek hospodateni

2196 | 11632 | 12500 | 13059 | 13212 - 249
pred zdanénim (EBT)

Zdroj: vlastni zpracovani dle ucetnich uzavérek za roky 2014-2019

4.2.1 Ukazatele rentability

Obecné ukazatele rentability vyjadiuji vynosnost vlozenych prostiedkli do podnikéni,
hodnoti tedy celkovou efektivitu pobocky spolecnosti. V roce 2019 byla dana spolecnost ve
ztraté, coz lze vidét na vSech ukazatelich. Ke zjiStovani vynosnosti pobocky spole¢nosti se
nejcastéji vyuzivaji tyto ukazatele: ROA, ROS, ROE, ROC a ¢isté ziskové rozpéti, které jsou
déale podrobnéji vysvétleny (70+ pomeérovych ukazateli pouzivanych ve FinAnalysis).
Nasledujici vypocty ukazatelll rentability vychazeji z tabulky €. 2.

Rentabilita aktiv znazornuje, jak efektivné spolecnost vytvari zisk bez ohledu na to,
zda se jednd o zdroje vlastni ¢i cizi. Z niZze uvedené tabulky vyplyva, Ze rentabilita celkovych
aktiv byla nejvyssi v roce 2015, kdy na jednotku aktiv pfipadalo 39,723 % zisku. Jeho
hodnoty by mély rust, bohuzel v pribéhu nésledujicich let dochazi k poklesu. Dosazena
hodnota by méla byt vyssi nez 8 %, coz se pobocce spolecnosti povedlo v letech 2015-2018.

Rentabilita trzeb poskytuje informaci o tom, jak velké vynosy se musi v pobocce
vytvofit, aby dosahla 1 K¢ zisku. Tabulka ¢. 3 ukazuje, Ze od roku 2014 do roku 2015

dochazi k ristu. Pokud se vyneché rok 2019, kdy byla spolecnost ve ztraté, tak procentudlni

cvwr

cvwr

neméla byt nizs$i nez 10 %.
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Rentabilita vlastniho kapitalu ukazuje, jak efektivné pobocka spolecnosti zhodnocuje
prostiedky, které do podnikéni sami vlozili. Dale tento ukazatel hodnoti, zda investice
piinasi dostate¢ny vynos, ktery by mél byt dlouhodobé vyssi nez u cennych papiri
garantovanych stdtem. Minimélni dosazenad hodnota by méla byt alespon 10 %, coz se kazdy
rok povedlo kromé roku 2019. Nejvyznamnéjsiho podilu zisku na vlastnim kapitalu bylo
dosazeno v letech 2015 (79,298 %) a 2016 (61,842 %).

Rentabilita nédklada vyjadiuje, kolik K¢ nédkladi musi pobocka vynalozit, aby dosahla
1 K¢ zisku. Ukazuje, jaka ¢ast z 1 K¢ ukryté v ndkladech se pobocce vrati v podobé zisku.
V letech 2014-2017 dochazi k rostoucimu trendu. Nejvyssi hodnoty pobocka dosahuje
v roce 2017 (18,190 %).

Cisté ziskové rozpéti je obdobny ukazatel jako ukazatel rentability trzeb, misto trzeb
porovnava celkové vynosy firmy. Mé&ii tedy podil cistého zisku, ktery pfipada na 1 K¢
hodnota zisku v poméru k celkovym vynostim byla v roce 2014, konkrétné 2,649 a nejvyssi
procentualni podil zisku na korunu vynosii dosahla pobocka v roce 2017, kdy se jednalo

0 14,827 %.

Tabulka 3 Ukazatele rentability v letech 2014-2019 (v %)
2014 | 2015 | 2016 | 2017 | 2018 | 2019

Rentabilita aktiv (ROA) 4,732] 39,723 20,155] 15,306 13,749] -0,784
Rentabilita trzeb (ROS) 2,663] 12,703 14,280] 15,121] 10,587] -0,374
ﬁ;’gﬁ‘;lhtams’mlho Kapitdlu | 40 945 | 79208 | 61,842| 51.228| 45586| -3.306
Rentabilita nikladi (ROC) | 2,743 | 16,087 17,352] 18,190 11,960| -0,362
Ciisté ziskové rozpéti 2,649] 13410 14,267] 14,827 10,404] -0363

Zdroj: vlastni zpracovani dle ucetnich uzavérek za roky 2014-2019

4.2.2 Ukazatele zadluZenosti

Ukazatele zadluzenosti podavaji informace, které se tykaji tuvérového zatizeni
podniku. Vyjadiuji zejména vztah mezi vlastnimi a cizimi zdroji podniku, tedy miru, do jaké
je financovan cizimi zdroji. Zadluzenost nemusi znamenat negativni charakteristiku
podniku. Je tfeba brat v potaz, ze s rostouci zadluzenosti roste riziko, které pro podnik
znamend to, ze bude mit problémy se splacenim urokii a miize se nasledné¢ dostat do
nepiiznivé financni situace. Vyssi zadluZenost je ovSem moznd, pokud jsou vyssi i hodnoty

firemni rentability.
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Pro zjisténi zadluZenosti pobocky spolecnosti se vyuziji ndsledujici ukazatele: celkova
zadluzenost, koeficient samofinancovani, financni paka, mira zadluzenosti vlastniho
kapitalu, urokové kryti a mira finanéni samostatnosti (70+ pomérovych ukazatell
pouzivanych ve FinAnalysis). Nasledujici vypocty ukazatelli opét vychazeji z tabulky ¢. 2.

Celkova zadluZzenost byva také oznatovana jako ukazatel véfitelského rizika. Cim je
tato hodnota vyssi, tim vyssi je zadluzenost celkového majetku pobocky, a tim je vyssi riziko
véritelt, ze jejich dluh nebude splacen. V tabulce €. 4 Ize vidét, Ze nejvyssi hodnota byla
v roce 2014 a pak v roce 2019. Doporucena hodnota ukazatele se pohybuje v rozmezi 30-
60 %. Pobocka v roce 2015 méla 49,91 %, a tak se pohybovala v doporu¢eném rozmezi.

Koeficient samofinancovani znazoriiuje finan¢ni nezavislost pobocky spolecnosti.
Pokud je tato hodnota vyssi nez 30 %, pak se jedna o uspéSny podnik, jelikoZ je schopen
pokryt své potieby z vlastnich zdroji. Doporucuje se stanovit interval doporuc¢enych hodnot.
V roce 2014 byla hodnota hodné pod doporucovanou hodnotu, coz znamena, ze pobocka
spolecnosti Cerpala hlavné z cizich zdroji. Nejvyssi hodnota byla o rok pozdéji, kdy pobocka
rozdélila kapital stejné, tedy z 50 % kryla majetek vlastnim kapitalem i cizimi zdroji.

Finan¢ni péka vyjadiuje, kolikrat pievySuje celkovy kapital velikost vlastniho
kapitalu. Ve vSech sledovanych letech 2014-2019 jsou hodnoty vétsi nez 1, znamena to, Ze
finan¢ni paka plisobi. Dale bylo pro pobocku zadluzeni prospésné, krome roku 2019, jelikoz
pobocka spolecnosti vykazovala zisk.

Mira zadluzenosti je velice vyznamny ukazatel pro banku z hlediska poskytnuti uvéru.
Optimalni stav je niz§i hodnota cizich zdrojii nez vlastniho kapitélu. To se povedlo pouze
v roce 2015, kdy vlastni kapital byl o néco vyssi nez cizi zdroje. Ve sledovanych letech
dochazi od roku 2015 ke zvySovani podili cizich zdroji pouzitelnych na kryti potieb
pobocky spolecnosti.

Urokové kryti fika, kolikrat jsou troky zposkytnutych uvérti kryty vysledkem
hospodateni pobocky za dané obdobi. V letech 2014-2018 byly uroky dostatecné pokryty
vysledkem hospodaieni pobocky. V roce 2019 bohuzel byla pobocka ve ztraté, takze
vydélek padl hlavné na splaceni tirokd.

Posledni ukazatel, tedy mira finanéni samostatnosti, zndzoriuje, kolikrat pokryje
vlastni kapital celkové zavazky. Hodnoty by mély byt vyssi nez 1, coz se povedlo pouze
vroce 2015. To znamenalo, ze pobocka byla v tomto roce prekapitalizovana, vyuzivala

dlouhodobé¢ zdroje k financovani kratkodobych aktivit.
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Tabulka 4 Ukazatele zadluZzenosti v letech 2014-2019
2014 2015 2016 2017 2018 2019

Celkova
zadluzenost 88,44 % | 4991 % | 67,41 %| 70,11 % | 69,82 % | 76,05 %
Koeficient
samofinancovani 11,56 % | 50,09 % | 32,59 % | 29,88 % | 30,16 %| 23,71 %

Financni péka (FP) 8,6537 1,9963 3,0683 3,3469 3,3155 42174
Mira zadluZenosti
vlastniho kapitalu 765,37 % | 99,63 % |206,83 % |234,64 % |231,49 % | 320,74 %

Urokové kryti 71,8387 | 56,1280| 85,4595| 42,5892 | 50,8566 0,2567
Mira finan¢éni
samostatnosti 0,1307 1,0037 0,4835 0,4262 0,4320 0,3118

Zdroj: vlastni zpracovani dle ucetnich uzavérek za roky 2014-2019

4.3 Stavajici zaméstnanecké vyhody vybrané poboc¢ky

Pobocka spolecnosti si je pln€ védoma toho, Ze zaméstnanci jsou dilezitym vyrobnim
faktorem, a z toho diivodu poskytuje celou fadu zaméstnaneckych vyhod, jak finan¢nich, tak
nefinan¢nich. Podnik dbé jak na kvalitu svych vyrobkl a skvélou povést firmy, tak 1 na
pracovni prostiedi, pfiznivé pracovni podminky a kulturu.

Vsechny vyhody, které pobocka nabizi, jsou poskytovany tak, aby napomohly stavajici
zaméstnance motivovat k vy$sim vykontim a dalSimu rozvoji, ziskavat nové talentované
zameéstnance, a také stabilizovat tym. Déle klade dliraz na vzdélavani a rozvoj zaméstnanct.

Vyuzivanymi zaméstnaneckymi benefity jsou:

Multisport karta

Ptispévek na stravovani
Obcerstveni

Ptispévek na penzijni piipojisténi
Pracovni prostredi

Pracovni odév

Prémie pfii zivotnich udalostech

Firemni akce

A S A O S

,,Home office*

—
)

. Pruzné pracovni doba

—
—

. Dovolena

[S—
N

. Firemni automobil, mobil a notebook

[S—
(98]

. Vzdélavani zaméstnancu
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Tyto zaméstnanecké vyhody jsou poskytovany zaméstnancim vybrané pobocky
spolecnosti, ktefi jsou zaméstnani na hlavni pracovni pomér v zavislosti na funkénim
zafazeni zaméstnance. Dale musi zaméstnanctim ubéhnout zkusebni doba, aby mohli vyhody
Cerpat. Poskytovani vyhod zanikd dnem ukonceni pracovniho poméru. Vyse zminéné

zaméstnanecké benefity jsou detailn¢€ popsany nize.

Multisport karta

Multisport karta nabizi akce a slevy na produkty a sluzby z oblasti relaxace, sportu,
kréasy a zdravi. Zaméstnanci maji kazdy den vstup na jednu libovolnou aktivitu do vybranych
zafizeni, ktera jsou v seznamu poskytovatele karty. Pfikladem zafizeni jsou fitness centra,

squash arény. Tato karta je pln¢ hrazena zaméstnavatelem a je nepfenosna.

Prispévek na stravovani
Jednd se o piispévek, ktery zaméstnavatel nemd povinnost poskytovat svym
zaméstnanciim, je bran jako zaméstnanecky benefit. VysSe pfispévku na stravovani je

stanovena na 55 %, tuto ¢astku hradi zaméstnavatel.

Obcerstveni
Pobocka spole¢nosti nabizi svym zaméstnanciim kavovar, kde si mohou pfipravit teply
kavovy napoj. Déle je v kuchyiice k dispozici riznoroda zasoba c¢ajii. Obcas tam mohou

nalézt 1 ovoce z tuzemska ¢i zahranici.

Prispévek na penzijni pripojiSténi
Zaméstnanci maji moznost vyuzit pfispévek na penzijni pfipojisténi, ale musi splnit

nékolik podminek.

Pracovni prostredi
Pobocka spolecnosti se vzhledem k svému umisténi miize chlubit dostatecné velkym
pracovistém. Zaméstnanci pracujici na lince maji k dispozici velkou, prostornou halu, ktera

je stale moderni. K vykonu prace zaméstnanci pouzivaji nové a velice kvalitni vybaveni.

Pracovni odév
Pracovni odév je zaméstnancim poskytovan ze strany spolecnosti zdarma. Tento
pracovni odév je povinny a zaméstnanec o n¢j musi fadné dbat. Pracovni odév se sklada

z pracovnich bot, tricka, mikiny a montérek. Dale na dilezité schiizky pouzivaji kosile
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s logem spolecnosti. Zaméstnanec ma narok na vybér jiného pracovniho odévu, ale
spolecnost uhradi jen Castku, ktera je stejna jako za zakladni obleceni. Spolecnost dba na

kvalitni pracovni odév, jelikoz je to technologicka firma.

Prémie pri Zivotnich a pracovnich udalostech

Spole¢nost svym zaméstnancim nabizi prémie pii narozeni ditéte a svatb¢. Dale
poskytuje odménu za dlouhodobé vykonavanou praci ve spolecnosti, tedy pracovni
jubileum. Zaméstnanec ma narok odménu obdrzet, pokud jeho neptetrzity pracovné pravni
vztah se spolecnosti byl 5 a 10 let. Zamé&stnavatel timto dava najevo zajem o své pracovniky,

v zahranici je to velmi vyuzivany benefit, jak ocenit vyjimecné momenty v zivote.

Firemni akce

Zamgéstnanci maji moznost se Ucastnit akci, které jsou organizované spole¢nosti. Tyto
akce jsou poradany kazdoro¢né a jedna se hlavné o sezénni akce. Prikladem jsou vanoc¢ni
vecirek, vyro¢i firmy, teambuilding. Pravideln¢ chodi zaméstnanci hrat fotbal. Vytvofili si

tym.

»~Home Office*

Spolecnost poskytuje zaméstnanciim moznost pracovat z domova, aby mohli 1épe
vyvazit pracovni a osobni Zivot. Tato vyhoda neni ur€ena pro vSechny zaméstnance, ale
pouze pro ty, ktefi ji na svych pozicich mohou realn¢ vyuzit. Zaméstnanec musi o ,,Home

Office* pozadat svého vedouciho a musi splnit pfedem urcené podminky.

Pruzna pracovni doba

Ve spoleCnosti je stanovena pruzna pracovni doba. Zaméstnanec je povinen
odpracovat 40 hodin tydn€, v ramci této pracovni doby si mtlize zaméstnanec urcit zacatek
a konec pracovni doby. Samoziejmé musi pii tom brat v potaz zakladni pracovni dobu, ktera

je pobockou urcena.

Dovolena
Dals§i zaméstnaneckym benefitem je prodlouzeni dovolené o 1 tyden nad miru
stanovenou Zakonikem prace. Zaméstnanec ma tedy narok na 5 tydna dovolené po prvnim

odpracovaném roce, coz je 25 pracovnich dnti za kalendaini rok.
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Firemni automobil, mobil a notebook

Tento druh benefitu nalezi vSem zaméstnanctim, ktefi tato zafizeni bezprostfedné
vyuzivaji k vykonu prace. Pfikladem muze byt poskytnuti notebooku zaméstnanci na ,,Home
Office”. Déle maji né€ktefi zaméstnanci k dispozici mobilni telefon, ktery je vybaveny
zvyhodnénym tarifem. Dalsi zaméstnanci pak maji k dispozici sluzebni automobil, ktery
mohou vyuzit i k soukromym tuceltim.

VSsichni zaméstnanci maji narok na vyuzivani zvyhodnénych mobilnich tarifii, a to bez
ohledu na délku trvani pracovniho uvazku. Tyto tarify zprostifedkované spole¢nosti jsou pro

zaméstnance velice atraktivni, navic je mohou vyuZzit i clenové rodiny.

Vzdélavani zaméstnancu

Spolecnost v ramci zaméstnaneckych vyhod nabizi moznost absolvovat nepovinna
Skoleni, vzdélavaci kurzy. Vzdélavani probiha riznou formou, napf. interni ¢i externi kurzy,
skupinové ¢i individualni kurzy, kombinované, online nebo prezenéné. Zaméstnanci se
nejcastéji Ucastni Skoleni, ktera se tykaji systémt a néstrojii, se kterymi pozdéji budou
pracovat. Néktera Skoleni jsou povinna, tykajici se programovani apod. Dalsi ptikladem jsou
jazykové kurzy, které jsou zajiStovany dodavatelskymi firmami. Jazykové kurzy jsou
v dnes$ni dobé velice potiebné, jelikoz pomdhaji zaméstnancim k prohlubovani jejich

kvalifikace.

