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Abstrakt

Cilem diplomové prace je popsat a zanalyzovat proces motivace a evaluace
zamestnancl ve spolenosti TMT spol. s r.o0. na zaklad¢é ziskanych informaci. V teoretické
¢asti jsou uvedena teoretickd vychodiska dané problematiky. Prakticka ¢ast se zamétuje na
soucasny systém motivace, hodnoceni a odmeénovani zaméstnanci v dané spolecnosti.
V posledni ¢asti jsou piedstaveny mozné navrhy a doporuceni v oblasti motivace a evaluace

zameéstnanct, které povedou ke zlepSeni tohoto procesu.

Abstract

The aim of diploma thesis is to describe and analyse the process of motivation and
evaluation of employees in TMT Ltd., based on the information obtained. The theoretical part
presents a theoretical background of the issue. The practical part focuses on the current
system of motivation, evaluation and remuneration of employees in the company. The last
part is a presentation of possible recommendations and suggestions that will lead to improve

of system of motivation and evaluation in that company.
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UvVOD

V soucasné dobé si jiz mnoho firem uvédomuje, ze lidské zdroje jsou jednim
z kli¢ovych faktort usp&snosti kazdé organizace. Rizeni lidskych zdroji je velmi
dualezita oblast, které musi byt vénovana dostatecna pozornost a nic se nesmi podcenit.
Kazda spole¢nost by se méla zaméfit nejen na ziskdvani a vybér kvalifikovanych
zaméstnancl, ale nasledné také na jejich motivaci, hodnoceni a odménovani.
Motivovani zaméstnanci podavaji lepsi pracovni vykony, zvysSuje se jejich loajalita
k dané firm¢ a také jejich spokojenost, coz ma vliv na dobré pracovni prostiedi. Tyto
faktory ptispivaji k vys§i konkurenceschopnosti firmy na trhu. S motivaci dale také
souvisi proces hodnoceni zaméstnanct, ktery predevs§im poskytuje zpétnou vazbu o
vysledcich prace. Pokud tento proces hodnoceni probihd spravnym zplsobem, tak

zaméstnance nejen motivuje, ale slouzi také jako podklad pro odménovani.

Jako téma své diplomové prace jsem si zvolila motivaci a evaluaci zaméstnanct
v TMT spol. sr.o. U této firmy jsem jiz zpracovavala bakalaiskou praci se zaméfenim
na ziskavani a vybér pracovnikd. Personalistika mé¢ velmi zajiméa a chtéla bych se ji
vV budoucnu vénovat, tudiz jsem si i pro diplomovou praci zvolila téma z této oblasti.
Tato diplomova prace by jednak méla prohloubit mé znalosti a zaroven také mit pfinos
pro danou spolec¢nost v podobé mych navrhti a doporuceni. Tyto navrhované zmény by
mely vést ke zlepSeni procesu motivace a evaluace zaméstnanci ve spole¢nosti TMT

spol. s r.o.
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CILE DIPLOMOVE PRACE

Cilem diplomové prace je popsat a zanalyzovat proces motivace a evaluace
zaméstnancl ve spolecnosti TMT spol. sr.0. a v pfipadé zjisténi nedostatki navrhnout
mozna doporuCeni v oblasti motivace a evaluace zaméstnancl, ktera povedou ke
zlepseni tohoto procesu. Popis a analyza procesu motivace a evaluace zaméstnanctu byla
provedena predevsim na zdkladé dotaznikového Setfeni, dale také na zakladé ziskanych
informaci zrozhovoru s vedouci ekonomického useku a prostudovanim internich

dokumentii spolecnosti.

Diplomové price je rozdélena na tii hlavni ¢asti, tedy na cast teoretickou,
praktickou a navrhovou. Teoretickou Cast jsem zpracovavala na zdkladé odborné
literatury a je v ni popisovan proces motivace zaméstnanci, motivacni teorie, hodnoceni
zaméstnancl, odménovani zaméstnancli a zaméstnanecké vyhody. Z téchto poznatkt

z odborné literatury jsem vychazela i pfi zpracovani praktické ¢asti diplomové prace.

Prakticka ¢ast se sklada z charakteristiky TMT spol. s r.0. a jejich zaméstnanci,
popisu soucasného stavu motivace, hodnoceni a odménovani zaméstnancti v této
spole€nosti a predev§im z dotaznikového Setfeni. Dotaznikové Setfeni bylo provedeno
formou anonymniho dotazniku mezi zaméstnanci firmy a se zaméfenim na motivaci,
vztahy ve firm¢, hodnoceni, zaméstnanecké benefity, odménovani a vzdélavani

zaméstnancu.

V posledni ¢asti, ktera se tyka navrhli a doporuceni, jsem vychazela jak z praktické
tak i z teoretické ¢asti a doporucdila jsem navrhy mozného zlepSeni procesu motivace a

evaluace ve spole¢nosti TMT spol. s r.0.
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1 TEORETICKA VYCHODISKA PRACE

V této kapitole je popsan proces motivace a evaluace zaméstnancti za pomoci
odborné literatury. Teoretickd ¢ast se predevSim zaméfuje na samotnou motivaci,
motivacni teorie, hodnoceni zaméstnanctl, jejich odménovani a také zameéstnanecké

vyhody. Tato teoreticka Cast je vychodiskem pro praktickou ¢ast mé diplomové prace.

1.1 Motivace

Existuje nékolik moznych definic motivace, ale vsechny se v néfem shoduji.
Zjednodusen¢ lze fici, ze motivace je vSe, co Cloveéka vede k urcitému cili. Je to hnaci

motor lidského jednani.
Zde je vybrano par definic motivace z odborné literatury:

,Motivace tak, obecné vzato, vyjadifuje rozpory mezi tim, co subjekt aktualné
proziva, a tim, co prozivat touZi, tj. napt. mezi hladovénim a nasycenim, pocitem jistoty
a pocitem nejistoty apod. Motivace pak v tomto smyslu vyjadiuje n¢jaké nedostatky v
psychofyzickém byti individua a chovani vystupuje jako nastroj k odstranéni téchto
nedostatkll. Jinak feCeno, motivace vyjadfuje stav vnitini psychické nerovnovahy a
chovani sméfuje k jejimu udrzovani a obnové, kdyz byla naruSena.* (Nakonecny, 1996,

str. 14)

»Slovo motivace vzniklo od slova motiv, které je odvozeno od latinského slova
movere, cozZ znamena hybat, pohybovat. TakZze motiv, zcela jednoduse, je néco, co vas

uvede do pohybu.” (Aidar, 2004, str. 14)

Motivace mlZe byt definovana jako touha a ochota osoby vynaloZit Gsili k
dosaZeni urcitého cile nebo vysledku. Individudlni motivace je disledkem mnoha sil
pusobicich soucasné v samotném c¢lovéku a také v oblasti zivotniho prostiedi clovéeka.
Motivované chovani v organiza¢nim prostredi je stejné slozité. Je vysledkem souhry
mnoha faktorli, véetné organizacni kultury, stylu vedeni, struktury, politiky a postupt v
oblasti lidskych zdroja. Jednotlivé osobnostni rysy, dovednosti a postoje, které Clovek

piinasi do prace, také hraji velkou roli v motivaci (French, 1986).

13



1.1.1 Proces motivace

,Motiv je divod pro to, abychom néco ud¢€lali. Motivace se tyka faktorti, které

......

Armstrong (2007) definuje tii slozky motivace:
e smér - co se ¢loveék pokousi délat,
e Usili — s jakou pili se o to pokousi,

e vytrvalost — jak dlouho se o to pokousi.

V tom se shoduji i Bedrnova, Novy (2007), ktefi popisuji, Ze motivace pisobi
soucasng ve tfech dimenzich. Smér neboli dimenze sméru zaméfuje a orientuje motivaci
lovéka a nasledné i jeho &innost nebo naopak od jinych smérti ho odvadi. Usili neboli
dimenze intenzity uvadi, Ze ¢innost &lovéka je zavisla na intenzité motivace. Clovék pak
vynaklada vice ¢i méné energie pro dosazeni ur¢itého cile. Vytrvalost neboli dimenze
stalosti zna¢i miru schopnosti jedince pifekondvat prekazky, které se mohou vyskytovat

pfi uskuteciiovani motivované ¢innosti.

Stanoveni cile

Potieba Podniknuti krokn

Dosazeni cile

Obrazek 1: Proces motivace (Zdroj: Armstrong, 2007, str. 220)

Obrazek zndzorniuje zjednoduSeny proces motivace. Na pocatku procesu
motivace stoji neuspokojené potieby, které mohou byt jak védomé tak nevédomé. Tyto
potteby vyvolavaji ptani néco ziskat nebo néceho dosdhnout. Proto je dale nutné
definovat cile, které tyto potifeby a ptani uspokoji a stanovit i jednotlivé cesty, které
povedou k dosazeni téchto cili. Pokud bylo dosazeno stanového cile, tak je uspokojena
1 dand potieba. Jestlize se v budoucnu objevi podobna potieba, je pravdépodobné, ze

chovani, které vedlo k danému cili, se zopakuje 1 pfisté. Naopak pokud nebylo cile
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dosazeno, je pravdépodobné, ze tyto kroky se Vv budoucnu uz opakovat nebudou

(Armstrong, 2007).

1.1.2 Typy motivace

K pracovni motivaci je mozné dojit dvéma cestami. Tou prvni cestou je piipad,
kdy ¢lovék motivuje sdm sebe tim, ze hleda, naléza a vykonava praci, ktera uspokojuje
jeho potfeby. Druhou cestou je motivace Clovéka pomoci managementu a to
prosttednictvim rtznych metod jako je odménovani, povySovani, pochvala atd.