Na zavér této kapitoly je tfeba zminit, ze pobocCka spolecnosti dale povazuje za
zamé&stnaneckou vyhodu i to, Ze aktivné spolupracuje s ostatnimi poboc¢kami nachazejicimi
se po celém svété, kdy si mezi sebou sdileji svoje know-how. Pokud maji zaméstnanci
podnét, ktery piisp€je k motivaci zaméstnancti, nebrani se ho vyslechnout a diskutovat

0 ném.

4.4 Dotaznikové Setreni

Realizace dotaznikového Setteni se skladala z péti fazi: ptipravy, pilotniho priizkumu,
sbéru informaci, zpracovani informaci a vyhodnoceni.

Ptipravnd faze trvala pfiblizné 2 tydny a jejim cilem bylo sestaveni kvalitniho
a srozumitelného dotazniku. Dotaznik byl vytvofen prostfednictvim Formulare Google.

V dalsi fazi byla spusSténa pilotdz, ve které mélo dojit k odstranéni problematicky
formulovanych otazek, aby se zamezilo vzniku chyb, které se objevily pfi sestavovani

otazek. Tento priizkum byl proveden spolecné s pracovnici personalniho oddéleni, se kterou
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spoluprace probihala od zacatku. Po upravé byl dotaznik pfedan jednatelce, aby se mohla
vyjadfit ke zpracovani. Na zdklad¢ zpétné vazby od jednatelky doslo k upravé nékterych
otazek, ke zmén¢ potadi ¢i k jejich odstranéni. Nasledné bylo pofizeno 40 papirovych
vytiskll dotazniku, které mély zaméstnanctim zajistit pohodny a rychly zptisob vyplnéni.

Ve fazi sbéru informaci dochazelo k pfimému sbéru dat, dotaznikové Setfeni prob&hlo
v obdobi 18. 8. —10.9.2021, pficemz prumérna doba vyplnéni dotazniku trvala piiblizné¢ 10
minut. Vyplnéné dotazniky méli zaméstnanci odevzdat do pfedem pfipravené schranky,
ktera se nachazela v kuchyice. Setfeni bylo uréeno pro zaméstnance pobodky spole¢nosti.
Dotaznikového Setieni se zuastnilo pouze 22 pracovnikii z 40 oslovenych. Usp&snost
navratnosti vyplnénych dotazniki tedy €ini cca 55 %.

Nasledovala ctvrta faze, ve které se musely vyplnéné dotazniky ptepsat zpét do
Formuléfe Google, ktery nasledné automaticky vyhodnotil jednotlivé otazky. Pro upiesnéni
ziskanych dat byl dale pouzit produkt Microsoft Office.

Konecna faze, tedy vyhodnoceni ziskanych dat, trvala 7 dni. V této fazi prob&hla
celkové analyza ziskanych informaci, na jejichz zakladé byly vyhodnoceny odpovédi na

jednotlivé otazky pomoci grafli, tabulek a slovnich komentari.

4.4.1 Obsah dotazniku

Na zaklad¢ poznatki z teoretické Casti prace a reSerSe literatury je dotaznik rozdélen
na 5 okruhil. Dotaznik obsahoval otdzky oteviené, polouzaviené i uzaviené, celkem tedy 38
otazek. Polouzavienych a uzavienych otazek bylo celkem 29, byla zde vyuzita kombinace
trichotomickych, vybérovych, vyctovych a skdlovych otazek. Dale se v dotazniku vyskytlo
6 otazek filtracnich, které nésledovaly po uzavienych, jez byly nepovinné. Dale byl dotaznik

tvofen 3 otevienymi otazkami, kde mohli respondenti vyjadfit sviij nézor.

Okruhy dotaznikového Setieni

1. Pracovni spokojenost, narocnost (otazky ¢. 1-10)
Pracovni podminky, prostedi a vztahy na pracovisti (otdzky ¢. 11-16),
Vzdélavani a profesni rust (otazky ¢. 17-23),

Hodnoceni vykonu, odmény a benefity (otazky ¢. 24-34),

A

Zakladni informace o dotazovaném (otazky ¢. 35-38).

Na uvodni strance dotazniku je informativni text, kde je uvedeno ptedstaveni a ucel

Setfeni. V prvni ¢asti dotazniku jsou respondenti dotazovani, jak vnimaji spolecnost jako
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takovou, na délku svého plisobeni ve firmé a na naro¢nost jejich prace. Dale se tento okruh
zabyval tim, jak pracovnici hodnoti svou praci, zda ji povazuji za zajimavou, zda byvaji
nékdy pfepracovani ¢i demotivovani. Druhd Céast je zaméfena na pracovni vztahy, tedy
vztahy mezi spolupracovniky a s nadfizenym. Déle jaké maji zaméstnanci pracovni
podminky a prostfedi. V této ¢asti dotazniku byly pokladany otazky, které zjistovaly, jak
hodnoti fyzikdlni podminky na pracovisti a zda maji pro vykon své prace k dispozici
potiebné vybaveni. V dalsi ¢asti jsou otazky zaméteny na profesni rist, vzdélavani a kurzy.
Ctvrta ¢ast je vénovana hodnoceni vykonu a zptisobu odmétiovani. V poslednim okruhu jsou
polozeny identifikacni otazky, které se tykaji pohlavi, v€ku, pracovniho uvazku
a dosazen¢ho vzdélani. V zavéru informativniho textu je také uvedeno podékovani za ochotu
a Cas, ktery respondenti vénovali vyplnéni dotazniku. Kompletni vzor dotazniku je

k dispozici v ptiloze B.

4.4.2 Vyhodnoceni dotaznikového Seti‘eni

Tato podkapitola popisuje vyhodnoceni jednotlivych otazek ziskanych
z dotaznikového Setieni, jez byly pfedlozeny respondentim. Ackoliv byly identifika¢ni
otazky az v zavéru dotazniku, byly zpracovany jako prvni, aby se zjistily zakladni informace
o respondentech. Poté byly otazky zpracovany dle jednotlivych tematickych okruhti ve
vhodném potadi pro vyhodnoceni tak, aby obsahové na sebe co nejvhodnéji navazovaly.
Potadi tematickych okruhl neni celkové shodné s formuldfem dotazniku. Potadi otazek
v dotazniku bylo sestaveno pro komfortnost a efektivnost pii vypliiovani z pohledu
respondenta. Pofadi v ramci vyhodnoceni ziskanych dat je sefazeno tak, aby bylo co
nejlogicte)si a nejsrozumitelnéjsi pro tento vyzkum a poskytlo vhodné informacéni podklady
pro tvorbu zlepSovacich navrhil a doporuceni. Ttidéni otdzek do tematickych okruhti je vSak
zachovano. VSechny odpovédi na otazky byly podrobné zhodnoceny prostiednictvim

grafického zobrazeni, tabulek a slovniho ohodnoceni.

Poradi okruhii otazek dotaznikové Seti‘eni v ramci vyhodnoceni vysledki
1. Zékladni informace o dotazovaném (otazky ¢. 35-38).

Vzdélavani a profesni riist (otazky €. 17-23).

2
3. Pracovni podminky, prostiedi a vztahy na pracovisti (otdzky ¢. 11-16).
4. Pracovni spokojenost, naro¢nost (otazky ¢. 1-10).

5

Hodnoceni vykonu, odmény a benefity (otazky ¢. 24-34).
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4.4.2.1 Zakladni informace o dotazovaném

V uvodu vyhodnoceni jednotlivych otdzek zde budou piedstaveny informace ziskané
ze zakladnich identifikacnich otazek. Tyto otazky byly orientované na zavér dotaznikového
formulate, z divodu jejich nendroc¢nosti. Respondent miiZe jiz ztracet pozornost po vyplnéni
predeslych otazek, ale tyto otazky jsou snadné a nevyzaduji mnoho koncentrace. Jednalo se

o otézky &. 35-38.

Pohlavi respondenti (otazka ¢. 35)

Dle nize uvedeného grafu €. 1 je zfejmé, Ze ve spolecnosti pracuji prevazné muzi. Tuto
otazku bohuzel nezodpovédéeli vsichni. Tato otazka byla vyplnéna u 20 odevzdanych
dotaznikt, chybi tedy 2 respondenti. Bud’ jiz byla nad sily respondenti nebo zde mizeme
pozorovat neochotu se genderové vymezovat, coz se v soucasné spolecnosti stale Castéji
stava. Z celkového poctu vyplnénych dotaznikli se prizkumu zacastnilo 17 muzt (77,3 %)

a3 zeny (13,6 %).
Graf 1 Jaké je vaSe pohlavi?

Jakeé je vase pohlavi?
22 odpovédi

@ Muz
® Zena
?

@ stale se hledam

Zdroj: vlastni zpracovani dle Formulare Google

Vék respondentii (otazka €. 36)

Ziskané vysledky, viz graf ¢. 2, poukazuji na skutecnost, ze nejvice zaméstnancii
dosahuje stiedniho véku 4049 let. V ptepoctu se jedna o 7 respondentt (31,8 %). Druhou
nejcetnéji zastoupenou vekovou kategorii je vékoveé rozpéti 30-39 let. Do této kategorie
spada 6 zicastnénych respondentil (27,3 %). Dalsi tfi vékové kategorie, do 25 let, 25-29 let
a 50-59 let, mé stejné procentualni zastoupeni. Je to tedy 13,6 % a jednd se vzdy

o 3 respondenty spadajici do dané kategorie.
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Graf 2 VéEkové kategorie

Do jake vékové kategorie patfite?
22 odpovedi

® do 25 et
31,8% @ 25-291et
30 -39 let
® 40-49let
@ 50-59 et
® 60 a vice let

Zdroj: vlastni zpracovani dle Formulare Google

Druh pracovniho uvazku respondentii (otazka ¢. 37)

Graf ¢. 3 zndzoriuje strukturu zamestnanct dle typu pracovniho tivazku. Z této otazky
vyplynulo, Ze celkem 19 dotazovanych pracuje na plny uvazek (tj. 86,4 %) a 3 zaméstnanci
pracuji na ¢astecny uvazek (13,6 %). Na téchto vysledcich je patrné, Ze se postupné trend

ruznych druhti ivazku pomalu implementuje 1 do ¢eského pracovniho prostiedi.

Graf 3 Druh pracovniho uvazku

Jaky druh pracovniho Uvazku u zaméstnavatele mate?
22 odpovédi

@ Hilavni pracovni pomér (plny tivazek)
[ ) Césteény pracovni pomér

Dohoda o provedeni prace
@ Dohoda o pracovni €innosti

Zdroj: vlastni zpracovani dle Formulare Google

Ywr

Nejvyssi dosaZené vzdélani (otazka ¢. 38)

Z grafu €. 4 lze vidét, ze dotaznikového Setfeni se zucastnilo nejvice respondenttl,
jejichz nejvyssi dosazené vzdélani je stiedoSkolské s maturitou. Tuto moznost zvolilo 15
dotazovanych, tedy 68,2 %. Vysokoskolského magisterského vzdélani dosahli 3 respondenti
(13,6 %). Dalsi dva respondenti (9,1 %) dosahli vysokoskolského bakalafského vzdélani.

Jeden zaméstnanec (4,5 %) uvedl, Ze dosahl vyssiho odborného vzdélani. Déle jeden
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respondent (4,5 %) zvolil moznost ,,jind odpoveéd™, kde vyplnil, ze dostudoval pouze 1. tiidu

g

zakladni skoly, ptesnéji uvedl ,,1.tfyda“. Bohuzel se vzdy najde nékdo, kdo dotaznik nebere

vazné.

Graf 4 Nejvyssi dosazené vzdélani

Jake je vase nejvyssi dosazeneé vzdélani?
22 odpovédi

@ Stiedoskolské vzdélani bez maturity
@ Stiedoskolské s maturitou

Vy&8i odborné vzdélani
@ Vysokoskolské bakalarské vzdélani
@ Vysokoskolské magisterské vzdélani
® 1.tiyda

68,2%

Zdroj: vlastni zpracovani dle Formulare Google

4.4.2.2 Vzdélavani a profesni rist

Dalsim vyhodnocovanym okruhem otazek jsou otdzky orientované na vzdélavani,
profesni a karierni rst. V ramci zpracovani ziskanych dat plynule navazuji na ptredchozi
otazku nejvyssiho dosazené¢ho vzdélani. Jednalo se o otdzky ¢. 17-23 a v dotaznikovém

formulafi byly umisténé ve sttedni ¢asti.

Naplnéni z obsahu prace (otazka ¢. 17 a ¢. 18)

Tato otdzka se vénovala pocitu naplnéni z obsahu prace na soucasné pracovni pozici.
Jedna se o pocitovou rovinu a oblast seberealizace. Vysledky jsou kladné. Naplnéni pocituje
36,4 % (8) a spiSe naplnéni zaziva 50 % (11). Dohromady je naplnéno svou praci 86,4 %
z oslovenych respondentli. Spi§ nenaplnéni jsou 2 zaméstnanci a jeden z oslovenych se
nechtél k dané véci vyjadirovat. Otazkou je, zda se jen nezdrahal zvolit variantu nenaplnéni.

Zminéna data jsou graficky znazornéna na grafu €. 5.
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Graf 5

Naplnénost z pracovni ¢innosti

Naplnuje Véas obsah prace na Vasi soucasné pracovni pozici?

22 odpovédi

@ Urcité ano

@ Spise ano
Spise ne

@ Urcité ne

Zdroj: vlastni zpracovani dle Formulate Google

Tato otazka méla dopliujici podotazku, ktera byla uréena tém, kdo v pfedchozi otazce
odpovédeli ,,urcité¢ ano®, ,,spiSe ano®, a ptala se na konkrétni Cinnosti, které¢ pracovniky
naplnuji pfi vykonu zaméstnani. Sice ji nevyplnili vSichni pozitivné hlasujici, ale dilezité je,
ze je kdispozici néjaky detailnéj$i nahled. V tabulce ¢. 5 lze vidét celkovy prehled

odpovédi. Mezi odpovéd’'mi se objevila i spiSe ironicka az jizliva odpovéd’: ,,Ty, ke kterym

m¢é zaméstnavatel nepustil a délat je nesmim®.

Tabulka 5 Dtivody pro osobni naplnéni z prace u respondentt

[a—

Vykondvam praci, kterd m¢ bavi a rozumim ji - vyznam se v ni

Spokojeny zikaznik, dobte odvedena prace, dobry zisk na zakazce

Vsechny

Splnéni svétenych tkola

Navrh feSeni projektil, jednani se zakazniky

Ty, pii kterych komunikuji s ostatnimi kolegy

Vymysleni feseni

Ty, ke kterym m¢ zaméstnavatel nepustil a délat je nesmim

SOl HISMSAN I [SRAED

Uceni se novych technologii

Zkusenosti, riznoroda prace

— [ —
ol =4

Kazdy projekt je nova vyzva, kazdy projekt je jiny

p—
S

Neustale vzd¢lavani, zZkoumani, zlepSovani

—
(98]

Pestrost

14.

Prace s dodavateli

Zdroj: vlastni zpracovani dle Formulare Google

Moznost uplatnéni dovednosti, schopnosti a znalosti (otazka ¢. 19)

Pro pocit seberealizace a spokojenosti v zaméstnani je u vétSiny lidi velmi dulezita.

moznost uplatnit své schopnosti, dovednosti, zkusenosti a znalosti. Vyuzit sviij potencial
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a dale jej rozvijet. Ve sledované spolecnosti ma urcité tuto moznost 68,2 % (15) respondentii
a spiSe ano 27,3 % (6). ,,Spise ne* odpovedél jen jeden Clovek a ostatni varianty odpovédi
nezvolil nikdo. V tomto ptipad¢ se lze shodnout, ze prakticky vSichni zaméstnanci jsou

v této oblasti pln¢ spokojeni. Jak ukazuje graf €. 6, je to 95,5%

Graf 6 Moznost uplatnéni dovednosti, schopnosti a znalosti

Mate moznost na své pozici vyuzit a uplatnit své odborné dovednosti, znalosti a schopnosti?
22 odpovédi

@ Urgité ano
@ Spise ano
Spise ne
@ Urcité ne
@ Nevim, nedokézu posoudit

Zdroj: vlastni zpracovani dle Formulare Google

Podpora vzdélavani a rozvoje (otazka ¢. 20 a ¢. 21)

Pro to, aby se mohli zaméstnanci kvalitn€ rozvijet a vzdélavat, musi byt vzdy podpora
na stran¢ zaméstnavatele. V dotaznikovém Setfeni vypoveédé€li zameéstnanci, ze je urcite (8)
a spiSe (7) podporuje, tedy celkem v 68 % ptipadil. ,,SpiSe nepodporuje* odpovédeéli
3 (13,6 %) pracovnici a ,,viibec nepodporuje zvolila 1 (4,5 %) osoba. Tti (13,6 %)
respondenti se k této véci nechtélo vyjadrovat nebo nevédélo, zda podporu maji ¢i nikoliv.

Odpovédi jsou vizualizované na grafu €. 7.

Graf'7 Podpora vzd€lavani, a rozvoje

Podporuje HAHN Automation, s.r.o. vzdélavani a rozvoj pracovnich dovednosti a znalosti
potrebnych k vykonu Vasi prace?
22 odpovédi

@ Ursité ano
® Spise ano
Spise ne
@ Urcité ne
@ Nevim, nedokazu posoudit

36,4%

Zdroj: vlastni zpracovani dle Formulare Google
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Na tuto otazku ihned navazuje dopliujici otdzka, ktera se ptad na Cetnost vyuziti
dovednosti a znalosti pti vykonu prace. Jak Casto pracovnik vyuzije svych dovednosti Ize
pozorovat na grafu €. 8. nize. Vysledky vice mén¢ potvrzuji ziskana data z ptredchozi otazky.
Odpovédi jsou rozdéleny na dva protipoly s podobnymi hodnotami jako pti vySe uvedené
otazce, zda zameéstnavatel podporuje vyuziti dovednosti a znalosti v pracovni ¢innosti. 64,3
% (9) uplatnuje tyto dovednosti a schopnosti 1x — 2x za mésic a 35,7 % (5) je uplatituje jen

vyjimecne.

Graf 8 Cetnost uplatnéni znalosti a dovednosti p¥i svém pracovnim vykonu.

.

Pokud jste v pfedchozi otdzce odpovédélfa ,urlité ano” &i ,spise ano”, jak ¢asto tyto dovednosti a
znalosti vyuzivate?
14 odpovedi

® 1-2x za mésic
@ Vyjimeéné
Vibec
@ Nemél/a jsem moznost je vyuZit

Zdroj: vlastni zpracovani dle Formulare Google

PrileZitost pracovat na slozitéjSich ukolech (otazka €. 22 a ¢. 23)

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze moZnost pracovat na slozitéjsich,
samostatnéjSich tkolech v poslednim roce mélo ve sledované spolec¢nosti 81,8 %
respondentli (18). Pouze 18,2 % (4) tuto moznost nemélo. Rozmezi téchto hodnot je

znazornéno v grafu €. 9.

v

Graf 9 Ptilezitost pracovat na slozit¢jSich kolech

Byl/a jste v poslednim roce povéren/a slozitéjSim, samostatnéjsim ukolem?
22 odpovédi

® Ano
® Ne

Zdroj: vlastni zpracovani dle Formulare Google
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Nasledujici otazka a souCasné posledni otdzka z okruhu tykajiciho se vzdélavani
arustu, rozvijela kladné odpovédi z ptedchoziho dotazu. Pokud respondent odpovédél ,,ano*
skutecnost ovlivnila kladné jeho pracovni motivaci. Z nize uvedené¢ho grafu je ziejmé, Ze
jde o pestrou Skalu efektu zpohledu motivace. Urcit¢ to motivovalo 29,4 % (5)
z dotazovanych, spiSe motivovalo také 29,4 % (5). SpiSe nemotivovalo to 23,5 % (4)
respondentl a zcela bez motivaéniho vlivu to vnimaji 2 (11,8 %) zaméstnanci. A jeden se
zdrzel hlasovani. Z téchto vysledki je vidét, ze na kazdého piisobi jiné motivaéni nastroje
a faktory a opravdu je to individualni. Vizudlni potvrzeni této skutecnosti je mozné

zhlédnout v grafu ¢. 10.

Graf 10  Kuvalita ukolt a jejich vliv na motivaci

Pokud jste v pfedchozi otazce odpovédél/a ,.ano”, zvysila se v dusledku toho Vase motivace k
vykonavani daného zaméstnani?
17 odpovédi

@ Urcité ano
@ Spise ano
Spise ne
@ Urgité ne
@ Nevim, nedokaZu posoudit

Zdroj: vlastni zpracovani dle Formulare Google

4.4.2.3 Pracovni podminky, prostiedi a vztahy na pracovisti

Pracovni podminky, prostiedi a vztahy na pracovisti patii mezi klicové faktory
spokojenosti v daném zaméstnani. Tento okruh otazek byl v dotazniku orientovan hned na
druhé misto v poradi. Odpovédi jsou pro tento vyzkum dllezité a v této ¢asti dotazniku se
jiz respondent pln¢ soustfedi, ale soucasné neni jesté unaveny a odpovida kvalitné. Jedna se

o otézky ¢&. 11-16.

Pracovni prostiedi v souvislosti s pracovnimi vztahy (otazka ¢. 11)

Otazka ¢. 11 se tykala vztaht na pracovisti a orientovala se na nazory na predlozené
vyroky. Respondenti m¢li u kazdé podotazky urcit, jak jsou s nimi spokojeni a vyjadfit tak
svllj nazor a pocit. V zavorkdch nize v textu jsou vzdy uvedeny konkrétni pocty osob

z oslovenych zaméstnanct na jednotlivé odpovédi.
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V podotazce tykajici se pracovnich vztahli s ostatnimi zaméstnanci jsou respondenti
pouze velmi (12) nebo spise (10) spokojeni. Neni zde Zadna negativni volba. Taktéz jsou
pracovnici spise (14) nebo velmi (8) spokojeni s pracovnimi vztahy se svymi nadfizenymi.
U této podotazky tedy uz oproti piedchozi prevladala odpoveéd’, Ze jsou spiSe spokojeni.
V obou ptipadech jsou to mimotadné dobré vysledky. Déle je vétSina pracovnikli spokojena
se ziskavanim dostatecnych informaci k zadané praci. Z toho velmi spokojen 1 respondent
a spise spokojeno 13. Jen 8 respondentil je spiSe nespokojeno. Nicméné je také dulezita jasna
a pravidelnd zp€tnd vazba od nadtizenych pracovnikii. VétSina respondenti je spokojena (1)
a spise spokojena (15), ale najdou se taci, ktefi jsou spiSe nespokojeni (5) a jeden respondent
je velmi nespokojen. Velmi dilezitd je 1 pochvala, respekt a uznani od nadtizeného, které
dokazou povzbudit k dalsim vykonim. Kromé 3 respondentli, kteii jsou nespokojeni,
a 4 pracovniki, ktefi na podotazku nechtéli odpoveédét, zbytek zaméstnancii je spokojen (2)
a spiSe spokojen (11) srespektem, uznanim a pochvalou. S konstruktivni kritikou od
nadfizeného jsou respondenti spiSe spokojeni (14), ale 2 jsou velmi nespokojeni a 1 spise
nespokojen a jeden se nevyjadfil konkrétné. U posledni podotazky 3 respondenti nedostavaji
pochvalu, uznani ¢i respekt od svych kolegli. Na tuto podkategorii nechtéli odpoveédét
4 respondenti a 15 respondentli je spokojeno (12) ¢i velmi spokojeno (3) s dosavadni
pochvalou ¢i uznanim od jejich kolegt. Lze tedy shrnout, ze v této oblasti jsou velmi dobré

vysledky.

Graf 11  Pracovni vztahy

Do jaké miry souhlasite ¢i nesouhlasite s nasledujicimi vyroky?

15 I Velmi spokojen/a Ml Spise spokojen/a Spide r j I Velmi r jen/a M Nevim, nedokaZu posoudit

b LLLL

Pracovni vztahy Vztahy s nadfizenym Poskytovani dostatek Poskytovani zpétné Konstruktivni kritika Pochvala, respekt Pochvala, respekt
s kolegy informaci vazby od od nadfizeného auznani od a uznani od kolegu
k vykovavané praci nadfizeného nadfizeného

Zdroj: vlastni zpracovani dle Formulate Google

Dobré vztahy na pracovisti (otazka ¢. 12)
Graf ¢. 12 znazornuje dalSi otazku, ktera se tykala opét pracovnich vztaht.
Respondenti méli urcit, zda dobré vztahy s ostatnimi zaméstnanci na pracovisti ptisobi jako

motivator, ktery by pomdhal k vét§i pracovni vykonnosti. Pfesné¢ polovina (50 %)
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respondentti si mysli, Ze dobré vztahy rozhodné plisobi jako motivator. S touto otdzkou spise
souhlasi 8 respondentil (36,4 %). 3 zaméstnanci (13,6 %) si mysli, Ze dobré vztahy spise

nepusobi na pracovni vykonnost. Moznost rozhodné ne nezvolil nikdo.

Graf 12 Dobré vztahy na pracovisti

Plsobi dobré vztahy na pracovisti jakozto motivator k vétsi pracovni vykonnosti?
22 odpoveédi

® Rozhodné ano
® Spise ano
Spise ne
@ Rozhodné ne
@ Nevim, nedokéZu posoudit

Zdroj: vlastni zpracovani dle Formulare Google

Ochota nadrizeného poradit (otiazka ¢. 13)

V této otdzce znazornéné na grafu ¢. 13 vybralo 13 (63,6 %) respondentii prvni
moznost ,,Rozhodné ano“. Zbyvajici ¢ast zaméstnanct, tedy 8 (36,4 %), hlasovala pro
moznost ,,Spise ano*“. SpiSe ne nebo rozhodné ne, nezvolil nikdo z oslovenych. VSechny
odpovédi jsou tedy spiSe kladné, coz znaci, Ze ochotni a ndpomocni nadfizeni maji vliv na

dobré vztahy na pracovisti. A také to svéd¢i o kvalitdich managementu této spole¢nosti.

Graf 13 Ochota nadfizeného poradit

Je vas nadrizeny ochoten vam poradit?
22 odpovédi

@ Rozhodné ano
@ Spige ano
Spise ne
@ Rozhodné ne
@ Nevim, nedokazu posoudit

36,4%

63,6%

Zdroj: vlastni zpracovani dle Formulare Google
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Akceptace nazori ¢i navrhi ze strany nadrizeného (otazka ¢. 14 a €. 15)

Je dulezité, aby zaméstnanec pocitoval, ze mu jeho nadfizeny naslouchd, a navic
akceptuje podané nazory ¢i navrhy. Z nésledujiciho grafu €. 14 je jasné, ze nadfizeni svym
zamé&stnancim poskytuji prostor pro vyjadieni ndzorG ¢i ndvrhd, jelikoz tuto mozZnost
vybralo 19 respondentt (86,4 %). Pouze 3 respondenti (13,6 %) s timto vyrokem nesouhlasi.

Na tuto otazku navazuje dalsi nepovinna filtrani otazka: Pokud jste v ptedchozi otazce
odpovédeél/a ,,ano*, jak Casto? Bohuzel na nepovinnou otazku odpovédélo jen 16 z 19
respondentl. VE&tsina respondentti se opakovala, Ze nadfizeni akceptuji jejich navrhy/nazory
z 60 a vice %, ale musi se samoziejm¢ jednat o relevantni navrh a téz zalezi na situaci.

Nekteti nadtizeni 1 uvitaji vzajemnou diskusi a kritiku.
Graf 14  Akceptace nazort ¢i navrhil ze strany nadtizeného

Akceptuje vas nadrizeny vase nazory a navrhy?
22 odpovédi

® Ano
® Ne

Zdroj: vlastni zpracovani dle Formulate Google

Otazka ¢. 15 byla pfimo navazujici na otazku piedchozi a byla urcena pro kladné
odpovidajici respondenty. Pokud ptedchozi otdzce odpovédéli ,,ano®, tak byli pozadani
o uptesnéni jak casto. Kladn¢ opovédélo 19 osob a svou odpoveéd’ rozvinulo 16 z nich. Vycet

jejich odpovédi je uveden v tabulce €. 6.
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Tabulka 6 Cetnost akceptace nazorti ¢i navrhl ze strany nadtizeného

1. Vétsinoveé => tzn. vice nez 50 %

2. Vzdy, kdy je potieba

3. 75%

4. 3x za mesic

5. VétSinou, pokud jsou dobré

6. Nékdy ano, nékdy ne

7. Zalezi na okolnostech projektii a jejich problematice vétSinou vedena vzijemna diskuze ohledné feSeni dané véci
8. Na kazdém projektu je nékolik desitek zmén, UispéSnost navrhti cca 75 %

9. Velmi Casto

10. Vedeni je ochotné naslouchat a snese i kritiku, to neni bézné jinde po mych zkuSenostech. je to pro mé nejvétsi motivace zde ziistat
11. Vzdy kdyz néco vyvstane

12. Ne vzdy, 50 %

13. 50 % - 60 %

14. ZaleZi na situaci

15. 9/10 nazort

16. Kdykoli vznesu relevantni ndvrh

Zdroj: vlastni zpracovani dle Formulare Google

Pracovni prostiedi z pohledu technického zabezpeceni (otizka ¢. 16)

Zaverecna otazka z okruhu pracovniho prostfedi ma 8 podotazek. Respondenti méli za
ukol zhodnotit jednotlivé zakladni technické a praktické parametry svého pracovniho
prostiedi. Piehled odpovédi lze Cist z grafu €. 15. Pro moznost vykonu prace jsou nutné
ptislusné pracovni pomucky.

Poskytovani pracovnich pomiicek hodnotilo velmi dobie 11 respondentt a 10 je spiSe
spokojeno, coz ¢ini valnou vétSinu z dotazovanych (95,5 %). Pouze jeden zaméstnanec neni
spokojen.

Pro pohodlny vykon prace je dulezité také soukromi neboli zachovéani osobni
komfortni zony. I to je zde spiSe pozitivné hodnoceno. Velmi spokojeno (6) a spise
spokojeno (9) je z oslovenych je 68 % z oslovenych. 5 je spiSe nespokojeno a 2 nespokojeni.

Dalsim ukazatelem prostfedi je vhodna teplota prostiedi. V tomto je vidét, Ze nelze
vzdy vyhovét kazdému. Dotazovani se rozdélili viceméné do dvou skupin. Prvni je kladna
skupina s 59 %, kde je spokojeno 9 osob a spise spokojeno 4 osoby. Druha skupina je
negativni s 41 %, kde je spiSe nespokojeno 7 osob a 2 osoby zcela nespokojeny.

Dilezitym faktorem pracovniho prostiedi je také mira hluku na pracovisti. Zde jsou
vysledky vyrazné pozitivnéjsi. Spokojeno je 5 respondentt, 10 spiSe spokojeno, coz ¢ini 68
%. SpiSe nespokojeno je 5 zaméstnancii a nespokojeno 5.

Zajisténi socialniho zdzemi jako kuchyiika, Satny ¢i sprcha a toalety bylo velmi dobie
hodnoceno 15 respondenty a dobfe 5 respondenty (91 %). SpiSe nespokojeni jsou
2 zameéstnanci. Na to lze navazat celkové kladnym hodnocenim hygienického zazemi na

pracovisti. Velmi spokojeno (16) a spokojeno (5) je v této oblasti 95,5 % z oslovenych.
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Technické vybaveni je podstatné pro schopnost vykondvat svou praci fadné
a v terminech. Tento aspekt prosttedi opét osloveni hodnoti kladn¢ (6) a velmi kladné (11).
SpiSe nespokojeny jsou 3 osoby a zcela nespokojeny 2. Jako tfeSnicku na zavér Ize hodnotit
interiér pracovniho prostiedi. Celkem 95,5 % z dotazovanych interiér vnima velmi dobfte

(16) a dobte (5). Jen jeden je spiSe nespokojen.

Graf 15  Technické zabezpeceni v pracovnim prostiedi
(graf rozdé€len na dvé Casti pro lepsi piehled)

Jak hodnotite vase pracovni prostiedi z pohledu nize uvedenych ukazatel(?