(Armstrong, 2007).
Dle Armstronga (2007) Ize tedy rozlisit dva typy motivace:

Vnitini motivace — tvoii ji faktory, které si jedinec vytvari sim a které ho
ovliviiuji, aby se choval uréitym zptisobem. Mezi tyto faktory patii autonomie,
odpovédnost, prilezitost vyuzivat a rozvijet dovednosti a schopnosti, zajimava a
podnétnd prace a prilezitost k pracovnimu postupu. Vnitini motivatory maji
dlouhodobé¢jsi a hlubsi Gcinek, nebot’ jsou souéasti daného jedince a vychazeji z jeho

osobnich potieb a cila.

Vnéjsi motivace — jsou to naopak ciny, které vyvolavaji ostatni lidé, aby
motivovali jedince. Mohou to byt odmény, napt. zvySeni platu, pochvala ¢i povySeni.
RovnéZ ale také tresty, napt. odepfeni platu ¢i kritika. Tyto vnéj$i motivatory sice
mohou mit vyrazny UcCinek, ale nikoliv dlouhodoby, nebot” jsou clovéku vnuceny

zvngjSku a nevychazi z ného samotného.

1.1.3 Zdroje motivace

Abychom porozuméli problematice lidského chovani, je dileZité znat zdroje
motivace. Zdroje motivace jsou takové faktory, které motivaci vytvareji. Existuje jich
cela fada, Bedrnova, Novy (2007) a Provaznik, Komarkova (2004) mezi zakladni zdroje

motivace fadi: potieby, navyky, zajmy, idealy, hodnoty.
Potieby

Potieba je nejvyznamnéjsi zdroj motivace. D4 se charakterizovat jako nedostatek
néceho, co je pro Cloveka dulezité. Projevuje se jako pocitovany stav napéti a vyvolava

tendence k odstranéni tohoto napéti — tedy uspokojeni dané potieby. Potieby je mozné
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délit na primarni (biologické) a sekundarni (socidlni, spolecenské). Do prvni skupiny
patii zdkladni fyziologické potieby, jako je hlad, zizenn apod. Do druhé skupiny se fadi

naptiklad potieba lasky, seberealizace, uznani apod.
Navyky

Jako navyk se da vyjadfit Cinnost, kterou clovék provozuje opakované Ci
pravidelné a stava se pro n¢j stereotypni. Je to zafixovany a zautomatizovany zpusob
chovani vurcité situaci. Navyky mohou byt vysledkem nejen vychovy, ale i
sebeutvarecich aktivit, kazdy ¢lovék mize byt védomym tvlircem téchto navyku.

Zajmy

Zajmy jsou trvalej$i zaméteni Cloveéka na urcitou oblast predméti a jevi, tato
oblast je ¢loveéku blizka a mé k ni urcity vztah. Zajmy lze také chapat jako urcity druh
motivl, ktery rozviji osobnost ¢loveéka. Existuje velké mnozstvi z4jma a u kazdého
¢lovéka jsou tyto zajmy pochopitelné jiné. Avsak daji se rozdélit do téchto zakladnich
skupin: z4jmy poznavaci, estetické, socialni, pfirodni, obchodni, technické, vytvarné,

sportovni, dale také zajmy jazykové, védecké, hudebni a sbératelské.
Hodnoty

Clovék se neustale setkdva s novymi skuteGnostmi, které nejen poznava ale i
hodnoti, jak jsou pro néj vyznamné, a utvaii si tak svij zebficek hodnot neboli
hodnotovy systém. Tento hodnotovy systém ma vliv na jednani ¢i prozivani ¢loveéka a je
také vyznamnym zdrojem motivace lidské ¢innosti. Existuji obecné platné hodnoty jako
napt. laska, zdravi, rodina, déti, pratelstvi, vzdélani, pravda apod. AvSak pro kazdého
jedince muze byt tou hodnotou néco jiného, zalezi na zkuSenostech Clovéka, na jeho

okoli, v€ku apod. Postupem ¢asu se hodnotovy systém méni.
Idealy

Jako idedl se d4 oznacit vzor, se kterym se ¢lovek ztotoZiluje a podle kterého
jedna. Je to vyznamny cil, o ktery Clovek usiluje. Mize mit podobu Zivotniho cile, ale
také se muizZe tykat osobniho ¢i pracovniho Zivota. Tyto idedly vznikaji plsobenim

socialnich faktort a utvafenim osobnosti jedince.
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1.1.4 Motivace a vykon

, Téma motivace je vyznamné také vSude tam, kde jde o vykon. Motivace spolu
se schopnostmi tvoii dvé zakladni skupiny subjektivnich, osobnostnich determinant

vykonu, resp. vykonnosti ¢lovéka.” (Provaznik, Komarkova, 2004, str. 41)
Zavislost vykonu, motivace a schopnosti 1ze vyjadrit nasledujicim vzorcem:
V=f(MxS)
kde V =1roven pracovniho vykonu,
M = uroven motivace,
S = troven schopnosti.

Muze se zdat, ze vztah motivace a vykonu je jednoduchy, ale opak byva
pravdou. Casty nézor, ze mezi motivaci a vykonem se nachazi pfiméa timéra, neni zcela
spravny. Napftiklad kdyZ se snazime a néco chceme az pfilis, tak vysledek casto nebyva
nejlepsi. Toto také zndzorniuje Yerkes — Dodsonilv zakon, ktery je dal$i moZznosti jak

vyjadtit vztah mezi motivaci a vykonem (Bedrnova, Novy, 2007).

Yerkes — Dodsontiv zakon, oznacovany také jako obracena U-kiivka, vyjadiuje,
ze za ptedpokladu nizké trovné motivace bude i1 Uroven vykonu nizka. S rlstem
motivace roste 1 urovenl vykonu, ale pouze do urcit¢ho bodu trovné motivace. Pokud
motivovanost ¢lovéka piesdhne tento bod, pak se urovent vykonu snizuju. Vysvétlenim
muze byt naptiklad fakt, ze pfili§ motivovany Clovék muze mit obavu ze svého
vlastniho selhani a soustiedi se vice nez na vykon, tak na odstranéni tohoto vnitiniho
napéti a uzkosti (Nakonecny, 1992). Z nize uvedeného obrazku tedy vyplyva, ze pfilis

nizka ani pfili§ vysoka urovent motivace nevede k dobrému vykonu.

sroven
vitkamu

optimalni

nekadouci

sila
Ieiivace

nedostatednd optimélni nadmérni

Obrazek 2: Yerkes — Dodsontiv zakon (Zdroj: Provaznik, Komarkova, 2004, str. 43)
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1.1.5 Pravidla motivace

V doporucené literatuie najdeme celou fadu pravidel ¢i zdsad motivace.

Plaminek (2007) shrnul pravidla motivace do sedmi zékladnich bodu:
1. Neprizpisobujte lidi ukoltim, ale ukoly lidem.

Kdyz se setkaji ¢loveék a ukol, nemusi si vzdy vzdjemné padnout. Tuto situaci
muzeme feSit v zdsadé¢ dvéma zplsoby — bud vyjit vstiic lidem, nebo ukolim.
V piipadé, ze ptizptisobime lidi ukoliim, tak je pfinutime, aby dany ukol respektovali a

tedy respektovali i to, co se jim na daném tkolu nelibi. Mnohem efektivnéjsi je vyjit

vstiic lidem a vybirat jim ukoly na miru.
2. Lidé musi byt spokojeni alespoii s né¢im.

Pti zadavani prace je dulezité, aby clovék z celkového objemu prace naSel
alespoil néco, co mu piinasi radost, nebot’ kdo se pfi praci bavi, udéla vice. Jedna se o
tzv. motivacni kotvu, ktera ¢lovéka poutd k vykonim a zabrafiuje, aby vedl uvahy o

zméné zamg&stnani.
3. Jini lidé mohou byt citlivi na jiné podnéty nez vy.

Mnoho lidi se mylné¢ domnivd, Ze to, co motivuje nis samotné, musi také
motivovat 1 ostatni lidi. Ale kazdy ¢loveék je origindl, proto je nutné najit takové
podnéty, na které je konkrétni ¢lovek citlivy nebo které jsou pro néj dilezité a tyto

podnéty zacit pouzivat. Je tedy dlleZité poznavat tzv. motivacni pole kazdého jedince.
4. Obava z nepfijemného miiZe motivovat stejné jako touha po prijemném.

Pokud chceme u ¢lovéka vyvolat Zadouci reakci, miiZzeme vyuzit pozitivni ale 1
negativni motivaci. Kdyz nestaci ke vzniku motivace davat, mizeme také brat. Lidé
totiZ reaguji na podnéty, které v nich vzbuzuji pocity, at’ uz pfijemné ¢i nepiijemné.

5. Mnohdy staci praci dobre definovat a vysvétlit.

Celkem casto se stava, ze 1idé nedélaji danou préci, kterd se od nich ocekéva,
protoze jim to potfadné nikdo nevysvétlil. V takovém piipadé je dulezité poskytnout
pracovnikiim informace o daném tkolu, jeho smyslu ¢i zddoucim vysledku ¢1 zddoucim

zptisobu provedeni tkolu. Je zde také nutnd zpétna vazba v priubéhu feSeni tkolu ¢i az

po jeho splnéni.
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6. Pf'i motivaci myslete na druhého, ne na sebe.

Pokud se snazime dat do souladu zajmy ¢lovéka a zajmy jeho okoli, jedna se o
motivaci. Pokud ale myslime jen na zajmy okoli a nehledime na z4jmy samotného
Cloveéka, jedna se o manipulaci. Je tedy vidét, Ze mezi motivaci a manipulaci je velmi
uzky prostor. Klicova podminka jak se vyhnout manipulaci je nemyslet na sebe, ale na

¢lovéka, kterého chceme ovlivnit.
7. Aktualni motivy jsou souhrou vlivu osobnosti, prostiredi a situace.