[ RN 3 EN4 EES
15
10
5
0
Poskytovani Soukromi Teplota Hluk
ochrannych (klimatizace,
pomucek topeni)
Socialni zazemi Technické Hygienické Vzhled
(toalety, kuchyrika...) vybaveni zafizeni interiéru

Zdroj: vlastni zpracovani dle Formulate Google

4.4.2.4 Pracovni spokojenost, naro¢nost

Otazky tykajici se pracovni spokojenosti a narocnosti zaméstnani jsou citlivé pro
vétSinu pracovnikil. Proto byly umistény na uvod dotazniku. Tak, aby mysl respondentii byla
Cistd a Cerstva a aby otdzky tohoto typu dotazované zaujaly a namotivovaly k vyplnéni
celého formulafe. Byly to otdzky ¢. 1-10, mezi nimiz byly 2 otazky dopliiujici neboli

rozvijejici se.
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Délka pracovniho poméru (otazka ¢. 1)

Z niZe uvedeného grafu vyplyva, ze 10 respondentt (45,5 %) pracuje ve spole€nosti
méné nez 2 roky. Druhou nejpocetnéjsi skupinu tvoii zaméstnanci, ktefi jsou ve spolecnosti
zameéstnani 2—4 roky. Tuto moznost zvolilo 7 (31,8 %) respondentli. Pocet zaméstnanct,
ktefi ve spoleCnosti pracuji 5-8 let je 4 (18,2 %). Nejméné zastoupend kategorie je ta
s moznosti odpovédi ,,Vice nez 8 let*, tu zvolil pouze jeden respondent. Otazka tykajici se
délky pracovniho poméru byla do této Casti dotazniku zatazena z divodu pracovni
spokojenosti. Informace ziskané z vysledkd této otazky naznacuji, Ze je ve spolecnosti
relativné vyssi fluktuace pracovnikt. Finanéni i ¢asové naklady na nabor a zaSkoleni novych

zamestnancl jsou vysoké, a proto by se méla spole¢nost snazit si zaméstnance udrzet.

Graf 16 ~ Délka pracovniho poméru

Jak dlouho pracujete v HAHN Automation, s.r.o.?
22 odpovédi

@ Méneé ne? 2 roky

®2-4let
5-8let

® Vice nez 8 let

Zdroj: vlastni zpracovani dle Formulare Google

Diivod vybéru této spolecnosti (otizka €. 2)

Tato otazka poskytovala moznost vybrat vice odpovédi. Z grafu €. 17 je patrné, Ze
nejvice zaméstnanct (17) zvolilo odpovéd’ ,,Prace v oboru®. Déle bylo pro 10 respondent
klicové ziskdvani novych zkuSenosti. Pii vybéru této spolecnosti jako budouciho
zamé&stnavatele byla pro 7 dotazovanych dilezité atraktivni napln prace. Jako nejméné Casté
divody pro volbu této spolecnosti byly faktory nevyhovujiciho predchoziho zaméstnani (1),

potieba zmény prostiedi (1) a ziskani vétsi moznosti cestovani (2).
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Graf 17  Diivod vybéru této spolecnosti

Pro¢ jste se rozhodl/a pracovat ve spole¢nosti?

22 odpovédi

Moznost kariérmiho postupu 3(13,6 %)

Préce v oboru 17(77,3 %)
Ziskani novych zkuSenosti 10 (45,5 %)
Zaméstnani v blizkosti bydlisté 4(18,2 %)
RozloZeni pracovni doby 4 (18,2 %)
MoZnost cestovani
Atraktivni napln prace 7(31,8 %)
zména prostredi
nevyhovujici minulé zaméstnanf
0 5 10 15 20

Zdroj: vlastni zpracovani dle Formulare Google

BéZny pracovni den ve firmé (otazka €. 3)

V této otdzce se méli respondenti rozepsat, coz je velmi odrazujici faktor pro
vypliovani dotazniku. Celkem 7 (31,8 %) respondentti odpovéd’ na tuto otazku vynechalo.
Naopak 15 (68,2 %) dotazovanych na ni odpovédélo, néktefi se 1 vice rozepsali. Nekteti maji
kazdy den na praci néco jiného. Jini vykonavaji opakujici se Cinnosti, napt. kontrola emailt,
kontrola projektd, podpora montaze. Tato otdzka byla zafazena piedev§im pro potieby
personélniho oddéleni. S ohledem na rozsah a délku odpovédi byly tyto v plném znéni

umistény do pfilohy C této diplomove prace.

Spokojenost na soucasné pozici (otazka ¢. 4)

Graf ¢. 18 znazornuje, jak jsou zaméstnanci spokojeni na své soucasné pozici. Nejvice
respondentll odpovédélo na tuto otazku ,,Spise ano*, celkem 13 (59, 1 %). Dale jsou 4 (18,2
%) respondenti rozhodné spokojeni na své soucasné pozici. Dohromady to tedy ¢ini 77 %
spokojenych zaméstnanci. Dva dotazovani (9,1 %) odpovédéli na tuto otdzku, Ze jsou spise
nespokojeni, dalsi 2 (9,1 %) zvolili moznost, Ze nevi a nedokézou na tuto otazku odpovédét.

Pouze jeden respondent je rozhodné nespokojen na své pozici.
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Graf 18  Spokojenost na soucasné pozici

Citite se na své soucasné pozici spokojené?
22 odpovédi

@ Rozhodné ano

@ Spige ano
Spise ne

@ Rozhodné ne

@ Nevim, nedoka?u posoudit

Zdroj: vlastni zpracovani dle Formulare Google

Narocnost vykonavané prace (otazka ¢. 5)

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze celkem 14 (63,6 %) respondentii hodnoti svou
praci jakou ndrocnou. Jako velmi naro¢nou ji hodnoti 5 (22,7 %) respondentii. Vzdy po
jednom respondentovi ziskaly moznosti nenaro¢nd, velmi nenaro¢na a nedokazu posoudit.
Z toho a vzhledem k predmétu podnikani spolecnosti lze vyvodit, ze pro vétSinu

zameéstnancl bude jejich prace skute¢né narocna.

Graf 19  Narocnost vykonavajici prace

Jak hodnotite naro¢nost své prace?
22 odpovédi

@ Velmi naroéna
® Naroéna
Nenaroéna
@ Velmi nenaroéna
@ Nevim, nedokazu posoudit

Zdroj: vlastni zpracovani dle Formulare Google

Atraktivnost prace (otazka ¢. 6 a €. 7)

Na tuto otazku kladné odpovédéla vétsina. Celkem 14 (63,6 %) respondentti zvolilo
moznost ,,Rozhodné ano* a dalsich 7 (31,8 %) vybralo variantu ,,Spise ano*. Pouze 1 (4,5
%) respondent vybral moznost ,,Spise ne*“. Z grafu €. 20 je zfejmé, ze piestoze pracovnici
hodnoti svou praci jako ndro¢nou, tak ji povazuji i za zajimavou. Prace, kterou vykonavaji,

je tedy predmétnd a neni to jen ¢innost, ktera jim zajisti zivobyti.
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Na tuto otazku navazovala nepovinna filtra¢ni otdzka ve znéni: Pokud jste v ptedchozi
otazce odpovédél/a ,,spisSe ne®, ,,rozhodné ne*, co byste zlepsil/a? Byl zde poskytnut prostor
pro volné vyjadfeni se respondenta. Pouze jeden (4,5 %) zrespondentll oznacil svou
odpovéd’ v predchozi otdzce jako ,,Spise ne*, rozhodl se i, Ze na tuto otdzku odpovi. Rad by
zlepsil tok informaci ve firmé, ptal si zefektivnit praci, nefesit v§e na posledni chvili a tim

pak neptetéZzovat zaméstnance.

Graf 20  Atraktivnost vykondvané prace

Povazujete svou praci za zajimavou?
22 odpovédi

® Rozhodné ano
® Spise ano
Spise ne
@ Rozhodné ne
@ Nevim, nedokézu posoudit

Zdroj: vlastni zpracovani dle Formulare Google

Prepracovanost ¢i stres béhem pracovniho tydne (otazka ¢. 8)

Stres je dnes vSudypfitomny a piinosny je jen tehdy, kdy ho neni pfili§ mnoho.
Nejvétsim zdrojem stresu byva piepracovani. Nejvice respondentl se citi pfepracované ¢i
jsou ve stresu 3krat az 4krat do tydne. Je to 7 (31,8 %) respondenti. Druhou nejvice
vybiranou odpovédi je 1krat az 2krat tydné, kterou zvolilo 6 (27,3 %) respondenti. Ctyfi
dotazovani (18,2 %) na tuto otdzku nedokazou jednoduse odpovédét. Dalsi 3 (13,6 %)
respondenti se citi Skrat az Okrat tydné ptepracované. Posledni dotazovany se citi

pfepracovang ¢i je ve stresu kazdy den. Znézornéni odpovédi 1ze vidét na grafu €. 21.
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Graf21  Ptepracovanost i stres béhem pracovniho tydne

Jak ¢asto se béhem svého typického tydne citite prepracovany/a nebo ve stresu?
22 odpovédi

® 0x tydné

® 1-2xtydné

© 3-4xtydné

@ 5-6xtydné

@ 7x a vicekrat tydné

@ Nevim, nedokazu posoudit

Zdroj: vlastni zpracovani dle Formulare Google

Pocit demotivace (otazka ¢. 9 a ¢. 10)

Celkem 10 (45,5 %) respondentl spiSe nepocituje demotivaci a naopak 9 (40,9 %)
dotazovanych uvedlo, ze se nékdy spiSe citi byt demotivovani. Pouze dva (9,1 %)
zameéstnanci se citi zcela demotivovani. Jeden respondent se k otdzce nechtél vyjadiovat.

Uvedené hodnoty lze vidét na grafu €. 22.

Graf 22 Pocit demotivace

Citite se byt nékdy demotivovani?
22 odpovédi

@ Urcité ano

@ Spise ano

@ Spise ne

@ Urgité ne

@ Nevim, nedokéazu posoudit

el
Y

40,9%

Zdroj: vlastni zpracovani dle Formulare Google

Co zpusobuje u téchto zaméstnanct demotivaci znazornuje dalsi nepovinna filtracni
otazka, kde mohli vybirat z vice moznosti. Na tuto otazku odpoveédélo 10 respondenttl,
ackoliv podle ptechozich odpovédi mélo odpovédét 11 pracovnikl. Pro 4 zaméstnance je
pracovni napln, tedy pocet a obsah ukoli, hlavni pfi¢inou demotivace. Pro dalsi 3 pracovniky
je pti¢inou demotivace dlouhd pracovni doba ¢i presCasy. Pro dva respondenty je pfi¢inou

demotivace vySe mzdy. Déle nékteti zaméstnanci vyuzili moznost své vlastni odpovédi, kde
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uvadeli tato stanoviska: opakujici se chyby, je to vice véci, stale opakujici se problémy,
nedostatek ¢asu na dokonceni ukolt, obrovské chyby pfi projekci a planovani, vlastni tinava.
Je dilezité s t€émito informacemi pracovat a nasledné demotivaci zmirnit ¢1 uplné odstranit,

jelikoz je cilem zaméstnavat motivované a kvalitni lidi.

Graf23  Faktory zptsobujici demotivaci

Pokud jste v predchozi otdzce odpovédélfa ,uréité ano”, ,spise ano”, co zpusobuje Vasi

demotivaci?
10 odpovédi

Pracovni napli (pocet a obs...
Dlouha pracovni doba, prest...
Nevyhovujici pracovni prostt...
Spatné vztahy s kolegy
Nespravedlivé hodnoceni
Nejistota zaméstnani

Vyse mzdy

Jednani vedouciho pracovnika
opakujici se chyby

stale se opakujici problémy
obrovské chyby pfi projekci...
nedostatek ¢asu pro dokong...
je toho moc

vlastni Unava, ktera okrajové...

0 1 2 3 4

Zdroj: vlastni zpracovani dle Formulate Google

4.4.2.5 Hodnoceni vykonu, odmény a benefity

V zévéru kapitoly vyhodnoceni dotaznikového Setieni bude pracovano s otazkami
z okruhu hodnoceni vykonu, odmén a benefitli. Toto je pro mnohé zaméstnance velmi citlivé
téma, a proto byly tyto otazky v dotaznikovém formulafi umistény na predposledni misto,
aby pfili§ neodvedly pozornost a koncentraci od jinych dalezitych témat. Jedna se o otazky

€. 24-34. Vysledky z tohoto okruhu otazek jsou pro tuto diplomovou praci zasadni.

Vliv mzdy na pracovni vykon (otizka ¢. 24)

Plat neboli mzda je, jak je zndmo zdkladnim motivatorem, pro ktery se dochéazi do
zaméestnani. Plat piislus§i zaméstnancim statnich organizaci a mzda je vyplacena
v soukromém sektoru. VySe mzdy ma ve vétSiné piipadi vliv na pracovni vykon
zaméstnancl. Tomu také odpovida rozlozeni odpovédi, jez jsou zobrazeny v grafu €. 24. Plat
ma urcité vliv na pracovni vykon u 50 % (11) oslovenych respondentd. Spise ma vliv u
31,8 % (7) pracovnikil a spiSe bez vlivu je pro 18,2 % (4) oslovenych respondentti. Takze

vliv vySe mzdy na vykon potvrdilo 81,8 % respondent.
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Graf24  Vliv mzdy na pracovni vykon

Ovlivhauje plat vas pracovni vykon?
22 odpovedi

@ Urcité ano

® Spige ano

@ Spige ne

@ Urgité ne

@ Nevim, nedokazu posoudit

Zdroj: vlastni zpracovani dle Formulare Google

Spokojenost s vysi platu (otazka ¢. 25)

Dalsi otazka se orientovala na spokojenost s vysi poskytovaného platu. Od pfiméerené
odpovidajici mzdy se odviji prakticky vSechno. Bez naplnéni této zakladni potieby
pracovnikli neni mozné efektivné navazovat jakymikoliv motivacnimi programy. Pokud
mzda nezajiStuje zaméstnancim zdkladni potfeby, dal$si motiva¢ni ndstroje nemusi mit
ocekavany efekt. Nejde vzdy jen o konkrétni vysi mzdy, ale spise o to, zda jeji vySe odpovida
naplni a naroc¢nosti dané pozice. Nejvétsi podil, a to 59,1 % (13) respondentil, je spiSe
spokojeno. SpiSe nespokojeno je 31,8 % (7). Urc€ité spokojen a urcité nespokojen je vzdy

jeden clovek. Vysledky odpovédi jsou vyjadieny v grafu €. 25.

Graf25  Spokojenost s vysi platu

Jste spokojenf/a se soucasnou vysi vaseho platu vzhledem k pracovni naplini a svému vzdélani?
22 odpovédi

@ Urité ano

® Spise ano

@ Spige ne

@ Urcité ne

@ Nevim, nedokazu posoudit

Zdroj: vlastni zpracovani dle Formulare Google
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Mira vyuzivani firemnich benefiti (otiazka €. 26)

Graf ¢. 26 predstavuje vyjadieni do jaké miry zaméstnanci vyuzivaji poskytované
zaméstnanecké benefity. Byly zde na vybér pouze dvé odpovédi a dle toho vypada struktura
vysledkd. 95,5 % (21) oslovenych zaméstnancii vyuziva néjakym zpiisobem zaméstnanecké

benefity. Pouze 4,5 % coz ptedstavuje jednu osobu, benefit nevyuziva vibec.

Graf 26 ~ Mira vyuzivani firemnich benefiti
Vyuzivate zaméstnanecke benefity?

22 odpovédi

® Ano
® Ne

Zdroj: vlastni zpracovani dle Formulate Google

Benefity aktualné nabizené zaméstnavatelem (otazka ¢. 27)

Hlavnim cilem této otazky bylo zjistit v jakém rozsahu maji moznost zaméstnanci
vyuzivat nabizené benefity, jaky o n€ maji zdjem a jak jsou spokojeni s jejich cerpanim.
Hodnoceni bylo ve Skale od 1 do 5. Kdy (jako ve Skole) bylo 1 nejlep$i hodnoceni
a 5 nejhorSi. Rozsah informaci ziskanych se sbéru dat ztéto otazky je velmi obsahly.
Komplexni grafické vyjadieni vyuzivanych benefitl a jejich hodnoceni je v grafu ¢. 27.
Prvni hodnocenou je multisport karta. Moderni nastroj pro poskytovani benefiti podporujici
volnocasové aktivity. Tato karta je celkové vyuzivana 21 respondenty z celkovych 22. Je
hodnocena velmi kladn€. Hodnoceni znadmkou 1 ji oznacilo 13 téchto uzivateli. DalSim
velmi oblibenym benefitem je ptispévek na stravovani, ten je obecné spoleCnosti kladné
vniman, uz jen proto, ze jist musi kazdy bez ohledu na pohlavi, vék, pozici apod. Tento
benefit vyuziva opét 21 lidi z 22 a je kladn€ hodnocen. Zde je tedy uz ale vice hodnoceni
znamkou 2. To muze byt zplisobeno mnoha faktory, ale nejcastéjs$i byva nevyhovujici
skladba ¢i kvalita jidel. Znamku 1 udélilo 12 oslovenych a 7 oslovenych dalo znamku 2.
Home Office je také velmi oblibeny benefit hodnoceny jednickou 9 zaméstnanci, ale uz se
zde vyskytuje 1 ur¢itd mira nespokojenosti, kdy hodnoceni ¢islem 5 zvolili 3 zaméstnanci.

Tento benefit vyuziva 16 osob z 22 a je evidentni, Ze nemusi vyhovovat Uplné kazdému.
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Podobny benefit pruzné pracovni doby ma moznost vyuzivat 21 z 22 dotazovanych. Vesmes
je hodnocen kladné. Oznaceni zndmkou 1 a 2 zvolilo 15 osob, dal§i zndmkovani je jiz po
2 lidech a je vyrovnané. Ne kazdému evidentné tento typ pracovni doby vyhovuje. On totiz
Casto znamend, ze v praci zdstavame i déle, nez bychom chtéli. Dalsim benefitem je
atraktivni dovolend v rozsahu 5 tydnt, tzn. tyden navic nad ramec zdkonné dovolené. Tento
benefit ma k dispozici 17 zaméstnancii z nami 22 oslovenych. Opét je hodnoceni dobré,
znamkou 1 a 2 jej ohodnotilo 15 respondenti. Benefitem, ktery neni vzdy pro kazdého
k dispozici, je mobilni telefon i k soukromému uZiti. Tento benefit je zndmkou 1 hodnocen
8 osobami a ostatni z uzivatelli jej hodnoti rtiznorod€. Dokonce pro n€koho i1 nejhor§im
oznamkovani. Tento benefit vyuzivd celkem 16 zaméstnanci z ndmi oslovenych a pro
kazdého neni az tak zadanym benefitem. Znamena to totiz, ze jsou tito zaméstnanci
k dispozici na telefonu vlastné neustéle, coz nékdy muize i zasahovat do jejich soukromého
zivota. Dal§im takovym benefitem je moznost vyuZzivat zvyhodnénych mobilnich tarifi. Zde
tuto nabidku vyuziva 16 z oslovenych zaméstnancti a hodnoceni je ve znamkovani dosti
rovnomeérné. Otazkou je, pro¢. MiiZe to byt neatraktivni nabidka tarifti, ale to by bylo vhodné
se detailnéji doptat. Dalsi hodnocenou vyhodou je pfispévek na penzijni pojisténi. Vyuziva
ho 18 z oslovenych a je pfevazné kladné hodnocen znamkami 1 a 2. Zvlastn¢ hodnocena je
moznost uzivat sluzebni vz i k soukromym ucelim. Nejvice volilo znamku bud’ 1 nebo 5.
Tuto vyhodu ma k dispozici celkem 9 zaméstnanct z 22 oslovenych a je tedy k doporuceni
se dopatrat z jakého divodu se zde vyskytuje hodnoceni zndmkou 5. Tento benefit je totiz
obecn¢ velmi vyhodny a atraktivni a touzi po ném obecné mnoho pracovnikll. Z vysledkt
této ankety je patrnd individualita zaméstnancu a to, ze kazdy ma jiné potieby a hodnoty. Co

jeden hodnoti kladn€, mize jiny hodnotit zdporn¢.
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Graf 27  Benefity aktudlné nabizené zaméstnavatelem

(graf rozd€len na dvé ¢asti pro lepsi prehled)

Z nabidky uvedeneé nize vyberte vsechny benefity, které mate moznost vyuzivat.

[ _REN P 3 EE4 EES5
10
5
0
Multisport karta PFispévek na Home Office (pro Pruzna pracovni 5 tydnd dovolené
stravovani pozice, které to doba

umozniuiji)

Jl_-l_ll_llllll._-L

Mobilni telefon  Zvyhodnény telefonni  Pfispévek na Sluzebni automobil
adatovy tarif pro  penzijni spofeni  k soukromym ucelim
pracovnika i rodinu

Zdroj: vlastni zpracovani dle Formulare Google

Spokojenost s §iFi a atraktivnosti nabizenych benefiti (otazka ¢. 28)

Na otazku, jaké benefity zaméstnavatel poskytuje, navazuje métfeni, zda zaméstnanci
nabidku benefitl povazuji za dostatecné pestrou. Pestrost benefitl je velmi dilezitd, pokud
ma firma tuto moznost. Mlze se tak trefit do vkusu vice typlim zaméstnanct a mit tak
moznost ploSnym zptisobem ovliviiovat motivaci firmy jako celku. Za pestré a zajimavé
povaZzuje nabizené benefity 63,6 %. Z toho urcité 13,6 % (3) a spiSe ano 50 % (11). Naopak
ale pomérné velky podil zaméstnanct vnima tuto oblast jako nedostatecnou. Nespokojenost

v této oblasti vnima spiSe 31,8 % (7) a plnou nespokojenost 4,5 % (1) z nami oslovenych.
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Graf28  Spokojenost s §ifi a atraktivnosti nabizenych benefiti

PovaZzujete nabidku firemnich benefitl za pestrou a zajimavou?
22 odpovedi

@ Urcité ano
@ Spige ano
Spise ne
@ Urgité ne
@ Nevim, nedokazu posoudit

Zdroj: vlastni zpracovani dle Formulare Google

Nejzajimavéjsi benefity z pohledu zaméstnanci (otazka ¢. 29)

Krom¢ zjistovani, jaké benefity firma nyni poskytuje, je vhodné zjistit, jaké rozlicné
benefity se zdaji zaméstnanclim nejzajimavéjsi. Timto smérem byla zamétfena otazka €. 29
a graf ¢. 29. Osloveni zaméstnanci méli za ukol piedstavené benefity ohodnotit dle
atraktivity pro né samotné znamkami od 1 do 5, jako ve Skole. Odpovédi jsou setazeny dle
atraktivnosti nize v tabulce €. 7. Za atraktivni povazujeme ty, které jsou hodnoceny znamkou
1 a 2. Jako nejvice atraktivni se pro respondenty jevi bonusy dle hodnoceni vykonu,
prispévek na dovolenou a spoleCenské akce a teambuildingy. Nejméné atraktivnim se
dotazovanym zd4a ocCkovani proti chfipce, poptipadé encefalitidé a sluzebni cesta
prodlouzené o soukromy pobyt. Jako dopln€k k ziskanym informaci je vhodné zminit, Ze
5 respondentti zvolilo moznost dal§iho vzdélavani jako zajimavou a jeden z nich doplnil
detailnéjsi predstavu v podob& moznosti skladani zkousek a moznosti ziskani certifikace v

oboru.
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Graf 29  Nejzajimavéjsi benefity z pohledu zaméstnancti

(graf rozdé€len na dvé ¢asti pro lepsi prehled)

Z nize uvedené nabidky vyberte ty benefity, které jsou pro vas nejzajimavéjsi.

N EE2 3 EE4 EES
10
o IL-
Bonusy dle Prispévek PFispévek Prispévek na Prodlouzeni  Sick day 1 den
hodnoceni  zaméstnavatele na dopravu dovolenou  pracovni cesty o
vykonu  na Zivotni pojisténi soukromy pobyt
I |
Kava/taj na Ockovani  Jazykové kurzy Spolecenské Dalsi Jiny
pracovisti proti chfipce /  (anglictiny, akce, vzdélavani
zdarma encefalitidé némciny) teambuilding

Zdroj: vlastni zpracovani dle Formulate Google

Tabulka 7 Potadi benefitt dle jejich zajimavosti pro respondenty

Typ benefitu Znamka 1 a 2
Bonusy dle hodnoceni vykonu 16
Ptispévek na dovolenou 16
Spolecenské akce, teambuilding 16
Ptispévek na Zivotni pojiSténi 15
Sickday 1 den 15
Prispévek na dopravdu 14
Jazykové kurzy (Anglictina, Némcina) 14
Kava a ¢as na pracovisti zdarma 11
Prodlouzené pracovni cesty o soukromy pobyt 9
Ockovani proti chiipce / encefalitidé 5

Zdroj: vlastni zpracovani dle Formulate Google

Poptavka po finanénich benefitech (otazka ¢. 30 a €. 31)

Na otazku tykajici se zdjmu o finan¢ni benefity odpoveédéli vSichni respondenti kladné.
Jednalo se o benefity v podobé odmény za narozeni ditéte, pracovni €i zivotni jubilea a dalsi.
Tento druh benefitl je v ceskych firmach pomérné rozsiteny, ale koncentruje se obvykle

piredevsim na oblast Zivotnich a pracovnich jubilei. Pfitom v zahrani¢nich firméach uz je
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trendem ocenit i dal§i vyjimecné momenty v zivoté, piikladem je narozeni potomka ¢i
dosazeni konkrétniho véku. Zaméstnavatel tak davéa najevo sviij zdjem o své pracovniky.
59,1 % (13) by takové odmény urcité ocenilo a 36,4 % (8) z oslovenych by je spise ocenilo.
Jeden zaméstnanec se k dané otazce nechtél vyjadrit nebo na ni nemél nazor.

Toto téma bylo doplnéno podotazkou dotazujici se na dal$i ndvrhy pro mozna ocenéni.
Co by zaméstnance poté¢silo, kdyby zaméstnavatel ocenil odmeénou nebo néjakym bonusem
¢1 darkem. K tomuto doplnéni se vyjadfili pouze 2 respondenti. Zminili zivotni jubileum 50
a 60 let. To patii do ndmi zminénych Zivotnich jubilei. Jako velmi zajimavé a motivujici
bylo pfani odmén za zvySeni stupné vzdélani nebo jazykové dovednosti u zaméstnancii. Dale
zde byl navrh na finan¢ni pfispévek nejen pii narozeni ditéte, ale také pii umrti, zfejme

v nejbliz§im rodinném okruhu.

Graf 30  Poptavka po finan¢nich benefitech

Jsou pro Vas vitané finanéni benefity (narozeni ditéte, oslaveni vyroci ve firmé po 5 letech, Zivotni

jubileum)?
22 odpoveédi
@ urcité ano
@ Spige ano
Spise ne
@ Urgité ne

@ Nevim, nedokazu posoudit

Zdroj: vlastni zpracovani dle Formulare Google

Atraktivnost nefinan¢nich benefiti (otazka ¢. 32)

Z vysledkti odpovédi na tuto otazku vyplynulo, ze vyrazny podil zaméstnancti by
ocenil nefinan¢ni benefity. 50 % (11) z oslovenych by tyto benefity spiSe ocenilo, urcité by
je ocenilo 22, 7 % (5). Ale také nemalé procento, a to pfesné€ 27,3 % (6) by tyto benefity
spiSe neocenilo. VSe na grafu €. 31. Otdzkou je, co si pod nefinancnimi benefity predstavili.

Na téchto vysledcich je patrné, ze moderni zaméstnanci soucasné doby jiz neocekavaji
jen mzdu a dovolenou navic, ale ocenuji 1 jiné firemni vyhody, které nemusi byt jen ve
finan¢ni podobé. U téch zaméstnancl, co zvolili moznost ,urCité¢ ocenili“ bude

vvvvvv

ocenili, musi si je obvykle vyzkouset.
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Graf 31 Atraktivnost nefinan¢nich benefita

Jsou pro Vas dulezité nefinancni benefity?
22 odpovédi

@ Ursité ano
@ Spige ano
Spise ne
® Urgité ne
@ Nevim, nedokazu posoudit

Zdroj: vlastni zpracovani dle Formulare Google

Motivace formou nefinané¢nich benefiti (otazka ¢. 33)

Z nize uvedeného pestrého grafu ¢. 32 je zfejmé, Ze ndzory na motivaci pomoci
nefinan¢nich benefitl se rizni. Otazka, zda by nefinan¢ni benefity respondenty motivovaly
k podavani vyssiho pracovniho vykonu, navazuje volné na ptedchozi. Urcité by tato forma
benefitu motivovala 13,6 % (3) z oslovenych, spiSe by motivovala 45,5 %. Tti (13,6 %)
zamé&stnance by to spiSe nemotivovalo a dva (9,1 %) urcit¢ nemotivovalo. Na tuto
problematiku ma mnoho zameéstnancii nevyhranény ndzor. Moznost nevim a nedokazu
posoudit zvolilo rekordnich 18,2 % (4). Je vidét, Ze motivace touto formou neni v eskych
firmach zase az tak obvykla. ZkuSenosti z trhu vSak naznacuji, Ze pokud si zaméstnanec

jednou vyzkousi tuto formu motivace, tak ji pak v budouci dob¢ vyhledavaji nebo je pro né

pfinejmensim atraktivni.

Graf 32 Motivace formou nefinan¢nich benefita

Motivuji Vas nefinancni benefity k podavani lepsiho pracovniho vykonu?
22 odpovédi

@ Urcité ano
@ Spise ano
Spise ne
@ Urcité ne
@ Nevim, nedokazu posoudit

Zdroj: vlastni zpracovani dle Formulare Google
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Podnéty pro zlepSeni motivace ze strany respondentii (otazka ¢. 34)

Posledni otazka z této podoblasti hodnoceni vykonu, odmén a benefit byla oteviena.
Poskytovala prostor zaméstnanctim vyjadiit volné€ sviij ndzor a piedstavit navrhy na zlepSeni
v oblasti své motivace. Navrhnout tedy cokoliv, co by jejich motivaci mohlo pozvednout.
Reakci nebylo mnoho. Tuto moznost vyuzili pouze 3 respondenti, a ne vSechny odpovédi
byly konstruktivni. VSechny odpovédi v pfesném znéni jsou uvedené v tabulce €. 8. Nejvice
k véci bylo ptani mit moznost podilu na zisku spolecnosti. Dalsi odpovéd’ se odkazuje na
konkrétni fizeni projektli a prednasi pozadavek na jejich lepsi ptipravu a ziejmé i planovani
a obsah. Posledni zpétna vazba je spiSe orientovana na obecné feSeni komplikaci ve firm¢.
Zde by bylo teba skutecné vysettit o jaké problémy se jedna a zda jsou realné nebo se jedna
o demotivovaného ¢i obecné negativné naladéného zaméstnance, ktery jiz vidi negativa na
vSem, co firma d¢la. U takového zaméstnance je jedind Sance na motivaci v odstranéni
demotivatort, pokud je to mozné, a nabidnuti vhodnych motivacnich nastrojti. Bez toho, zZe

odstranime nespokojenost ¢i frustraci, nelze nikoho motivovat.

Tabulka 8 Podnéty pro zlepSeni motivace ze strany respondenti

Konec¢né zalit fesit dlouhodobé netesitelné problémy, o
1. kterych viichni védi. Rada lidi kvilli jejich nefeseni dala
vypoved.
2. Lepsi piiprava projektl
3. Podil na zisku

Zdroj: vlastni zpracovani dle Formulare Google
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5 Vysledky a diskuse

5.1 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

V ramci této diplomové prace byl realizovan vyzkum v podob¢ dotaznikového Setfeni.
Tento vyzkum byl uskute¢nén s cilem zjistit aktudlni stav motivace a spokojenosti
u zamé&stnanct spole¢nosti HAHN Automation a rozpoznat vahu faktorti ovlivilyjicich jejich
motivaci a vykon v zaméstnani. Dale také za ucelem objeveni benefiti, které jsou pro né
nejvice atraktivni a které by bylo mozné pouzit pii praci s jejich motivaci a vykonnosti.

Dotaznikové Setfeni bylo realizovdno v tist€éné podob& a byli osloveni vSichni
zamé&stnanci spolecnosti HAHN Automation. Vyzkumu se Uuc€astnilo nakonec 22
respondentli ze 40 oslovenych. Néavratnost neboli responsibilita je tedy zaokrouhlené 55 %.
To je dostatecné pro zajisténi kvality vystupnich dat a 1ze je pouZit pro pfipadnou pausalizaci
na celou firmu, respektive jeji pobotku v Ceské republice. Zpracovani dat probéhlo
prostiednictvim dotaznikového néstroje Formulare Google a vysledky jsou prezentované
v grafické i1 textové podobé. Vyzkum piines] mnoho zajimavych informaci, které byly
piedstaveny managementu spolecnosti a na jejichz zadkladé budou vyhodnocené oblasti pro
zlepSeni. V nasledujici kapitole budou ptedstaveny zlepSovaci navrhy a doporuceni pro
zlepSeni motivace zaméstnanct, a tim i zvySeni jejich vykonnosti v pracovnich ¢innostech.
Budou postupné vyhodnoceny jednotlivé oblasti tohoto vyzkumu doplnéné o zpétnou vazbu
na ziskané informace.