Aktualni motivy rtiznych lidi nejsou stejné, protoze odrazeji aktualni kombinaci
vlivii osobnosti, prostiedi a okamzité situace, v niz se ¢lovék nachazi. Aktudlni

motivacni pole je tedy souhrou téchto tii slozek.

1.1.6 Motiva¢ni program

Motivacni program lze charakterizovat jako uceleny soubor opatieni v oblasti
fizeni lidskych zdroji, ktery mé za cil aktivné ovlivnit pracovni vykon a vytvofit
pozitivni postoj zamé&stnancti k dané organizaci. Jednd se o vnitini podnikovy ptedpis,
ktery by se m¢l nachazet v kazdé organizaci. Pomoci spravné sestaveného motivac¢niho
programu budou zaméstnanci motivovani a spokojeni, coz bude mit vliv na jejich

efektivni vykon a povede to ke splnéni zakladnich cili organizace (Dvotakovéa, 2007).

Ma-li byt motivacni program kvalitni, musi mu pfedchazet poznéani a zhodnoceni
vSech skutecnosti, které maji podstatny vliv na fungovani podniku, na pracovni ochotu a
vykonnost pracovnikd. Jedna se o sbér a rozbor informaci, které se tykaji technickych,
technologickych a organiza¢ni podminek prace, socidln€ demografickych a profesné
kvalifikacnich charakteristik zaméstnancii. Dale také informace o charakteristikdch
pracovniho prostfedni, o pracovnich podminkach a vybavenosti pracovisté, o systému
odménovani a hodnoceni pracovnikli, o zptsobu vedeni a fizeni pracovnikli apod.
Ptedevsim je vSak dulezité shromazdéni informaci o pracovni spokojenosti pracovnikd,
o jejich hodnotach a cilech, o vztazich k praci, ke spolupracovnikiim, k vedoucim,

k podniku jako celku apod. (Provaznik, Komarkova, 2004).

K sestaveni efektivniho motiva¢niho programu je nutné vychdzet z konkrétni situace
a potfeb podniku v daném case. Z toho diivodu neexistuje idedlni obecné platny

motivaéni program, ktery by vyhovoval vSem organizacim. Ale obecné plati, Ze
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vytvofeni a realizace motiva¢niho programu ptispiva k hospodaiské prosperité podniku
i k podpofe pracovni motivace, vykonnosti a pracovni spokojenosti zaméstnanci

(Provaznik, Komarkova, 2004).

1.1.7 Vytvoreni individualni motivacni strategie

Na pracovistich jsou nejvice vyuzivané motivacni strategie ,,push® nebo ,,pull®.
»Push® neboli strategie tlaku je zaloZena na negativnich silach, které piisobi na motivaci
pracovnikli a jak napovida nazev, dané jedince do néceho tlaci. Jednd se o hrozby,
strach, stanoveni tézkych cili apod. Druha strategie ,,pull“ neboli strategie tahu je
zaloZena naopak na pozitivnich silach, které pracovniky motivuji a pfitahuji je. Mohou
to byt bonusy nebo rtizné firemni akce a teambuilding. Avsak tyto motivaéni strategie
nejsou zrovna nejlepsi. Nize uvedend motivacni strategie je vice efektivni, udrzitelna a

ukazuje zpusob, jak motivovat jednotlivce. Sklada se z péti boda (Palmer, 2005):
1. Rozpoznat zakladni motivaéni faktory pracovnikii

P&t obecnych motivacénich faktori, které byly vypozorovany:
e moznost pro kariérni postup a profesni rist,
e pfijeti a uznani,
e veEtsi zodpoveédnost,
e stanoveni a pfekondni vyzev,
e pocit uspechu.
Je ale tfeba analyzovat potfeby vlastnich zaméstnancii a urcit jejich motivacni faktory a

tim vytvorit vlastni motivacni strategii.
2. Stanovit cile shodné s hodnotami pracovniki

Nejdiiv je nutné stanovit cil, ktery bude SMART, tedy specificky, méfitelny,
akceptovatelny, redlny a terminovany. Dale je také nutné zkontrolovat, zda je shodny
S hodnotami pracovnikl. Pokud tomu tak neni, je to $patn¢, nebot’ nemuize byt v rozporu

s osobnimi hodnotami jedinct. Je tedy nutné sladéni osobnich cilti jedinct s cili firmy.
3. Identifikovat a FeSit vSechny prekazky

Je dulezité mit jasno v tom, co stoji v cesté. Jakmile jsou pirekazky nalezeny, je

dulezité je ihned fesit.
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4. Pokud to nefunguje, zménit to

Neékdy strategie, ktera funguje, po Case fungovat piestane. Zaméstnanci byli
motivovani pomoci uspechii, uznani, dobie odvedené prace a to po Case mtize prestat
fungovat. A pfinutit lidi k motivaci ma uspéch jen malokdy. LepSim a efektivnéjsim

feSenim je pozmeénit ¢i najit nové zakladni motivacni faktory pracovniku.
5. Navrhnout proces stejné jako cil

Zakladni ¢asti motivacni strategie je, Ze proces dosazeni cile je sam o sobé
motivacni. Proto je dulezité navrhnout proces dosahovani cile, kde jsou zakladni
motivacéni potfeby splnény po celou dobu, ne az na jeho konci. Je tedy nutné

systematicky a hlavné dlouhodob¢é motiva¢né ptisobit po celou dobu procesu.

1.2 Motivaéni teorie

Tato kapitola je zamétfena na vybrané motivacni teorie. Teorie motivace nedavaji
vSeobecné platné navody, ale mohou pomoci manazerim, aby Iépe pochopili, pro¢ se
jejich zaméstnanci chovaji urcitym zptsobem. Bliz§i pohled na vSechny teorie lidské

motivace ukazuje spole¢ny princip: Lidé délaji to, za co jsou odménéni. (Cascio, 1986).

Tabulka 1: Pehled teorii motivace (Zdroj: Kocianova, 2010, str. 27)

Zaméreni teorie Nazev teorie Autor teorie

1. Instrumentalita Teorie instrumentality Vychodisko: Taylor (1911)

2. Potfeby (obsah motivace)

Hierarchie lidskych potieb

Maslow (1954)

Teorie ERG

Alderfer (1972)

Teorie manazerskych potieb

McClelland (1961)

Dvoufaktorova teorie

Herzberg (1957)

3. Proces - o¢ekavani

Expektacni teorie

Vroom (1964)

Proces — dosahovani cilu

Teorie cile

Latham, Locke (1979)

Proces — pocity spravedInosti

Teorie spravedinosti (ekvity)

Adams (1965)

V odborné literatufe se objevuje mnoho teorii motivace, Armstrong (2007) je

rozd¢lil do téchto zakladnich skupin:
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Teorie instrumentality — tvrdi, ze odmény a tresty (politika cukru a bice) jsou
prosttedek slouzici k zabezpeceni toho, aby se lidé chovali nebo konali zadoucim

Zptsobem.

Teorie zamérené na obsah — je znama také jako teorie potieb, zaméfuje se na obsah
motivace. Je zaloZena na tom, Ze motivace se tyka podnikani kroku, které uspokoji

potieby a dale identifikuje hlavni potfeby, které ovlivituji chovani.

Teorie zamérené na proces — zaméiuji se na psychologické procesy ovliviiujici

motivaci a souvisejici s ocekavanimi, cili a vhimanim spravedlnosti.

1.2.1 Teorie instrumentality

Jedna se o jednu z nejstarSich teorii na svéte, objevila se jiz v druhé poloving 19.
stoleti a ma své kofeny v taylorismu. Tuto teorie lze zjednodusené oznacit také jako
teorii cukru a bice, protoze vyuziva odmén a trestli. Jako cukr je mozné vnimat takové
véci, které pusobi na pracovnika piijemnym dojmem, napf. finanéni odmény nebo i
odmény slovni. Naopak jako bi¢ se daji oznadit véci, které na pracovnika pusobi
nepiijemnym a negativnim dojmem, napf. srdzka ze mzdy ¢i slovni datka od
nadfizeného pracovnika. Zakladni mySlenkou teorie instrumentality je tedy tvrzeni, ze
¢loveék bude motivovan k praci, jestlize odmény a tresty budou ptimo provazany s jeho

vykonem. Tudiz odmény jsou zavislé na skute¢ném vykonu (Armstrong, 2007).

1.2.2 Teorie zamérené na obsah — Teorie poti‘eb

Zakladni myslenkou této teorie je piresvédceni, Zze obsah motivace tvoii potieby.
Jak uz bylo vySe zmiflovano, neuspokojend potieba vytvari stav napéti a nerovnovahy.
Je nutné stanovit si cil, ktery uspokoji danou potiebu a zvolit zplisob chovani
umoziujici dosaZzené uvedeného cile. Tyto teorie jsou zaméfeny na otazku: Pro¢? Proc¢
Teorie potieb tedy naznacuji, ze jedinci maji urcité fyzicke a psychické potieby, které se
pokouseji uspokojit. Motivace je sila, kterd vyplyva z touhy jedince k uspokojeni téchto
potteb (napft. hlad, Zizen, socidlni uznani). Mezi tyto teorie fadime Maslowovu teorii
hierarchie potieb, Herzbergovu dvoufaktorovou teorii motivace, Alderferovu teorii

motivacnich potfeb ERG a McClellandovu teorii manaZerskych potieb (Cascio, 1986).
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A) Maslowova teorie hierarchie potieb

Tuto teorii formuloval Abraham Maslow, jedna se o jednu z nejznaméjsich
koncepci motivace lidského jednani. Byly zde Casté pochybnosti o jejim praktickém
uplatnéni z divodu vysoké miry obecnosti pii zkouméni motivi lidského jednani. Ale
zkuSenosti ukdzaly, Ze pfinasi fadu cennych podnétd, které mohou ovlivnit Gi¢innost
motivaénich procest. Jadrem teorie je vymezeni potieb jedince jako zdroje zdkladnich

motivi jeho jednani a nasledné hierarchické usporadani potieb (Dvotakova, 2007).