Pfevaznou vétSinu zaméstnancii spolecnosti HAHN Automation tvoii muzi, coz je
dédno oborem podnikani a typem podniku. Jedna se o genderové nevyrovnany personal.
Vékoveé zastoupeni zde maji pomérné vyrovnané vSechny potencidlné mozné vekové
kategorie, z nichz nejpocetnéjsi je skupina sttedniho véku 40-49 let. Ve firmé preferu;ji
hlavni pracovni pomér jako dominantni typ pracovniho uvazku. Ale existuje zde i relativné
pocetnd skupina ¢astecnych pracovnich tivazkl. Vyrazné dominujici je nejvyssi dokoncené
vzdélani stfedni s maturitou. Ostatni urovné jsou rovnomérng zastoupeny vyrazné méng.

Celkem 86 % zaméstnanci jejich pracovni ¢innosti napliuji a z otevienych odpovédi
vyplyva, ze diivodem je pfedevsim moznost seberealizace, osobni rozvoj a vyzvy v podobé
hledani feSeni problémii a projektd. Coz potvrzuje i tento vyzkum. Spolecnost HAHN
Automation podporuje vzdélavani a rozvoj a umoznuje svym zaméstnanctim do zna¢né miry

uplatiiovat své dovednosti znalosti a zkuSenosti. Témét 82 % z oslovenych respondenti ma
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motivuje k podavani jesté lepSich vykonid. Za toto je tfeba spol. HAHN Automation
pochvalit. Poskytnuti moZnosti seberealizace a rozvoje a taky neutuchajici série vyzev
v podobé¢ ukolli, projekti ¢i feSeni problémi v roviné samostatnosti ddva zaméstnanciim
pocitit jejich schopnosti a zvySuje se jim tim sebevédomi a védomi vlastni hodnoty. Pfinasi
to pracovnikim pocit dulezitosti a velikosti, a to je pro praci s vykonem a motivaci
mimotadné dilezité.

Zajisténi dobrych pracovnich podminek, prostfedi a dobrych vztaht je dalsi kli¢ovou
oblasti dllezitou pro uspéch firmy. Zaméstnanci, ktefi se t€astnili dotaznikového Setfeni,
velmi chvali dobré pracovni vztahy jak s kolegy, tak s nadfizenymi, avSak rezervy jsou
patrné pfi préaci na projektech. Zda se, Ze podiizeni nedostavaji dostatecné nebo kvalitni
podklady pro praci, a ne vzdy je poskytovana kvalitni zpétna vazba a kritika od nadtizenych.
Naopak pochvalu, uznani a respekt od nadfizenych vnimaji jako témét dostate¢nou, ale neni
tomu tak v roviné kolegt. Je to piekvapivé zjisténi, protoze v otdzce dobrych vztaht je velmi
pozitivni zpétna vazba. Zde by byl tedy prostor pro zlepSeni. Prace nadiizenych je celkové
dobte hodnocena i ve sféfe ochoty poradit ¢i pfijimat navrhy a podnéty, takze zde nebude
nutno uskutectiovat zadné zmény. Technické zdzemi je obecné dobfe hodnoceno, a nejsou
zde zasadni vytky. Jako nejslabsi 1ze zminit oblasti hluku, teploty prostfedi a soukromi pti
praci, ale nejedna se o Zzadna zdsadni pochybeni a vSe souvisi nejspis s typem prace, ktera je
zde provozovana. Ne vzdy Ize s ohledem na technické moznosti vyroby poskytnout plné
komfortni prosttedi.

Podle uskutecnéného vyzkumu je patrné, Ze je ve firm¢ relativné vyssi fluktuace. Ve
firmé je 45,5 % zaméstnanct krat§i dobu neZ 2 roky a hlavnimi divody, pro¢€ je spol. HAHN
Automation volena jako zaméstnavatel, je moznost pracovat v oboru a mit atraktivni napli
prace a spolu s tim ziskdvani zkusSenosti. Ve svém zaméstnani je spokojeno zaokrouhlené
60 % respondenttl, stejné procento ale na druhou stranu vnima, Ze jejich préace je pro né
narocna, avsak atraktivni. 77 % z dotazovanych zaméstnancti se citi byt pfepracovéano a ve
stresu 0—4 x tydné. To je relativné snesitelna mira stresu a piepracovani. Mira stresu ma vliv
na dlouhodobou spokojenost, motivovanost a vykonnost. Pocit demotivace je dle zjisténych
informaci na hrané. Jako hlavni pfi¢iny demotivace se jevi z naseho vyzkumu népln prace (i
kdyz v jiné otazce byla chvalena), vySe mzdy a délka pracovni doby. Zde ale nelze
poskytnout jednoduché feSeni. Vhodné by bylo realizovat detailnéjsi prizkum pro zjisténi

pfi¢in demotivace.
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Dotaznikové Setteni potvrdilo obecné znamou pravdu, ze mzda neni nikdy dostatecna,
ale vySe mzdy ma vliv na vykon a motivaci zamé&stnancil, coz uvedlo 82 % respondentil.
V ndmi zkoumaném podniku je dohromady 64,5 % zaméstnancii zcela nebo Castecné
spokojeno s vysi mzdy a 95,5 % dotazovanych zaméstnanct vyuziva benefity. Podnik nyni
nabizi jako benefity multisport kartu, pfispévek na stravovéni, ,,Home Office*, pruznou
pracovni dobu, mobilni telefon a sluzebni 1 k soukromému uziti, zvyhodnéné mobilni tarify,
5 tydnl dovolené, piispévek na penzijni pojisténi. VSechny jsou z vétsi miry vyuzivané.
Mezi nejlépe hodnocené patii ptrispévek na stravovani, multisport karta a 5 tydni dovolené.
S §ifi nabizenych benefitl je spokojeno nadpoloviéni vétSina a nespokojeno tedy 36 %, coz
neni tedy nizké ¢islo. Bylo by vhodné rozsitit nabidku benefith tak, aby bylo spokojeno co
nejvice zaméstnancl. Podle prizkumu jsou jako nejatraktivnéjSi vnimany bonusy dle
zhodnoceného vykonu, ptispévek na dovolenou, ,Sick days® (zdravotni volno)
a spolecenské akce a teambuildingy. Nejméné atraktivni jsou ockovani a soukromé
prodlouzeni sluzebni cesty. Co se tyCe nazoru, zda muze nékdo byt motivovan
prostiednictvim nefinancnich benefita, je vystup vcelku dosti rozporuplny a nelze z n¢j
vyzdvihnout jednoznac¢ny vysledek. Vzhledem k poptdvce po vétsi Sife nabidky benefitt,

bude navrhem na zlepSeni rozsifeni skladby nabizenych firemnich benefitu.

5.2 Navrhovana opatieni

V této casti diplomové prace budou predstavena doporuceni pro zlepSeni a
rozpracovana do zlepSovacich navrhi. Jako nedostatecné oblasti a prostor pro zlepSeni byly

na zékladé naseho vyzkumu a analyz vyhodnoceny tyto oblasti:

- VysS$i mira demotivace — doporuceni realizovat pravidelné prizkumy za ucelem
hledani pti¢in demotivace.

- Pravidelné hodnoceni zaméstnanci — ndvrh metody motivacné-hodnoticiho
pohovoru.

LAA r

- Rozsifeni portfolia benefiti — odmény za zménu stupné vzdélani a jazykové
dovednosti.
- Pochvala, uznani od kolegii — navrh nového projektu ,,hvézdicky*.

- Dostate¢né podklady pro praci.
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5.2.1 Pravidelné prizkumy — FeSeni demotivace

Pokud chceme pracovat s motivaci zaméstnancii, tak je nutné nejprve odstranit
demotivaci a demotivacni faktory. K tomu, abychom znali motiva¢ni a demotivacni faktory
ve firmé, je nutné pravidelné realizovat prizkumy spokojenosti a motivace. Jednd se
o pomérné naroc¢nou aktivitu, vyzadujici jak ¢asovou, tak finan¢ni investici. Realizovat je
1ze intern€, vlastnimi silami anebo si 1ze najmout specializovanou agenturu, ktera tyto sluzby
nabizi ve form¢ outsourcingu. Agentura pfinese zkuSenosti v této oblasti a prizkum provede
kvalifikované, odborn¢€ a profesionalné. Zpiisoby provedeni mohou byt riznorodé, mize se
jednat o fizené pohovory, ankety, skupinové konzultace, dotaznikova Setfeni v elektronické
nebo tisténé podobé apod. Duilezité je také myslet na to, Ze po realizaci jakéhokoli firemniho
vyzkumu je tieba dat zaméstnancim zpétnou vazbu ohledné vysledkt a uskute¢nit nasledné
konkrétni kroky ke zlepSeni situace.

- Névrh pro spol. HAHN Automation: Na zaklad¢ dotaznikového Setieni bylo zjisténo,

ze polovina respondentt je demotivovanych, proto autorka doporucuje objednat
externi firmu na detailn€j§i rozbor pficin demotivace. Napiiklad firma
Motivate, s.r.o. nabizi zhodnoceni subjektivniho pohledu kazdého zaméstnance
prostiednictvim hloubkového rozhovoru. Podle velikosti pobocky spolecnosti by se
cena pohybovala v rozmezi 30 000 az 80 000 K¢&. Casova naro¢nost hloubkového
rozhovoru cca je 2 hodiny na jednoho zaméstnance, v této dob¢ je i zapocitané

zhodnoceni. Tato forma priazkumu externi firmou by probihala kazdé dva roky.

5.2.2 Pravidelné hodnoceni zaméstnancu

S pravidelnymi prizkumy spokojenosti a motivaci zaméstnancli piimo souvisi
hodnoceni zaméstnanct. Na zdkladé dotaznikového Setieni bylo zjisténo, ze zaméstnanci by
uvitali ¢ast€j$i zpétnou vazbu na jejich praci a celkové ocenéni jejich Gsili a snahy podavat
co nejlepsi pracovni vykon.

Rizeni pracovniho vykonu je velmi dileZité pro rozvoj organizace, protoze pokud
lidsky faktor ve firm& nevykazuje ur€ity pracovni vykon, organizace neni schopna drzet krok
s konkurenci a dostdva se do problému. Pracovni vykon zaméstnance je ovliviiovan jeho
motivaci a schopnostmi, ale zalezi také na podpofe ze strany organizace a dalSich vnéjSich
podminkach. V ramci fizeni pracovniho vykonu by zde tedy méla existovat snaha o rozvoj
lidi a systémi organizace a samoziejmé o co nejlepsi vykon zaméstnance. Klicovym

nastrojem pro fizeni pracovniho vykonu je hodnoceni zaméstnanci. Z analyzy organizace
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autorka zjistila, Ze bohuzel nefunguje pravidelné poskytovéani zpétné vazby zaméstnanctim
ohledné¢ jejich prace a také Zze neprobihaji ro¢ni zhodnoceni jejich pracovniho vykonu.

- Navrh pro spol. HAHN Automation: poskytovani zpétné¢ vazby od nadiizen¢ho

a Castgj$i komunikace, zavedeni pravidelného hodnoticiho pohovoru (1x ro¢né
s pfimym nadfizenym). Navrh hodnoticiho formuléte je k dispozici v ptiloze D.
Pti realizaci navrhu se doporucuje pouzit nasledujicich Sest krokti pii hodnoceni
zaméstnancu:
1. Stanovit cile hodnoceni
Nejprve je tteba zamyslet se nad cilem hodnoceni zaméstnanct a stanovit kritéria —
mefitelné ukazatele pracovniho vykonu. Oboji musi byt v souladu s firemni strategii
a firemnimi hodnotami. Pro nastaveni cili se obvykle pouzivd metoda SMART. Kazdy cil
musi vzdy spliiovat kritéria: S — Specificky, M — Méfitelny, A — Ambicidzni, R — Reédlny
a T — Terminovany. Potom je také nutné zvolit vhodnou metodu hodnoceni. Mezi ty
nejcastéji pouzivané se fadi hodnotici rozhovor, ktery je vhodné vyuzit i v ptipad¢ firmy
HAHN.
2. Vytvorit interni smérnice o hodnoceni zaméstnancii a formulafe pro hodnoceni
zaméstnanci
Vytvoteni smérnice do jisté miry pomaha proces hodnoceni standardizovat. Je nutné stanovit
casovou naro¢nost hodnoceni a urcit osobu, kterd bude zodpovédna za cely proces. Dale je
ve smérnici potieba vymezit, kterych zaméstnanci se bude tykat (i kdyz by se mélo
samoziejmé tykat vSech), kdy hodnoceni bude probihat a jakou formou. Doporucuje se
vytvortit jednoduchy plan, ktery by stanovoval, kdo bude hodnocen konkrétnim nadiizenym
ve vybrany termin.

Pro hodnotitele a hodnocené by mél byt také vytvoren oficidlni dokument — formulaf
pro hodnoceni. Ob¢ strany by méli mit moznost se s formulafem seznamit a promyslet si
hodnoceni dopfedu. Navrh formulafe zpracovany autorkou podle ministerstva Skolstvi,
mléadeZe a t€lovychovy je zobrazen v piiloze D.

3. Zaijistit Skoleni hodnotiteli a hodnocenych

Tento krok je opét dilezity pred zavedenim systému hodnoceni. Skoleni by bylo
vhodné realizovat prostfednictvim externiho specialisty nebo HR specialisty. Je potieba, aby
obé strany hodnoceni chapaly dileZitost hodnoceni a jeho piinosy. Skoleni by mélo byt

rozdéleno zvlast pro manazery a zvlast’ pro zaméstnance.
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4. Samotny hodnotici rozhovor
Hodnotici rozhovor patii mezi nejCastéji pouzivané metody pro zaméstnanecké
hodnoceni. Pfed timto rozhovorem je potieba mit splnéné predeslé body, jinak nelze
hodnoceni spravné provést. Rozhovor by mél mit jasnou strukturu, ale doporucuje se sestavit
pro hodnotitele dopliikové otazky, aby mohl rozhovor rozsifit, pokud se mu bude zdat
nedostatecny.
5. Vytvorit seznam ukolu, které vyplynuly z rozhovoru
Hodnotici proces ale nekon¢i rozhovorem. Vysledky je potieba vysledky analyzovat
a Sikovné je vyuzit pro dalsi ucely — odménovani ¢i vzdélavani. Z rozhovoru tedy vyplyvaji
urcité povinnosti pro hodnotitele. BEhem hodnoticiho rozhovoru by mél také zaméstnanec
dostat prostor na sebehodnoceni. Zavérem by méli hodnotitel spolecné s hodnocenym
stanovit vhodné cile na ptisti obdobi.
6. Poskytovat pravidelnou zpétnou vazbu v priitbéhu celého obdobi
Zékladnim kamenem vSech metod hodnoceni zaméstnancu je poskytovani zpétné
vazby v pribéhu celého roku. Je tedy poslednim krokem uzavirajici proces hodnoceni
zamé&stnancl. Jako piiklad fizeni komunikace autorka uvadi metodu OSCAR. Pro zpétnou
vazbu jsou definovédna jasna pravidla, kterych je tfeba se drzet. Méla by spliovat O —
Observable, zalozena na pozorovani, S — Specific, konkrétni, C — Consequence, popisujici
dasledky chovani, A — Alternative, nabizejici alternativu, R — Result, popisujici vysledek,

kdyz se alternativa pouzije (MaSinova, 2020).

5.2.3 Rozsireni portfolia benefiti

Spektrum nabizenych benefitl je ze strany spole¢nosti HAHN Automation pomérné
Siroké, ale ne vzdy napliluje ocekavani vSech zaméstnanct. V ramci realizovaného vyzkumu
zazn€lo ptani rozsifit benefity nebo odmény za rozvoj znalosti zaméstnanct a financni
prispévky pii vyznamnych udalostech, jako je narozeni ditéte nebo umrti v rodiné. Kazdy
z téchto benefitl je tfeba jasn€ a srozumitelné popsat v internich smérnicich. Predev§im vyse
odmén a podminky pro Cerpani téchto benefitli. Dale je zde velmi dulezitd interni
komunikace novych benefiti. Nové vyhody je tfeba zaméstnancim nalezité vysvétlit
a zpopularizovat, protoze jediné tak je oceni a budou motivovani jich dosdhnout. Pro to, aby
byly motivacni, musi byt tyto odmény dosazitelné a v takové vysi, ktera odpovida naroc¢nosti
jejich dosahnuti. V téchto vécech se nevyplati Settit. Pokud zvolime $patnou vysi odmén,

mohou zapusobit dokonce i1 opacnym efektem demotivace a pocitem nedocenéni
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a vysméchu. Vyplacet je 1ze riznym zplisobem. Lze vyplacet do mzdy se vSemi odvody nebo
jako nepenézni plnéni osvobozené ze zakona v podobé poukazek, kreditu nebo proplaceni
faktur. Nejjednodussi forma vyplaceni je prostfednictvim benefitové karty nebo poukazek
od n¢jaké zprostiedkovatelské firmy poskytujici outsourcing v této oblasti. Nékteré benefity
jsou osvobozené od odvodil na socidlni a zdravotni pojisténi ze strany firmy i zaméstnance.
Ze strany zaméstnance jsou dale osvobozeny od dan¢ z piijmu. Zaméstnavatel je plati ze
zisku po zdanéni. Navic jsou poskytovany mimo mzdu, a tak se zahadn¢ ,,neztrati* v bézné
utraté, ale jejich uplatnéni si nejspi§ zaméstnanci budou dobie pamatovat, protoze se nad tim
musi zamyslet. Psychologicky dopad takové odmény je vyssi. Uplatnéni odmén je mozné na
volnocCasové aktivity, kulturu, dovolenou, zdravi, vzdélavani a dalSi. Piesna kalkulace
vyhodnosti je predstavena v ptiloze E. Legislativa ptislu$na k této problematice:

- § 25 odst. 1 pism. h) zdk. ¢. 586/1992 Sb., o danich z ptijm1,

- §5odst. 1 zak. €. 589/1992 Sb., o pojistném na socialni zabezpeceni a piispévku na

statni politiku zaméstnanosti,
- § 6 odst. 9 pism. d) zak. ¢. 586/1992 Sb., o danich z ptijmd,

- § 3 odst. 1 zak. ¢. 592/1992 Sb., o pojistném na vetejné zdravotni pojiSténi.

Odména za vysSi stupein vzdélani — Tykd se dodatecného studia pii zaméstnani.
Zamgéstnanec, ktery ma zajem na svém dalSim vzdé€lavani a rozvoji je pro firmu perspektivni.
Ptedevsim, pokud své studijni usili namiii do oblasti, kterd souvisi se zaméfenim podniku,
ale 1 s rozvojem vSeobecnych znalosti. Na zacatku je tfeba si vytvofit sestavu s ptehledem
nevyssiho stupné vzdélani u vSech zaméstnanct. Tak, aby byla jasnd startovni uroven
kazdého jednotlivce. Dalsim krokem je nutnost vydefinovat odmény dle stupné rtstu. Jina
odména za dokonceni maturity, jind za bakalarské studium a jina za inzenyrské/magisterskeé.
Studium pfi zamé&stnani je dlouhodoba velmi naro¢na aktivita. Jednordzova odména nemusi
byt v tomto ptipadé zrovna motivujici. Doporuceni je mesi¢ni nebo kvartalni stabilni benefit
nad ramec mzdy.

- Néavrh konkrétniho modelu: M¢ési¢ni odmény vyplacené v podobé kreditu na

benefitovou kartu od vybraného dodavatele. Maturita 500,- (po dobu Ctyt let),
Bce. 1 000,- (po dobu tii let), Mgr. nebo Ing. 1500,- (po dobu dvou let).

o Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze vétSina respondenti by uvitala

odmény za dodatecné vzdélani béhem pracovniho poméru. Priklad: pokud

by z 15 respondenttl, kteti maji stfedni Skolu s maturitou, se tfetina rozhodla
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studovat bakalaisky obor, tak by to spolecnost vySlo na 60 000 K¢ ro¢né.
V piipadé 2 respondentt, ktefi by studovali magistersky obor, by vyslo to na

36 000 K¢ ro¢n€. Dohromady tedy 96 000 K¢ ro¢né.

Odména za studium jazyka — Zde vyslovuje doporuceni feSit tuto formu vzdélavani
poskytnutim internich jazykovych kurzt. V tivodu kazdého kurzu bude roztazovaci test pro
urCeni vstupni urovné studenta. Na zavér kazdé trovné je vzdy tireba slozit zkousku
s certifikatem.

- Névrh konkrétniho modelu: Za uspé$né slozenou certifikaéni zkouSku muze

zameéstnanec ziskat jednordazove 1200 K¢. Z dotaznikového Setfeni vyplyva, ze 18
z dotazovanych respondentii ma zajem o jazykové kurzy, pokud by z nich tietina
uspeésné slozila certifikaéni zkouSku, musela by spolecnost jednordzové vydat

7200 K¢.

5.2.4 Pochvala, uznani od kolegii

Velmi obtizna situace nastava, kdyz je tfeba pfimét zaméstnance zacit uvazovat jinak
o svych kolezich, a dokonce je pfimét k aktu pochvaly a uznani. K tomu lze vymyslet fadu
riznych projekti a aktivit. V prvé fadé je tfeba jit piikladem ze strany managementu
a zaméfit se na cilevédomé a dlouhodobé budovani takové firemni kultury. Pocit docenéni
ma na motivaci a vykon velmi vysoky efekt. Tento pocit je navykovy a kazdy zaméstnanec
se pak snazi byt stale chvélen a ocefiovan..

- Néavrh pro HAHN Automation je: Projekt Hvézdicky

o Kazdy zaméstnanec muze jednou mésicné navrhnout hvézdicku jakémukoliv
svému kolegovi za néco co udé€lal nad ramec svych povinnosti nebo zvlaste
dobte. Naptiklad organizoval teambuilding nebo pfinesl do kancelafe
kvétiny, vymyslel néjaky zlepSovak, ktery mohl koleglim v préci apod. Tyto
navrhy pak néasledné vyhodnocuje personalni usek.

o Jednou za mésic budou zaméstnanci ocenéni hvézdickou jmenovani na
nasténce, nebo intranetu nebo jinak vetejné prezentovani a bude jim udé€lena
jednorazova odména 500 K¢ na benefitovou kartu.

Zaméstnanci, tak mohou nepiimo pod¢kovat svému kolegovi za jeho angazovanost pro tym
a obdarovat ho drobnou odménou, kterou jisté oceni. Ocenéni pak pocit'uji radost a vdek

a hrdost, Ze jsou na nasténce ,,uspéSnych*. Mnohy se bude snazit tam byt a prozit nebo znovu
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zazit ten dobry pocit z ocenéni svymi kolegy. Jako bonusovou vyhodu to piinasSi také
budovani dobré firemni kultury, pratelské vztahy, vnimavost lidi v0a¢i ostatnim

a angazovanost zam¢stnancu.

5.2.5 Podklady pro praci

Asi  nejkomplikovanéjsi a nejhtfe uchopitelny problém z piedstavovanych
doporuceni. Ma vsak ptimy dopad na vykonnost a motivaci pracovniki, a proto je tfeba ho
aktivné fesit. Je to navrh pro zlepSeni s velmi obtiznym stanovenim konkrétnich parametrt
pro zménu. Jedna se o komplexni praci s managementem spolecnosti a spiSe o dlouhodobou
pracinezli o jednorazovy projekt. V tivodu by bylo vhodné nalézt zakladni pfic¢iny problému.
V kterém bod¢ zadavani projektt, ukolt i cila je mezera a kde presné je pii zpétné vazbé

chyba. Dulezitost zpétné vazby je jiz detailn¢ popsana v podkapitole 5.2.2.
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6 Zavér

Cilem této diplomové prace bylo navrhnout zlepSeni v oblasti pracovni motivace jako

nastroje pro fizeni vykonnosti.

Odborna ¢ast prace byla zaméfena na vybranou spole¢nost HAHN Automation, kde

byla provedena analyza a vyzkum souvisejici s vykonem spolecnosti a motivaci jejich

zaméstnancl. Pro vyzkum byla zvolena metoda dotaznikového Setfeni. Dotaznik byl

zaméfen na motivaci a vykon a byl sestaven z 38 otazek. Osloveno bylo 40 zamé&stnanct

vybrané pobocky spolecnosti HAHN Automation, responsibilita analyzovanych dat byla

55 %. Z dotazniku vyplynula nasledujici pozitiva:

1.

2.

3.
4.

Spole¢nost HAHN Automation podporuje vzdélavani a seberealizaci a umoznuje
zaméstnanciim v pfiméiené mife uplatiovat své schopnosti, dovednosti a zkusenosti.
MozZna 1 to je jeden z divodl pro€ je vétSina z oslovenych zaméstnancii v praci
spokojena a napliiuje je obsah vykonavané prace.

a projektech, coz zvysuje jejich motivaci, angazovanost a ovliviiuje jejich snahu
o vyssi vykon.

Z vyzkumu déle vyplynulo, Ze zde panuji pratelské vztahy mezi kolegy.

Témér vSichni respondenti jsou spokojeni s pestrou nabidkou benefitt.

Dale dotaznikové¢ Setieni odhalilo nedostatky, na které byla navrzena konstruktivni feseni:

1.

Zhruba u poloviny respondentt se objevila vysoka mira pracovni demotivace, kterou
by bylo vhodné fesit. Oba tyto faktory vyznamné a v tomto piipadé negativné
ovlivituji vykonnost pracovnik.

o Navrh fteSeni: Problém s demotivaci lze vyfeSit obnovenim pravidelného
dotazovani na spokojenost zaméstnanct, které bylo pro spole¢nost pred zacatkem
pandemie béZnou praxi. Prostfednictvim tohoto dotazovani by bylo mozné
identifikovat demotivované zaméstnance, se kterymi by déle pracovala externi
spolecnost v detailnim prizkumu pficin jejich demotivace.

Dvéma respondentiim z dotazovanych se nedostava pochvaly a uznéni za odvedenou

praci. Zhruba dalsi tfetina se k otazce radéji nevyjadiila.

o Navrh feSeni: Autorka navrhuje vyfeSit nedostatek pochvaly a uznani za
odvedenou préci prostfednictvim castéjsiho poskytovani zpétné vazby od

nadfizeného napt. dle metody OSCAR. DalSim krokem by bylo zavedeni
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hodnoticiho rozhovoru manazera se zaméstnancem, ktery by se pravideln¢ konal
jednou za rok. V prabéhu hodnoticiho rozhovoru by se nejprve rozebral pracovni
vykon dané¢ho zaméstnance, a poté by se spolecn¢ stanovili strategické cile na
dalsi obdobi. Déle byl navrzen projekt hvézdicky na zakladé, kterého by byla
poskytovana zpétna vazba zaméstnanci od jejich spolupracovniki. Kazdy
zamestnanec muze jednou mésicné navrhnout hvézdicku jakémukoliv svému
kolegovi za néco, co udélal nad ramec svych povinnosti nebo zvlasté dobre.
Jednou za mésic budou zaméstnanci ocenéni hvézdi¢kou jmenovani na nésténce,
nebo intranetu nebo jinak vefejné prezentovani a bude jim udélena jednorazova
odména 500 K¢ na benefitovou kartu.
3. Se mzdou je spokojena jen mirn¢ nadpolovicni vét§ina zaméstnanct.
o Navrh feSeni: Mé&sicni odmény vyplacené po dobu standardni délky studia v
podobé¢ kreditu na benefitovou kartu od vybraného dodavatele. Dale autorka
navrhuje jednordzovou odménu za uspésné slozeni jazykové certifikace

ur¢ité urovne.

Vsechna vySe zminéna a popsand doporuceni maji vliv na motivaci, a to pfimo souvisi
s vlivem na pracovni vykon zaméstnancli. Dle vySe uvedené¢ho je patrné, Zze prace na
motivaci u zameéstnancii je nikdy nekoncici proces plny stale nového poznani a zkuSenosti.
Nadftizeni by si také méli uvédomit, ze zptisob zadavani tkol se mlize odrazit na kvalité
podavaného pracovniho vykonu. Motivovany zaméstnanec je také vykonny zaméstnanec.
Kazd4 firma by mé¢la individualné zkoumat stav motivace a vykonu u svych zaméstnancii
a aktivné pracovat na odstranéni nedostatkii, a tim predchézet odchodu zaméstnanct.
Naklady na pfijeti a adaptace nového zaméstnance jsou piili§ vysoké na to, aby firma mohla
vysokou miru fluktuace pfehliZzet. Dnes$ni doba je témto aktivitdm naklonéna, a tak doufejme,
ze se bude péce o zamé&stnance ve firmach stale zlepSovat.

Autorka by se rada podilela na praktické aplikaci doporuceni ve vybrané pobocky

spolecnosti HAHN Automation.
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Ptiloha A
Ptiloha B
Ptiloha C
Ptiloha D
Ptiloha E

Organizac¢ni struktura spole¢nosti

Vzor dotazniku pro zaméstnance spole¢nosti

Bézny pracovni den ve firmé (otazka €. 3)

Formuléf hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanct

Kalkulace vyhodnosti nepenézni odmény
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General manager
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Organizacni struktura spolec¢nosti

Priloha A
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Piiloha B Vzor dotazniku pro zaméstnance spole¢nosti

Motivace jako nastroj rizeni vykonnosti

Vazene respondentky, vazeni respondenti,

jmenuji se Kristyna Shejbalova a jsem studentkou magisterského ohoru Vefejné spréva a regionalni
rozvo) Ceské zemédéls ké univerzity v Praze. Pro Géely mé diplomové prace hych vas chiéla poprosit
o vyplnéni tohoto dotazniku, ktery si klade za ¢l zjistit motivac zaméstnanch a jeji vliv na pracovni
wykonnost.

& uvedenymi informacemi bude zachazeno divérné ve smyslu zakona 101,/2000 b, 0 ochrané
osohnich Gdajd, ve znéni pozdéjSich predpisd a data budou vyuZita pouze pro zpracovani diplomave

prace.

Dotaznik obsahuje celkem 38 otazek rizného typu. ¥ypinéni dotazniku Wam zabere pfiblizné 10
minut, pfidemz Vas prosim uvadét veskere informace co nejpresnéji.

Jednotlive dotazniky nebudou poskytnuty zaméstnavateli, ten ziska aZ souhrnne vyhodnoceni.
Prosim o vypInéni dotazniku do 10.09.2021.

Predem dékuiji za vasi spolupraci.
*Povinné pole
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AUTOMATION |~ .

i & 'J..:EIFIS. bacofme robl

Pracovni spokojenost, narofnost

1. Jak douhc pracujete v HAHN Automaticn, sr.c.? *

Oznacte jen jednu efipsu.

) Méné ne? 2 roky
 )2-4let

( )5-8let

() viee ne? 8 let

2. Proc jste se rozhodlfa pracovat ve spoleChosti? *
Zaskrinete véechny platng moZnost

[ | MoZnost kariériho postupu

[ ] Prace voboru

[ ] Ziskanl novych zkusenostl

[ ] Zaméstnani v biizkosti bydliste
D RozloZeni pracovni doby

[ ] Moznost cestovan

[ ] Atraktivil napli prace

Jiné: D

3. Popiste, prosim, jak probiha Vas bézny pracovni den v dane firme. *
Svou odpovéd, prosim, vypidte
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4. Citite se na své soucasné pozici spokojené? *
Oznacte jen jednu elipsu.

) Rozhodné ano
) Spide ano

) Spie ne

) Rozhodné ne

) Nevim, nedokéaZu posoudit

5. Jak hodnotite narocnost své prace? *

Oznadte jen jednu elipsu.
) Velmi naro¢na
) Naro¢na
) Nenaro&na
) Velmi nenarocna

) Nevim, nedokazu posoudit

6. PovaZujete svou praci za zajimavou? *
Oznadte jen jednu elipsu.
) Rozhodné ano
Spise ano
) Spise ne
) Rozhodné ne

) Nevim, nedokazu posoudit

7. Pokud jste v pfedchozi otazce odpovédél/a ,spise ne”, ,rozhodné ne", co byste zlepsilia?

Svou odpoveéd, prosim, vypiste
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8. Jak ¢asto se béhem svého typického tydne citite pfepracovany/a nebo ve stresu? *
Oznadte jen jednu elipsu.

) Ox tydné
) 1-2xtydné
3 - 4xtydné
) 5-6xtydné
) 7x a vicekrat tydné

) Nevim, nedokazu posoudit

9. Citite se byt nékdy demotivovani? *
Oznadte jen jednu elipsu.
) Urgité ano
) Spige ano
) Spise ne
) Urgité ne

) Nevim, nedokaZu posoudit

10. Pokud jste v pfedchozi otazce odpovédél/a ,urcité ano®, ,spiSe ano”, co zpliscbuje Vasi
demotivaci?

Pracovni népli (pocet a obsah tkol()
Dlouhd pracovni doba, piesCasy
Nevyhovuijici pracovni prostredi
Spatné vztahy s kolegy
Nespravedlivé hodnoceni

Nejistota zaméstnani

Vyse mzdy

Jednani vedouciho pracovnika

Jiné;
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Pracovni podminky, prostredi a vztahy na pracovisti

11. Do jaké miry souhlasite i nescuhlasite s nasledujicimi vyroky? *

] a8 o n i a -.'
Oznacle jen jednd elipst na kaZzdém fadky

Velmi Spige Bpige Velmi NEVIF!W:
spokojensa  spokojen/a  nespokojensa  nespokojensa henakasu
s e G RO%A] posoudit

Fracavni vztahy s kolegy

vztahy s nadfizenym

Foskytovani dostatek
informaci K vykonavané
praci

Foskytovani zpétné
vazby od nadfizengho

Konstruktivni kritika od
nadfizeného

Fochvala, respekta
uznani od nadfizeného

Fochvala, respekt a
uznani od kolegl

010100 | 0 (0|0
0101010 0 (0|0
01010101 0 [O]0
g101010 | 0 [O|0
01010 |e | 8 (U8
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12.