Maslow rozd¢lil potfeby do péti skupin a setfadil je podle vyznamnosti do

pyramidy, kterd je tézZ zndma jako Maslowova pyramida.

o Fyziologické potieby — jsou to zdkladni potteby, kterou jsou nezbytné pro
preziti, maji tedy pro nas nejvyssi prioritu. Patii sem predevSim potieba
vzduchu, vody, potravy, pfiméfenych klimatickych podminek apod. V ramci
uspokojeni potieb pracovnikil jsou fyziologické potieby napf. ochranné
pomiucky, ochrana zdravi, odstraiiovani rizika a Skodlivych vlivli na pracovisti.

o Potieby jistoty a bezpe€i — zajistuji a uchovévaji existenci Cloveka i do
budoucna. Clovék méa pocit bezpeéi, jistoty a ochrany. Patii sem napf. jistota
pristiesi, obleceni, zdravi, rodiny, zaméstnani. V zaméstnani mohou byt tyto
potieby uspokojeny diky dobré perspektivé firmy, ktera zajisti pracovnikiim
zaméstnani do budoucnosti.

e Potieby sounaleZitosti — jsou to zejména socialni potieby. Clovék chce patiit
do né&jaké skupiny, vétSiho celku a mit dobré vztahy s ostatnimi lidmi. Mizeme
sem zatadit pottebu lasky, péce, pratelstvi ¢i partnerského vztahu. V pracovnim
pojeti mohou byt tyto potieby uspokojovany pomoci vytvaieni dobrych vztaht
na pracovisti, sportovni soutéze, kulturni akce apod.

e Poti‘eby uznani a ocenéni — zahrnuji touhu po vlastni hodnoté, nezavislosti a
Gispéchu, a také uznani a respekt od ostatnich lidi. Clovék touzi napf. po obdivu,
moci a uspéchu. V zaméstndni mohou byt tyto potieby uspokojeny
prostfednictvim odmeény, at’ uz finanéni odmény nebo 1 formou pochvaly.

e Sebeaktualizace — také nazyvané jako potieby seberealizace. Jedna se o rozvoj
potencialnich schopnosti a vlastnosti jedince. Tyto potieby stoji na samotném

vrcholu potieb, jsou to tedy potieby nejvyssi. Na pracovisti mohou tyto potieby
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znamenat dobfe organizovanou praci, kterd pracovnika tési a kterd mu umozni

ukazat své schopnosti (B&lohlavek, 2000; French, 1986).

sebeaktualizace

uznani

sounaleZitost

jistota, bezpedi

fyziologické potreby

Obrazek 3: Maslowova pyramida (Zdroj: Bélohlavek, 2000, str. 41)

v

uspokojovany postupné, tj. od fyziologickych potieb po potieby sebeaktualizace. Pokud
je uspokojena potieba nizsi, stdva se pro ¢lovéka dominantni potfeba vyssi a pozornost
jedince je pak soustfedéna na uspokojovani této vyssi potieby. Potfeba sebeaktualizace

nemuze byt uspokojena nikdy, tudiz ¢lovék je neustale motivovan (Armstrong, 2007).
B) Herzbergova dvoufaktorova teorie

Herzbergova teorie dvou skupin faktord motivace k praci patfi spolu
S Maslowovou teorii potieb k nejzndméjSim teoriim motivace k praci. Tato teorie
vychazi z pifi¢in zkoumani spokojenosti a nespokojenosti s praci, lidé jsou schopni
presné oznalit podminky, které je pii praci uspokojuji ¢i neuspokojuji. Herzberg
definoval dvé skupiny faktorli a to hygienické faktory (dissatisfaktory) a motivacni

faktory (satisfaktory) (Dvoiakova, 2007).

Hygienické faktory (dissatisfaktory) — tzv. faktory nespokojenosti, jsou to
vngjsi faktory, které u clovéka vyvolava prostfedi, ve kterém pracuje. Patfi sem
napiiklad politika a fizeni organizace, jistota pracovniho mista, pracovni podminky,
plat, vztahy sKkolegy, spoleCensky status apod. Jejich nepfitomnost vyvolava
pocit nespokojenosti zaméstnanct. Ale jejich pfitomnost vede pouze k neutralnimu
stavu, zaméstnanci nejsou nespokojeni, ale ani nepocituji stav spokojenosti. Tedy
naplnovani téchto potfeb nemotivuje K vyssi mife uspokojeni z prace ani k vys§imu

pracovnimu vykonu, ale pomaha jako prevence nespokojenosti (Forsyth, 2000).
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Motivacni faktory (satisfaktory) — tzv. faktory spokojenosti, vychazeji z hlubin
lidské povahy. Tyto faktory vytvareji pozitivni motivaci, jedna se napiiklad o dosazeni
cile, uznani, prace sama o sob¢, odpovédnost, postup, moznost rustu apod. Pritomnost
téchto faktorti vyvolava spokojenost zaméstnanci a motivuje je k vyS§im vykonim.

Motivatory maji dlouhodobéjsi u¢inek (Forsyth, 2000).
C) Alderferova teorie motivacnich potieb ERG

Alderfer navédzal na Maslowovu teorii hierarchie potieb, pfizpiisobil ji novym
poznatklim z vyzkum lidského chovani a zredukoval irovné potieb pouze na tfi:

e Potieby existen¢ni (Existency) — zahrnuji veSkeré materialni a fyziologické
potteby, naptiklad plat, zaméstnanecké vyhody a pracovni podminky.

e Potieby vztahové (Relatedness) — do této skupiny patii veskeré vztahy k lidem,
se kterymi se stykdme. Uspokojeni téchto potieb zavisi na procesu sdileni a
vzajemnosti. Patfi sem naptiklad pochopeni, potvrzeni a vliv.

e Potreby ristové (Growth) — patii sem zejména potieby seberealizace, osobni
rozvoj ¢i kariérni rist. Uspokojeni téchto potieb zavisi na pfilezitostech k ristu

(Kocianova, 2010).

Podle Alderfera existuji tyto tfi skupiny potieb, které ovSem netvoii hierarchii, tedy
potfeby na riiznych turovnich mohou byt uspokojovany soucasné. Dale oproti
Maslowovi, ktery tvrdil, Ze s uspokojenim potieby se jeji vyznam ztrati, Alderfer mél
nazor jiny. Podle néj uspokojenim existencnich nebo vztahovych potieb klesa jejich
vyznam, avSak uspokojovadnim rlstovych potieb se jejich vyznam jest€ zvySuje

(Bélohlavek, 2000; French, 1986).
D) McClellandova teorie manaZerskych potieb

Tato teorie je zaméfena na identifikaci potfeb manaZera. Jsou zde tfi Grovné
motivace zalozené na potiebach:
e Potieba spojenectvi (sounaleZitost) — zaméfena na vztahy se spolupracovniky,
potieba pratelskych a dobrych vztahi, tymovy duch, porozuméni apod.
e Potieba moci (prosazeni se a pozi¢ni vliv) — potieba kontrolovat a ovliviiovat
ostatni lidi, potfeba dominantniho postaveni, potfeba vést, fidit apod.
e Potifeba vykonu (ispéch, tspéSné uplatnéni) — potieba rozhodovani, tvirci

préce, inovace apod. (Kocidnova, 2010).
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McClelland tvrdil, ze lidé maji potfebu néceho dosahnout, nékam patfit a potiebu
moci. Li$i se pouze tim, jaky maji vnitini zebticek priorit téchto potfeb. Rlizni lidé maji
rizné potieby, existuji tii typy lidi s riznymi preferencemi. Nekteii maji veétsi potiebu
uspéchu, jini silnéjsi potiebu spojenectvi a dalsi silnéjsi potiebu moci. Jedna potieba

sice muze byt dominantni, neznamena to vsak, ze ostatni neexistuji (Armstrong, 2007).

1.2.3 Teorie zamérené na proces

Teorie zaméfené na proces jsou také oznacovany jako kognitivni (poznavaci)
teorie. Zabyvaji se tim, jakym zpusobem lidé vnimaji své pracovni prostiedi, jak ho
hodnoti a chapou. Teorie odpovidaji na otazku: Jak? Jak probiha motivace? Jak si lidé
stanovuji cile? Jak se rozhoduji? Tyto teorie mohou mit pro manazery vét§i vyznam nez
teorie potfeb, nebot’ realistiétdji vedou k motivovani lidi. Radi se sem procesy
o¢ekavani (expektacni teorie), dosahovani cilt (teorie cile) a pocity spravedlnosti (teorie

spravedInosti) (Armstrong, 2007).
A) Expektacni teorie

Pojem expektace (ocekavani) je pravdépodobnost, Zze ¢in nebo usili povede

K ur¢itému vysledku.

Dle Bélohlavka (2000) je tfeba splnit tfi podminky, aby pracovnik vyvinul Gsili a to:
1. jeho usili musi byt nasledovéano priméfenym vysledkem,
2. vysledek jeho ¢innosti musi byt nasledovan odménou,

3. tato odména musi mit pro pracovnika vyznam.

Logika expekta¢ni teorie spociva tedy v tom, Ze jedinec vynaklad4 pracovni usili

k dosazeni takového vykonu, ktery by mél mit za nasledek zadouci odmeénu.