13.

14.

15.

PUsobi dobré vztahy na pracovisti jakozto motivator k vétsi pracovni vykonnosti? *
Oznacte jen jednu elipsu.

) Rozhodné ano
) Spise ano

) Spise ne

) Rozhodné ne

) Nevim, nedoka?Zu posoudit

Je Va$ nadrfizeny ochoten Vam poradit? *
Oznaéte jen jednu elipsu.

) Rozhodné ano
) Spise ano

) Spise ne
) Rozhodné ne

) Nevim, nedokaZu posoudit

Akceptuje Vas nadfizeny Vase nazory a navrhy? *
Oznaéte jen jednu elipsu.

) Ano

) Ne

Pokud jste v pfedchozi otazce odpovédeél/a ,.ano”, jak Casto?

Svou odpovéd, prosim, vypiste
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16.

Jak hednotite Vase pracovni prostiedi z pohledu nize uvedenych ukazatel (7

W kazdém fadku piifadte zndmku jako ve Skole (1 - nejlepsi, 5 - nejhorsl)

Poskytovani ochrannych pomicek

Soukromi (komfortni zéna)

Teplota (klimatizace, topeni)

Hluk

Socidlni zazemi (toalety, kuchyfika._ )

Technicke vyhaveni

Hygienicke zafizeni

0(0(0(0|0(0|0]0]-
000000100}~
Q{00000 ]1Q]0]-
wi ied et ad el il o) i
0(0({0(0|0(0]|0]0]-

Vzhled interieru

B WA S HAHN U
~ ‘] | AUTOMATION: =

B Wsiogs become et

e |

Vzdé&lavani a profesni rist

17.

Naplfiuje Vas cbsah prace na Vasi scucasné pracovni pozici?
Oznacle fen fednu efipsu.

{1 Uréité ano

[ ) spiseano

[ ) spisene

[ Uriité ne

) Wevim, nedok&?u posoudit
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18. Pokud jste v pfedchozi otazce odpovédél/a ,urcité ano”, ,spisSe anc”, jaké konkrétni
¢innosti jsou pro Vas v zaméstnani nejvice napliujici?

Svou odpovéd, prosim, vypiste

19. Mate moznost na své pozici vyuzit a uplatnit své odborné dovednosti, znalosti a
schopnosti? *

Oznacte jen jednu elipsu.

) Urgité ano
) Spise ano
) Spise ne
) Urcité ne

) Nevim, nedokazZu posoudit

20. Podporuje HAHN Automation, s.r.o. vzdélavani a rozvoj pracovnich dovednosti a znalosti
potrebnych k vykonu Vasi prace? *

Oznaéte jen jednu elipsu.
) Urgité ano
) Spise ano
) Spige ne
) Urcité ne

) Nevim, nedokaZu posoudit
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21. Pokud jste v pfedchozi otazce odpovédélfa ,urcité anc” &i ,spise ano”, jak casto tyto
dovednosti a znalosti vyuzivate?

Oznacte jen jednu elipsu.
) 1-2x za mésic
) Vyjimecné
) Vibec

) Nemél/a jsem moznost je vyuZit

22. Byl/ajste v poslednim roce povéfen/a slozitéj§im, samostatnéjsim ukolem? *
Oznacte jen jednu elipsu.

) Ano

) Ne

23. Pokud jste v pfedchozi otazce odpovédélia ,anc”, zvysila se v disledku toho Vase
motivace k vykonavani daneho zaméstnani?

Oznacte jen jednu elipsu.
) Ur&ité ano
) Spige ano
) Spise ne
) Uréité ne

) Nevim, nedokazu posoudit
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Hodnoceni vykonu, odmeény a benefity

24, Ovliviuje plat Vas pracovni vykon? *
Oznadite fen fednu elipsu.
) Urété ano
) a@pise ano
) apisene
T Urééne

{7 nevim, nedok&? u posoudit

23. Jste spokojenta se soucasnou vysi Vaseho platu vzhledem k pracowvni napini a svemu

vzd&lani? *

Oznadie fen fednu efipsu.
{ JUrEitd ano

{_ ) 5pise ano

() spitene

D Uréité ne

) Nevim, nedoka2u posoudit

20,  VyuzZivate zaméstnanecke benefity? *

Oznadie fen fednu efipsu.

 Ano
 INe
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27.

28.

Z nabidky uvedené nize vyberte véechny benefity, které mate moznost vyuzivat.

Zaroveii oznamkujte jako ve &kole (1 - nejlepi, 5 - nejhoran)

Multisport karta

Pfispévek na stravovani

Home office (pro pozice, které to umozriuiji)

Pruzna pracovni doba

5 tydni dovolené

Mobilni telefon

Zvyhodnény telefonni a datovy tarif pro
zaméstnance a rodinu

Pfispévek na penzijni spofeni

SluZebni automobil k soukromym tcelim
(pro pezice, které to umozriuji)

Jiny:

0 0100 1|0(0]|0|0]0|Q}-
0 |0]0|0|0(|0|0|0]0|0]~
0 (000 |0(0|0|0]0|0]«
0 0100 1|0(0|0|0]0|0}~
0 (01]0|0|0(0]|0|0]0|0]-

Povazujete nabidku firemnich benefitl za pestrou a zajimavou? *

Oznadte jen jednu elipsu.

() Urgité ano
C) Spige ano
() spise ne
D Urcité ne

() Nevim, nedokézu posoudit
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29. Z nize uvedené nabidky vyberte ty benefity, které jsou pro Vas nejzajimavéjsi.

Oznamkujte jako ve 8kole (1 - nejleps’, 5 - nejhorsi). V piipadé zvoleni ,dalsf vzdélani” a ,jiny, napiste za to jaké jste
myslel/a.

Bonusy dle hodnoceni vykonu

Prispévek zaméstnavatele na zivotni
pojisténi

Prispévek na dopravu

Pfispévek na dovolenou

ProdlouZeni pracovni cesty o soukromy
pobyt

Sickday 1 den

Kéva/Caj na pracovisti zdarma

Oc¢kovani proti chfipce/encefalitidé

Jazykové kurzy (angli¢tiny, néméiny)

Spolecenské akce, teambuilding

Dalsi vzdélavani;

0 [0]0|0(0(0|0 |0|Q] 0 |0}-
0 [0]0]0(0(0|0 |0|Q] Q0 |0}~
0 [0]0|0|0|0|0 |0|0]0 |0}«
0 [0]0j0(0(0|0 (0|00 |0]=
0 [0]0|0|0|0|0 (0|00 |0}

Jiny:

0
0
0
0
0

30. Jsou pro Vas vitané financni benefity (narozeni ditéte, oslaveni vyroci ve firmé po 5
letech, Zivotni jubileum)? *

Oznaéte jen jednu elipsu.
O Urgité ano

D Spise ano

C) Spige ne

D Urcité ne

() Nevim, nedokazu posoudit
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31. Jaka daléi Zivotni udalost by méla byt ohodnocena?

Svou odpovéd, prosim, vypiste

32. Jsou pro Vas dulezité nefinancni benefity? *
Oznacte jen jednu elipsu.

) UrCité ano

) Spige ano
) Spide ne
Urcité ne

Nevim, nedokazu posoudit

33. Motivuji Vas nefinanéni benefity k podavani lepdiho pracovniho vykonu? *
Oznacte jen jednu elipsu.
) Uréité ano
) Spise ano
) Spise ne
) UrCité ne

) Nevim, nedokazu posoudit

34. Méte jakoukoliv pfipominku, jez by vedla ke zlep8eni Vasi motivace &i néjaky namét?

Svou odpovéd, prosim, vypiste

110



l_‘z F i 3 o ¥ : nr l/:\:_-
) - HAHN - )

' nUTommlon

Wisias bac CoEnt

Zakladni informace o dotazovaném

35. Jakeé je Vase pohlavi? *
Oznadite fen fednu elipsu.
Mz

) Zena
) Jding:

36. Do jake vEkové kategorie patfite? "

Oznadie fen fednu efipsu.

{ do25let
{ J25-29let
{ )30-39let
{40 - 49 let
{50 -59let
{ )60 avice let

37. Jaky druh pracovnibo Uvazku u zaméstnavatele mate? *

Oznadte fen fednu elipsu.

) Hlavni pracovni pomér {piny Grazek)
(:) Castedny pracovni pomér

D Dohoda o provedeni prace

) Dohoda o pracovni #innosti

) Jiné:
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38, Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdéElani? *
Oznadte fen fednu efipsu.

) stfedoskolské vzdélan bez maturity
() stfedoskolské s maturitou

) vy35i odbomé vzdélani

) vysokoskolské bakalafské vzdélani

) vysokoskolské magisterské vzdélani

O ding:

Welice 5i va2im vasi ochoty a #asu, kbery jate dotazniku wénovali. Vade odpovédi bud ou ennym
pfinosern pro zpracovani prakticke £3asti mé diplomoweé prace.

Yypinéné dotazniky, prosim, vhodte do kartonowe sehranky v kuchyfice.

Orbs ah reni vytvoren ani schvalen Gooalem.

Google Formulare
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Piiloha C  BéZny pracovni den ve firmé (otizka ¢. 3)

A

10.

11.

12.
13.
14.
15.

Standartni kolobéh, feSeni problémi na denni bazi, urceni priorit, vlastni prace.

Rizeni procesu vyroby mechanickych soudasti.

Vyroba dilt dle vykresové dokumentace.

Kazdy den je jiny.

Plnim ukoly, které jsou planovaci (vyplynou z aktualni situace) 80 % Casu pracuji na PC.
Prichod, kontrola emaild, projiti pldnid na dany den, komunikace se: (zékazniky,
dodavateli, tymem), montaze, feSeni problémii, kontrola projektii, planovani a podpora
montaze.

Uplné stejné jako kdekoliv jinde, kde se dél4 rukama a obéas jezdi na montaze.

Jezdim za zdkazniky, kde feSim problémy se stabili a optimali. linky. dle potieby
upravuji vyrobni linku.

Pracuji na zadaném projektu dle dokumentace a ptikazi vedouciho pracovnika.

Neni zde bézny provozni den, moje préce je tak rozmanitd, Ze nelze jednoznacné popsat
bézny pracovni den.

Na firmé¢: sbirani podkladii pro ¢innost, pfiprava projektu naslepo, implementace do
stroje, testovani... prvni faze 1-2 mésice — ned¢litelné na dny. U zakaznika: testovani,
zapracovani zmeén.

Nemam pravidelné rozloZeni, pracuji obvykle 1.-10. dni v mésici.

Od réana do vecera v jednom kole.

Objednévani pro nase dily. vyfizuji ptijem, skladové zasoby.

Prectu obdrzené emaily, zpracuji potvrzené terminy k objedndvkam, zpracuji pozadavky
na objedndni (poptavky, objednavky...), komunikace s dodavateli, feSeni problémt,

komunikace s teamem.
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Priloha D

Formulafi hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanci

Formular osobniho hodnoceni

Hodnocené obdobi:

Pracovni pozice:

Odména za jeden bod pro tuto pozici:

Stredisko:

Jméno a piijmeni zamé&stnance:

Jméno a piijmeni hodnotitele:

A. HODNOCENI PRACOVNIHO VYKONU

Kritéria hodnoceni:

Udélena znamka: Ziskané body:

1 - Zcela nevyhovujici, 0

s velkymi vvhradami

2 - s mirnymi vvhradami 2

3 - Bez vyhrad, velmi

dobry 3

4 - Vynikajiei,

nadprimérny 4

1. Kvalita pracovniho vikonu

Popis:

¢ plnéni &innosti, které vyplyvaji z popisu
funkce

+ odbornost, samostatnost, spolehlivost

« kvalita a pfesnost provedené price

2. Pracovni iniciativita

Popis:

« aktivita pi vykonu price

» komunikace se spolupracovniky

« ochota zlepSovat sviij vykon, vzdélavat se
a ochota vykonu prescasové price

+ komunikace s nadiizenymi

3. Pracovni disciplina

Popis:

* dodrzovani firemni kultury, pravidel
a pokyni nadfizenych

¢ plnéni pracovniho fadu

Celkovy pocet bodu (max. 12 bodu):

B. SLOVNI HODNOCENI
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C. CILE ROZVOJE VYKONU PRO DALSI OBDOBI

Dohodnuté cile zlepSeni v oblasti vykonu & vzdélani:

D. KONECNE CELKOVE HODNOCENI

Priznana odména

Ziskané Celkové hodnoceni Popis vykonu pro nasledujici
body ¥ .
ctvrtleti
Vykon pracovnika splituje
0-3 Nevyhovujici vykon se pozadavky pro danou pozici 0
zasadnimi vyhradami jen Gastedns, je nutny dohled
a jeho fizeni
Vykon pracovnika spliluje
4-6 Vykon s mirnymi vyhradami poza daylfy pvrovdz_mou poziel
jen caste¢né, je nutné
zlepSeni
7.9 Vykon bez vyhrad, velmi Vykon pracovnika je odména za bod
dobry standardni pro danou pozici X
"o C Vykon pracovnika je pocet bodi
10-12 Vynikajici a nadprimérny nadprimérny piesahujici

vykon

pozadavky na danou pozici

E. KONECNA PRIZNANA ODMENA PRO NASLEDUJICI CTVRTLETI

Ziskany pocet bodi

Odména za jeden bod

ODMENA CELKEM

F. VYJADRENI HODNOCENEHO (zpé&tna vazba)

115




G. KONECNE SCHVALENT VEDOUCIHO STREDISKA

Schvaleno: NE
Zdhvodnéni nesouhlasu:

NOVA UPRAVENA ODMENA:

PODPISY: DATUM:

Hodnoceny zam&stnanec:

Hodnotitel:

Vedouci stiediska:

Zdroj: Prepracovano dle MALOSKOVA, M. Navrh na zménit systému odméiiovani
zaméstnancit ve vybrané spolecnosti. (Diplomova prace).
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Priloha E

Kalkulace vyhodnosti nepenézni odmény

Vypocet mzdovych nakladii na 1 zaméstnance

Hruba mzda (mési¢ni) - pramérna mzda za rok 2021 37 047
Hruba mzda ro¢ni 444 564
Zvazovana vySe odmény 1000
Pocet zaméstnancu 1
Hruba mzda 444 564
SP 6,5% 28 897
ZP 4,5% 20 005
SP 25% - zaméstnavatel 111 141
ZP 9% - zaméstnavatel 40011
Zéklad dané 595716
Zélohova dan 89 357
Sleva na dani 24 840
Cistd mzda 331 145
Mazda + Mzda +
ZAMESTNAVATEL penézni| nepenéZnil
odména odména
Hodnota finanéni odmény / poukazky 1000 1000
Hrubd mzda 446 015 444 564
Socialni pojisténi - zaméstnanec 6,5% 28 991 28 897
Zdravotni pojisténi - zam&stnanec 4,5% 20071 20 005
Socialni pojisténi 25% - zaméstnavatel 111 504 111 141
Zdravotni poji§téni 9% - zaméstnavatel 40 141 40011
Zaklad dang 597 661 595716
Zalohova dai 89 649 89 357
Sleva na dani 24 840 24 840
Cista mzda 332145 332145
Na jednoho zaméstnance vynaloZim 1945 1235
Na vS§echny zaméstnance vynaloZzim 1 945 1235
Uspoiim (oproti penéZni odméné) 710 K¢
Mzda + [Mzda+
ZAMESTNANEC penéini  |nepenéini
odména |odména
Hodnota finanni odmeény / kreditu benefitu 1 000 1 000
Hruba mzda 445 564 444 564
Socidlni pojisténi - zaméstnanec 6,5% 28 962 28 897
Zdravotni pojisténi - zaméstnanec 4,5% 20 050 20 005
Socidlni pojisténi 25% - zamestnavatel 111 391 111 141
Zdravotni pojiténi 9% - zaméstnavatel 40 101 40011
Zéklad dané 597 056 595716
Zalohova dan 89 558 89 357
Sleva na dani 24 840 24 840
Cista mzda 331834 332145
Zaméstnanec ziska 689 K¢| 1000 K¢
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