Zakladatel této teorie, americky psycholog Viktor H. VVroom, zavedl v oblasti teorie

ocekavani a motivace daleko slozitejsi formulaci. Jeho teorie nabizi zptisob, jak lidskou

motivaci méfit. Po vypocet sily motivace sestavil vzorec:
M=ExV

Tento vzorec vyjadfuje, ze Groven motivace je dana soucinem expektace a
valence. Expektace (E) zna¢i pravdépodobnost dosazeni cile a valence (V) znaci

hodnotu, kterou pracovnik ziska po dosazeni cile (Aidar, 2004; Kocianova, 2010).

26



B) Teorie cile

Tuto teorii definovali Latham a Lock, ktefi tvrdi, Ze motivace a vykon jsou
vyssi, pokud jsou jednotliveim stanoveny specifické cile, které jsou sice obtizné, avSak
zvladnutelné a nasledné existuje zpétnd vazba na odvedeny vykon. Velmi dilezita je
ucast jedincd pfi urcovani cilti, nebot’” pro zaméstnance bude dany cil pfijatelné;si,
pokud se na jeho stanoveni sami podili. To je také nastroj, jak ziskat souhlas i pro

stanoveni cilt vyssich (Armstrong, 2007).
C) Teorie spravedInosti

Autorem této teorie je Adams, ktery fika, ze 1idé budou 1épe motivovani, pokud
se s nimi bude zachazet spravedlivé a demotivovani, pokud nastane opak. Teorie tedy
spo¢iva v tom, Ze pracovnik, ktery je ¢lenem néjaké pracovni skupiny se neustéle
porovnava se svymi spolupracovniky. Srovnava naptiklad sviij vynaloZeny cas, Usili,
dovednosti a zisk s namahou a zisky ostatnich spolupracovnikd. Podle toho si vytvari
svlj subjektivni obraz o tom, zde v pracovni skupiné vladne spravedlnosti ¢i
nespravedlnost. Podle knihy Armstronga (2007) existuji dvé formy spravedlnosti. Tou
prvni je spravedlnost distributivni, kterd se tyka odménovani zaméstnance v porovnani
S ostatnimi. A druhd proceduralni spravedlnost se tyka toho, jak zaméstnanec vnima

spravedlnost v hodnoceni pracovnikil, povySovani ¢i v disciplinarnich zaleZitostech.

1.3 Hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni zaméstnancii je u¢inny ndstroj pro monitorovani situace ve firmé.
Hodnoceni pracovniho vykonu mize vést ke zvySeni motivace zaméstnanct a také ke
zvyseni produktivity prace. Jde o vyznamnou zpétnou vazbu, kterd vede ke zjisténi, jak

zamé&stnanec vykonava svou praci a jak tuto praci hodnoti jeho vedouci (Blaha, 2005).
Ptesné definice hodnoceni pracovniho vykonu zni nasledovné:

,Hodnoceni pravidelné poskytuje informace o pracovnim vykonu zameéstnance,
jeho potencidlu a budoucich potifebach. Hodnoceni dava mozZnost se celkové podivat na
napln, zatizenost a mnozstvi prace. Déale umoziuje zpétny pohled na to, ¢eho bylo
Vv pritbéhu hodnoceného obdobi dosazeno, a moznost dohodnout se na piistich cilech.*

(Foot, Hook, 2002, str. 232)
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Milkowich, Boudreau (1993) ve své knize uvadéji Sest klicovych otazek hodnoceni

pracovnich vykonii:

Pro¢ hodnotit pracovni vykony? (Cil a vyznam hodnoceni)
Jaké pracovni vykony hodnotit? (Kritéria hodnoceni)

Jak méfit pracovni vykony? (Metody hodnoceni)

Kdo by mél hodnotit pracovni vykony?

Kdy hodnotit pracovni vykony?

Jaké sd¢lit vysledky hodnoceni?

Odpoveédi na tyto otazky nalezneme v nasledujicich kapitolach.

1.3.1 Vyznam a cil hodnoceni

Dle knihy Bélohlavka (2000) mé hodnoceni pracovniho vykonu vyznam jak pro

podnik, tak pro vedouciho pracovnika, ale i pro hodnoceného pracovnika.

Podnik vyuziva hodnoceni pracovniki ke:

zvySeni osobni vykonnosti pracovnikd,

vyuziti a rozvoji potencialu pracovnik,

navrhovani a planovani personalnich zaloh,

zlepSeni komunikace mezi vedoucimi a pracovniky, komunikacnimu spojeni

jednotlivych urovni fizeni.

Vedoucim umozituje hodnoceni pracovniho vykonu:

motivovat zameéstnance k dosahovani vyssiho vykonu,

zietelné vyjadiit své ndzory na pracovniky a dévat jim zpétnou vazbu, coz bude
usmeérnovat jejich ¢innost,

pochopit ptani a zajmy pracovnikd, které se tykaji jejich dalsiho rozvoje,
rozvijet silné stranky zameéstnanctli a eliminovat jejich slabé stranky,

planovat rozvojové aktivity, jako napt. vzdélavani a vycvik,

stanovovat spravedlivou mzdu, pfedev§im pohyblivé slozky mzdy.

Pracovnik si odnasi z hodnoceni:

ocenéni vlastni prace a podnét k dal§imu usili,
pohled a nazor vedouciho na svou praci a cile,

moznost prezentovat své osobni cile a potieby,
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e pfilezitost k vyjadieni svych rozvojovych naroki.

MozZnosti vyuziti informaci, které jsou ziskany prostfednictvim hodnoceni v potadi

podle dulezitosti:

Majdaleditdjii Zwyiani pracovnich vykond

4 Cdméfovénl podle zédsluh

Rozhodovani o povyieni pracowniki

Paskytovani rad zamé&stnancim

Motivace pracovnikd

Hodnocenl schopnosti pracovnikd

Zjidtovan(, kdy je tfeba poskytnout Zkoleni
Zlapiovani vztahd mezi zamé&stnanci a fidicimi pracovniky
Spoluprdce pfi stanoven! cild kariéry zaméstnance
Zvvieni efektivnosti préce

Rozhodovéni o pfemistovanl pracovniki
Rozhodovéani o ukonfeni pracovniho poméru

L 4 Podpora dlouhodobého planovani

Nejméné dilafité Hodnocenl procesyu pfijlmani pracovnikd

Obrazek 4: Moznosti vyuziti informaci ziskanych hodnocenim podle dalezitosti (Zdroj: Milkowich,
Boudreau, 1993, str. 148)

»Hlavnim cilem hodnoceni vykonu je zajistit maximalni vyuziti schopnosti,
znalosti a z4jmu kazdého zaméstnance. Mezi druhotné cile hodnoceni vykonu patfi:
zlepsovat vztahy mezi zaméstnavatelem a zaméstnanci, umoznit personalnim
pracovnikiim, aby provadéli efektivnéji své hlavni tikoly, a motivovat zamé&stnance, aby

sledovali cile, které jsou v souladu s cili celé organizace.* (Arthur, 2010, str. 14, 15)

1.3.2 Kritéria hodnoceni

Definovat tyto kritéria hodnoceni je slozitd, ale stézejni zalezitost. Pokud
chceme hodnotit n¢jakého zaméstnance a jeho vykon, je nutné uzit vhodna kritéria,
ktera musi odpovidat dané praci a povaze prace na daném pracovnim misté. Napiiklad
tedy neni vhodné hodnotit schopnosti zaméstnance, které k vykonu své prace vibec

nepotiebuje (Koubek, 2011).

V knize Wagnerové (2008) jsou nasledujici doporuceni pro kritéria:
o preferovat objektivni pied subjektivnim,

e ve vztahu k praci a popisu prace,

e chovani, nikoliv vlastnosti,

e musi byt v moci hodnoceného,

e ve vztahu ke specifickym funkcim, nikoliv globalni,
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e predem zndmé¢ a v€asné sdéleni zaméstnanctim,

o lisi se dle kategorie zaméstnancti.

Nejcastéji se pouzivaji nasledujici vybrana kritéria (Koubek, 2011):
a) Vysledky priace — mnozstvi prace, kvalita prace, zmetkovitost, Urazovost,
spokojenost zdkazniki, mnozstvi obslouzenych zédkazniki, mnozstvi reklamaci aj.
b) Pracovni chovani — ochota piijimat ukol, ochota se vzd¢€lavat, Gsili pii plnéni ukola,
dodrzovani instrukci, ohlaSovani problémt, zachazeni se zafizenim, fadné dochazka aj.
¢) Socialni chovani — ochota ke spolupraci, jednani slidmi, vztahy ke
spolupracovnikiim, vztah k zékaznikim, chovani K nadfizenym ¢i podfizenym, styl
vedeni lidi a;.
d) Dovednosti a znalosti, poti‘eby, vlastnosti — znalosti prace, dovednosti, fyzicka sila,
vzdélani, diplomy a osvédceni, cilevédomost, samostatnost, spolehlivost, vytrvalost,

piizplsobivost, organiza¢ni schopnosti, loajalita, tvofivost, odolnost viici stresu aj.

Pomoci kritérii jsou zaméstnanci hodnoceni. Na vypracovani konkrétnich kritérii
se podileji vSichni vedouci firmy. Je tfeba navrhnout pevny seznam kritérii, kterd jsou
vhodna pro vSechny zaméstnance stejné kategorie, ale také nékolik kritérii ponechat

volng, aby vedouci mohli 1épe ohodnotit rozdilnosti a specifika pracovist’ (Blaha, 2005).

Stanoveni téchto kritérii samo o sob¢ nestaci. Je tieba definovat, jaky vykon je
zadouci, ptijatelny a nepfijatelny. Je tedy nutné stanovit normy vykonu, které umoziuji

méfit roven vykonu a rozliSovat pracovniky podle jejich vykonu (Koubek, 2007).

1.3.3 Proces hodnoceni zaméstnancu

Dle Koubka (2007) se proces hodnoceni zaméstnancti sklada z deviti fazi, které

je mozné rozdélit do tii Casovych obdobi:

a) Pripravné obdobi — sklada se ze Ctyr fazi:
1. Rozpoznani a stanoveni pfedmétd hodnoceni, stanoveni zasad, pravidel a
postupu hodnoceni a vytvoteni formulaii pouzivanych k hodnoceni.
2. Analyza pracovnich mist — vytvofeni piedstavy o typech vykonu na pracovnich
mistech 1 v celé organizaci a 0 moznostech jeho zlepSeni. Dale také pfedstavu o

kategoriich pracovnikdl a pracovnich mist, na které se hodnoceni zaméfi, i o

jejich pozadavcich na pracovnika.
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3.

Formulovéani kritérii vykonu a jeho hodnoceni — zahrnuje vybér kritérii,
stanoveni norem pracovniho vykonu, volbu metod hodnoceni a stupnic pro
rozliSovani rtizné urovné pracovniho vykonu.

Informovani pracovnikl — informovani piedevsim o pfipravovaném hodnoceni a
jeho ucelu, o kritériich hodnoceni a norméch pracovniho vykonu a také o tom,

jaky vykon se od nich ocekava.

b) Obdobi ziskavani informaci a podkladi — sklada se ze dvou fazi:

5.

Zjistovani informaci — jedna se o velmi dualezitou a rozhodujici fazi. Informace
Ize ziskat naptfiklad pozorovanim pracovnikd pifi praci nebo zkoumanim
vysledkd jejich prace. Je zde kli¢ova otazka, kdo je opravnén tyto informace
zjistovat a vlastné tedy i1 provadét hodnoceni.

Pofizeni dokumentace — tato faze je také jednou z nejdalezitéjSich. Diky
pofizenym zaznamtim je mozné ziskat informace o minulém hodnoceni a je zde
moznost se k nim kdykoliv vratit. Pisemny zaznam je také nastrojem zpétné
vazby mezi hodnocenym a hodnotitelem. Tato dokumentace by méla byt

pofizovana a ukladana jednotnym zptsobem.

¢) Obdobi vyhodnocovani informaci o pracovnim vykonu — sklada se ze t¥i fazi:

7.

9.

Vyhodnocovani pracovnich vysledkii — patiti sem nejen vyhodnocovani
pracovnich vysledkd, ale 1 vyhodnocovani pracovniho chovani, schopnosti a
dalsich vlastnosti pracovnikld. Toto vyhodnocovani se musi provadét podle
standardniho postupu. Napf. se porovnavaji skutecné vysledky prace s normami
vykonu ¢i ofekavanymi vysledky prace, chovani pracovnikii se standardnimi
pozadavky na chovani nebo také schopnosti a dal§i vlastnosti pracovniki
s pozadavky pracovniho mista. Tyto vystupy musi mit pisemnou podobu.
Rozhovor shodnocenym pracovnikem — zahrnuje zejména rozhovor 0
vysledcich hodnoceni, o rozhodnutich, které vyplyvaji z hodnoceni a také o
moznych cestach feseni problémi, které souviseji s pracovnim vykonem. Je to
klicové faze pro zlepSovani pracovniho vykonu zamé&stnance. Na ni zalezi, zda
bude mit dané hodnoceni pro zaméstnance motivacni efekt.

Nasledné pozorovani — zahrnuje pozorovani pracovniho vykonu zaméstnance,
poskytovani pomoci pii zlepSovani pracovniho vykonu a zkouméni efektivnosti

hodnoceni.
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1.3.4 Metody hodnoceni zaméstnanci
V obecné roviné ma hodnoceni pracovnik ma dvé podoby (Koubek, 2011):

Neformalni hodnoceni — jedna se o prubézné hodnoceni zaméstnance béhem
vykonavani prace, které provadi jeho nadfizeny. Toto hodnoceni je piilezitostné a
odpovida spise situaci daného okamziku, pocitu hodnoticiho i jeho momentalni nalad¢.
Jde vlastné o soucast kazdodenniho vztahu mezi nadfizenym a podfizenym, soucast
prabézné kontroly plnéni pracovnich ukoli a poskytovani okamzité zpétné vazby.
Neformalni hodnoceni nebyva zaznamenavano, ale ma velky vyznam pro usmériovani
prace zaméstnanct, jejich povzbuzeni, ocenovani jejich prace projevenim pochvaly za

dobfte odvedenou praci.

Formalni hodnoceni — charakteristickymi rysy tohoto hodnoceni jsou
pfedevs§im planovitost a systemati¢nost. Hodnoceni probiha v pravidelnych intervalech
a porizuji se z n¢j dokumenty, které se zatazuji do osobnich materialii zaméstnancti.
Personalni rozhodnuti jsou provadéna piedevsim na zékladé formalniho hodnoceni,
kter¢é na rozdil od neformélniho do znaéné miry zarucuje jednotny pfistup
k zamé&stnanciim a pouziti stejnych kritérii hodnoceni. Ve firmach se vétSinou provadi
formalni hodnoceni pracovnikd, které by mélo probihat alespon jedenkrat ro¢né.

Vsechny niZze uvedené metody patii k formalnimu hodnoceni.

Metod hodnoceni zaméstnancli existuje cela fada. Také je nutné zvolit si jednu
hlavni metodu hodnoceni a poté jednu ¢i vice doplitkovych metod hodnoceni, protoze

pouze jedna metoda k hodnoceni nestaci.

1. Hodnoceni podle stanovenych cilii (podle vysledkii)

Rizeni podle stanovenych cili neboli MBO je metoda, pii niz zaméstnance
spolupracuje se svym nadfizenym na predbézném urceni cilid. Jsou stanoveny hlavni
cile prace na urcit¢ obdobi, je stanoven plan, jak a kdy budou cile plnény, jsou
vymezena kritéria k hodnoceni toho, zda je cili dosazeno a pravidelné se hodnoti
realizace cild. Tyto cile musi byt formulovany ve formé meéftitelnych a sledovatelnych
vystupt a vysledkii. Hodnoceni pak spociva ve spoleéném posouzeni, zda danych cilii
bylo dosazeno a také v jaké mife. Tato metoda se Castéji pouziva pro hodnoceni

manazeru a specialisti (Milkowich, Boudreau 1993; Dvorakova, 2007).
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2. Hodnoceni na zdkladé plnéni norem

Vykon zaméstnance je porovnavan s pozadovanym pracovnim vykonem. Tento
standardni pracovni vykon je mozné stanovit statisticky jako primérny pracovni vykon
vétstho poctu pracovnikli, odhadem intenzity prace dané¢ho zameéstnance nebo také
odvozenim z normativa Casti. Nejdiive jsou tedy stanoveny normy ¢i o¢ekavané irovné
vykonu, poté nasleduje seznameni pracovnikli s normami, pii kterém je lepsi nejdiive
tyto normy projednat a shodnout se na nich. V posledni fazi dochazi k porovnavani
vykonu kazdého zaméstnance se stanovenymi normami. Toto hodnoceni se nejCastéji

pouziva pro hodnoceni vyrobnich délnikt (Dvotakova, 2007; Koubek, 2007).

3. Volny popis

Tato je univerzalni, avSak nejcastéji se pouziva pro hodnoceni manazert a tviiré¢ich
pracovnikid. Spoc¢ivd vtom, ze hodnotitel pisemné popisuje pracovni vykon
hodnoceného zaméstnance podle pifedem stanoveného seznamu polozek hodnoceni.
Problémem této metody je, ze u riznych hodnotiteltl je délka i obsah popisu rizny a
také ruzni hodnotitelé maji jiné vyjadfovaci schopnosti. Kvili témto aspektim je tedy
tézké hodnoceni porovnavat. Je zde také hrozba toho, Ze hodnoceni bude ovlivnéno
osobnim vztahem hodnotitele k pracovnikovi a také ptihlizenim k dlouhodobému

vykonu nikoliv k sou¢asnému (Koubek, 2007).

4. Hodnoceni pomoci stupnice

Hodnotici stupnice jsou jednou z nejstarSich a nejbéznéji pouzivanych technik
hodnoceni. Hodnotitel oceniuje pracovni vykon tim, ze zaskrtne dané pole, které
odpovidd trovni sledovaného kritéria u urcitého zameéstnance. Kazdy stupenn je
obodovan ¢i slovné definovan. Suma dosazenych bodid za vSechna kritéria udava
celkové hodnoceni. Vyhodou této metody jsou zejména nizké ndaklady na
administrativu, mald casovéa naroc¢nost, pouzitelnost pro velkych pocet zaméstnanci a

stanoveni ¢iselnych vysledka (Milkowich, Boudreau, 1993; Dvotakova, 2007).

Existuje celad fada stupnic a skal méfeni, jejich rozdéleni mize byt rizné. Zakladni
déleni hodnoticich stupnic je na neverbalni (grafické a numerické), verbalni a
kombinované. Dalsi rozdéleni mize byt naptiklad na stupnice: trojdilné, ctyrdilng,
petidilng, Sestidilné, sedmidilné, desetidilné a stodilné. PfiCemz Casto vyuzivanou

stupnici je stupnice pétidilna, kterd ma sttedovou hodnotu, je univerzalné pouzitelna a

33



ma stupné od 1 do 5 s klasickym $kolnim zndmkovanim nebo i naopak od 5 do 1. Casto
uzivana a fadou autorti doporuc¢ovand je i stupnice sedmidilna, kterd nabizi dostatek
stupnit pro diferenciaci (Hronik, 2006).

V praxi jsou pouzivany liché i sudé skaly méfeni, slovni ¢i Ciselné. Také je mozné
se setkat s tim, Ze pfestoze mame pétistupnovou skalu, tak jsou Ctyii stupné uvedeny pro
hodnoceni pfijatelného chovani zaméstnance a pouze jeden stupeii je oznacen pro
nepfijatelné pracovni chovani. V pracovnim hodnoceni se pfedevSim zaméiujeme na

hodnoceni vykonu a méfitelnych vysledki, nez na osobnost ¢lovéka (Blaha, 2005).

5. Hodnotitelské zpravy

Metoda zahrnuje slovni popis, ve kterém hodnotici pracovnik popisuje silné a slabé
stranky chovani pracovnika za urcité casové obdobi. Obsah zpravy mize byt volny nebo
strukturovany podle danych instrukci. Tyto hodnotitelské zpravy je mozné kombinovat

s hodnoticimi stupnicemi (Milkowich, Boudreau, 1993).

6. Checklist

Jedna se v podstaté o dotaznik, ktery predklada formulace, tykajici se pracovniho
chovani zamé&stnance a posuzovatel oznacuje, zda je urcity typ chovani v pracovnikové
vykonu pfitomen ¢i nikoliv. Odpovédi vyhodnocuje personalista, ktery pfi
vyhodnocovani miize jednotlivym formulacim pfisuzovat riizné vahy. Metoda je ¢asové

vvvvvv

hrozi riziko subjektivniho hodnoceni a rizné interpretace dané otazky (Koubek, 2007).

7. Metoda BARS - klasifika¢ni stupnice pro hodnoceni pracovniho chovani

Metoda BARS (Behaviorally Anchored Rating Scales) se stala velmi oblibenou.
Jednad se o hodnoceni chovéni, které je pozadované k GispéSnému vykonavani préce.
Tato metoda je zaméfena na pfistup k praci, dodrzovani urcitého postupu pii praci a
ucelnosti vykonu, tedy spiSe na pracovni chovani nez na vysledky prace. Vychodiskem
této metody je piedpoklad, ze zadouci pracovni chovani ma za nasledek i1 efektivni
vykonavani prace. Klasifikacni stupnice se stanovi pro kazdy tikol a pracovni chovani je
zafazeno do né€kolika hodnoticich stupiit vrozmezi od ,vynikajici“ az po
Hheprijatelné”. Tuto stupnici pfipravuji vedouci pracovnici spoleéné s 0sobami

zafazenymi na pracovni mista. Vyhodou této metody je predevSim zpétnd vazba na
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pracovni vykon, srozumitelnost a relativni jednoduchost pouzivani. Naopak nevyhodou

je ¢asova naro¢nost ptipravy (Koubek, 2007; Dvoiakova, 2007).

8. Assessment centre

Tuto metodu lze pouzit k vybéru pracovnikd, vzdélavani pracovniki, ale také
K hodnoceni pracovniho vykonu. Jde o metodu, ve které se informace o pracovnikovi
ziskavaji na zaklad¢ testovani a tfeSeni pfipadovych studii a cviceni. Pracovnici jsou
sledovani a posuzovani riznymi hodnotiteli, kterymi mohou byt personalisté, vedouci
zamestnanci Ci externi specialisté. Tato metoda sice poskytuje komplexni posouzeni, ale
je velmi asové a financné nakladnd. PouZziva se spiSe u zaméstnanct s vysokoSkolskym

vzdélanim, zejména u manazerskych pozic (Koubek, 2007; Dvoiakova, 2007).

9. Srovnavani pracovniki

Hodnotitel posuzuje pracovni vykony tim, Ze porovnava vykon daného pracovnika a
vykony ostatnich kolegl ve skuping€. Principem téchto metod je fakt, ze lidé nemaji byt
odménovani za to, ze splnili svou praci, ale za to, Ze ji odvedli mnohem lépe nez ostatni
spolupracovnici. Milkowich, Boudreau (1993), Blaha (2005) a Dvoiakova (2007)

popisuji ve svych knihdch metody srovnavani pracovnika, které mohou mit 3 formy:

e potadi pracovnikli — zaméstnanci jsou sefazeni od nejlep$itho po nejhorsi
zamé&stnance podle pfedem stanovenych kritérii. Vyhoda této metody spociva
V tom, Ze je jednoducha, rychld, snadno srozumitelna a levna

e parové porovnani — hodnotitel ma seznam zaméstnancli a na zakladé daného
kritéria tyto zaméstnance vzajemné porovnava. Kazdy zaméstnance je srovnavan
S druhym, lepsi dostava 2 body, pfi vyrovnaném hodnoceni 1 bod. Srovndvani se
provadi tak dlouho, dokud neni porovnan kazdy s kazdym. Pracovnik s nejvice
body je povazovéan za nejlepsiho a naopak. Metoda je vhodné pfedevSim pro
mensi skupiny pracovnikdl.

e nucené rozdéleni — principem této metody je rozdéleni zaméstnanci do predem
stanovenych kategorii, pfiCemz je nutné, aby se kiivka rozdélni cetnosti

pracovniki, co nejvice podobala kiivce normélniho rozdéleni.

Vyse uvedené metody jsou jen vybeérem z celé fady metod, které jsou popsany
v odborné literatufe. Teoreticky nejlepsi jsou metody — fizeni podle stanovenych cilt a

metoda BARS, ovSem jejich vytvofeni a pouZiti je v praxi povazovano za velmi obtizné.
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V praxi se pouzivaji spiSe metody, které jsou jednoduché a snadno pochopitelné,

zejména to jsou hodnotici stupnice, hodnotitelské zpravy ¢i srovnavani pracovnikd.

1.3.5 Kdy hodnotit zaméstnance

Pracovni hodnoceni zaméstnance mize probihat v téchto ptipadech (Blaha, 2005):
e po zapracovani nového zaméstnance,

e pokud u dané¢ho zaméstnance dochazi ke snizeni vykonnosti,

e navyzadani samotného zaméstnance,

e 7 duvodu organiza¢nich zmén v podniku,

e pravidelné hodnoceni vSech zamé&stnanct.

Hodnoceni zaméstnancii probihd vzdy v néjaké period€é. VétSina firem provadi
formalni hodnoceni pracovnich vykont alespont jednou ro¢né. Volba odpovidajicich
metod hodnoceni je zavisld na casovém cyklu hodnoceni. ,,Nejrozsifenéj$im je
jednoro¢ni cyklus, ktery ovSem neznamend, Ze se hodnoceni provadi 1x za rok.
V daném cyklu probihaji pribézna, diléi hodnoceni, pii kterych si hodnoceny a

hodnotitel nachazi cile.” (Hronik, 2006, str. 103)

Dale také obecné plati, Ze u vykonnych pracovnikti, napt. u vyrobnich délnika, je
cyklus hodnoceni kratsi. U téchto pracovniki je idedlni cyklus hodnoceni jednomésicni
az Ctvrtletni. Naopak u zaméstnanci postavenych vySe, napf. u administrativnich
pracovnikli, manazerd ¢i specialistli, je cyklus hodnoceni del§i. Vhodna doba na
hodnoceni nastavd zejména na zacatku ¢i konci roku, kdy se uzavira jedno hodnotici
obdobi a zahajuje se nové. Hodnoti se vzdy posledni obdobi od ptedchoziho pracovniho
hodnoceni, pficemz z piedminulého hodnoceni se nepfenasi nic do soucasného

hodnoceni (Hronik, 2006; Blaha, 2005).

1.3.6 Kdo hodnoti zaméstnance

,Vybér spravné osoby, ktera dostane za ukol provést hodnoceni, je
pfinejmensim stejné¢ dulezity, jako stanoveni odpovidajicich kritérii, anebo vybér
vhodné metody.* (Milkowich, Boudreau, 1993, str. 162)

Hodnotitelem by méla byt nejvice kompetentni osoba, kterou ve vétsiné ptipada
byva pfimy nadfizeny. Tento pfimy nadfizeny zna nejlépe své podiizené, jejich praci a

zpusob, jakym své povinnosti vykonavaji. Také divérné zna tikoly daného pracovniho

36



mista, podminky, ve kterych zaméstnanec pracuje i zdzemi pracovnika a jeho mozné

vlivy na jeho praci (Koubek, 2007).

Avsak hodnoceni pracovnika mohou provadét i jiné osoby. Foot, Hook (2002) a

Koubek (2007) ve své knize uvadéji seznam lidi, kteti mohou pisobit jako hodnotitelé:

Nadrizeny primého nadrizeného (o stupen vysSi nadrizeny) — muize sam
provadét hodnoceni nebo pouze dohlizet a kontrolovat hodnoceni provedena
pfimym nadfizenym daného pracovnika. Nevyhodou je, ze pracovniky pfilis
neznd a tak dochazi k hodnoceni z ptilis velkého dostupu.

Personilni manaZer — neprovadi se pfili§ Casto, spiSe se pouziva v piipadech,
kdy neexistuje nejblizsi nadiizeny.

Spolupracovnici — hodnoceni byva spolehlivé, nebot’ spolupracovnici znaji
povahu prace, pracovnika i jeho vykon. Je vhodné tam, kde je dllezitd tymova
prace. Nevyhodou muze byt vzdjemnd zarlivost ¢i rivalita mezi
spolupracovniky.

Podrizeni — pouzivéd se velmi malo, v pfipadech, kdy podfizeni divérné znaji
povahu prace svého nadiizeného. Toto hodnoceni je spiSe zaméteno na pracovni
chovani nadfizeného, ktery ziska pfedstavu o tom, jak ho vidi jeho podiizeni a
co by mél zlepsit. Nevyhodou je obava vyjadfit svlij nazor nebo naopak vyrazna
snaha se zalibit.

Sebehodnoceni — je stile vice vyuzivéano, Ze kazdy zaméstnance zhodnoti sdm
sebe. Dochazi tak k sebeuvédomeéni, coz mize vést ke zvyseni vykonu jedince.
Je vhodné tam, kde jednotlivec ma o standardu své prace detailngjsi znalosti nez
jeho manaZer. Ma formu zpravy o vysledku ¢i vyplnéni hodnoticiho formuléte.
Nevyhodou mutze byt to, Ze lidé nejsou schopni objektivné hodnotit sami sebe a
tak dochézi k nadhodnoceni ¢i podhodnoceni.

Nezavisly externi hodnotitel — miZze jim byt naptiklad psycholog. Je pouzitelné
k hodnoceni jen n¢kterych faktorti pracovniho chovani.

Zikaznici — pouziva se pouze tehdy, kdy zaméstnanec ptfichdzi do pfimého
kontaktu se zakazniky.

360° hodnoceni — nejednd se o konkrétni osobu, ale o shroméazdéni informaci od
pfimého nadfizeného, personalniho manazera, spolupracovnikli, podfizenych a

sebehodnoceni. Poskytuje komplexni pohled na vykon hodnocené osoby. Je to
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dikladné hodnoceni, které poskytne informace o riznych aspektech vykonu
jedince, avSak byva casové velmi naro¢né.

e 540° hodnoceni — vychédzi zinformaci ziskanych zhodnoceni 360° a je
doplnéno o informace mimo firmu, tj. 0 hodnoceni zédkazniki ¢i klientt. Je to
op¢t velmi dikladné hodnoceni, které mize poskytnout cenné pohledy na vykon

prace jedince.

1.3.7 Jak sdélit vysledky hodnoceni

,»Vysledky hodnoceni museji byt jednotlivym pracovnikim sdéleny a museji
S nimi byt projednany. Pracovnici maji pravo se k nim vyjadrit. Je tfeba spolecné nalézt
1 zplsoby napravy nedostateného vykonu ¢i nékterych problémt, které se pfi
hodnoceni objevily.“ (Koubek, 2007, str. 225) K tomu slouzi hodnotici rozhovor, ktery
se provadi na konci procesu hodnoceni. Tento hodnotici rozhovor zpravidla vede piimy
nadfizeny s hodnocenym pracovnikem. Jedna se o oficialni, formalni setkani, které musi
mit pevnou obsahovou strukturu a pevny €asovy plan. Je vhodné tento rozhovor vést
tak, aby hodnotitel a hodnoceny byli rovnocennymi partnery, kteti hledaji spole¢né
feSeni. Dale je také dilezitd pecliva ptiprava hodnotitele, ale i ptiprava prostiedi, ve

kterém se rozhovor bude odehravat (Koubek, 2007).

Dle Koubka (2007) ucelem hodnoticiho rozhovoru je:

e Zhodnotit soucasny vykon pracovnika, popt. vykon v uplynulém obdobi.

e Formulovat plan, ktery smétfuje ke zlepSeni vykonu.

e Ro0zpoznat problémy a prozkoumat mozZné piileZitosti tykajici se prace.

e Rozpoznat faktory, které negativné ovliviiuji vykon pracovnika.

e Orientovat pozornost pracovnika na praci a jeji aspekty.

e Zlepsit komunikaci mezi podfizenym a nadiizenym.

e Umoznit pracovnikovi zaujmout stanovisko a vyslechnout jeho nazor.

e Zabezpecit podklady pro odméinovani.

e Rozpoznat potencial pracovnika a mozZnosti jeho povyseni ¢i pfevedeni na jinou
praci.

e Rozpoznat potieby vzdélavani a rozvoje z hlediska pracovnik a jim vykonavané

prace.
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1.3.8 Chyby pFi hodnoceni zaméstnanci

Je dulezité, aby hodnotitel byl dobie informovany, divéryhodny a byl dobte

seznamen s technikou hodnoceni. I tak miize dochazet k hodnotitelskym chybam, které

plynou pifedevs§im z individualniho hodnoceni v zavislosti na osobnich vlastnostech

hodnotitele (Wagnerova, 2008).

Nejcastéjsi typy hodnotitelskych chyb jsou (Wagnerova, 2008):

Zaujatost — hodnotitel vychazi =z pozitivniho ¢&i negativniho postoje
k zaméstnanci, nikoliv ze skute¢né pracovni vykonnosti. Patii sem efekt prvniho
dojmu, halo efekt, efekt podobnosti sama sob¢ ¢i diskrimina¢ni zaujatost.
Kontrast — srovnavani zaméstnance s jinymi zameéstnanci, nikoliv se standardy
vykonnosti

Centralni tendence — hodnoceni vSech zaméstnanci primérné nebo blizko
praméru

Ptisnost nebo mirnost — tendence hodnotit vSechny bud’ na pozitivnim ¢i

negativnim konci stupnice bez ohledu na jejich aktudlni pracovni vykonnost.

Dalsi Casté chyby (Wagnerova, 2008):

Metodické chyby — hodnoceni osoby namisto vykonu, ovlivnéni néladou,
nedostatek informaci

Politikafeni - zvyhodiovani pfatel a znamych, zamérné zkresleni

Chyba casového sledu — obdobné hodnoceni po sobé jdoucich kritérii

Sériovy efekt — snizovani diferenci pfi velké mnoZstvi hodnocenych

Ptfedcasné zavéry — osobni piredsudky

Egocentrické chyba — hodnoceni podle vlastnich méfitek

Kumulativni chyba — pokud byl kladné¢ hodnoceny v minulosti, bude tak
hodnocen 1 nadale, nebo naopak

Efekt nedavnosti — hodnoceni podle poslednich vykoni, nikoliv vykonu za celé
obdobi

Vliv cizich nazort — vliv feci ostatnich lidi apod.

Jak lze vyse vidét, chyb pfi hodnoceni mize vzniknout celd fada. Pro Uspésné

hodnoceni je nutné tyto chyby eliminovat. Obranou proti témto chybam muze byt

pecliva ptiprava, jasné a jednozna¢né informace, kvalita vSech fazi hodnoceni,
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odpovédna piiprava hodnotiteli, nezaujatost a objektivita ¢i vyhnuti se ukvapenym

zaveéram (Wagnerova, 2008).

1.4 Odménovani zaméstnancu

,»Odmeénovani v modernim fizeni lidskych zdrojii neznamena pouze mzdu nebo
plat, popiipad¢ jiné formy penézni odmény, které poskytuje organizace pracovnikovi
jako kompenzaci za vykonavanou praci. Moderni pojeti odménovani je mnohem $irsi.
Zahrnuje povyseni, formalni uznani (pochvaly) a také zaméstnanecké vyhody (zpravidla
nepenézni) poskytované organizaci pracovnikovi nezavisle na jeho pracovnim vykonu.*

(Koubek, 2007, str. 283)

1.4.1 Systém odménovani

Systémem odmeénovani se rozumi stanovovani mezd a platd, poptipadé také
zaméstnaneckych vyhod pracovnikli. Zaméstnavatel md mnoho moZnosti, jak
odmeénovat pracovniky, miize urovat, jakd bude struktura celkové odmény podle
jednotlivych forem odmén, vzajemny pomér forem odmén nebo jaka pravidla, néstroje a
postupy budou pouzity pii odménovani pracovnikd. To vSe zahrnuje systém
odménovani. Vytvofeni piiméteného, spravedlivého a motivujiciho systému
odménovani byva praveé klicovym problémem celého odménovani pracovniku. Jelikoz
je kazda organizace unikatni, tak i systém odménovani by mél byt vytvoren tak, aby
vyhovoval potfebam firmy 1 potfebam jejich zaméstnancti. Je vhodné, aby se pracovnici
podileli na jeho vytvafeni a fungovani, pfedev§im, aby ho akceptovali. Kazdy systém

odménovani by tedy mél byt ity na miru konkrétni organizaci (Koubek, 2011).

Dle Armstronga (2007) systém odménovani tvori:

e Strategie odménovani zahrnuje, co organizace z dlouhodobého hlediska planuje
udélat v oblasti realizace a vytvareni politiky, postupl a procesit odménovani,
podporujici dosahovani podnikatelskych cilti.

e Politika odménovani, kterd poskytuje voditko k pfistuptim v fizeni odméenovani.

e Postupy, které nabizeji penézni ¢i nepenézni odmeny.

e Procesy tykajici se hodnoceni prace a posuzovani individualniho vykonu.

e Procedury, které jsou provadény v z4jmu udrZeni systému a také k zajisténi, ze

bude Uc¢inné fungovat a Ze za penize bude ziskdna odpovidajici hodnota.
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Zéakladni otazky systému odménovani (Koubek, 2011):

1.

1.4.2

Ceho potiebuje organizace dosahnout svym systémem odmén?

e vytvofit si konkuren¢ni vyhodu pro ziskavani pracovnika,

e udrzet si stavajici pracovniky,

e dosahnout konkurenceschopné produktivity a zadouciho zisku,

e docilit zadouci kvality produkce,

e ziskat potfebné urovné kreativity a flexibility,

e formovat a rozvijet takovy persondl, ktery je schopen realizovat cile
organizace.

Jaky vyznam pro pracovniky maji rizné moznosti odmén? Pracovnici potiebuji:

e Zzabezpecit uspokojovani svych potieb i potieb rodiny,

e Socialni jistotu a zivotni stabilitu,

e spravedlnost a srovnatelnost odménovant,

e moznost seberealizace,

e dobré vztahy na pracovisti,

e préci, ktera je bude uspokojovat.

Které vnéjsi faktory ovlivituji odménovani ve firme?

e situace na trhu prace — Giroven nezaméstnanosti,

e profesné kvalifika¢ni struktura lidskych zdrojt,

e populacni vyvoj a Zivotni styl obyvatelstva,

e (Uroven zdanéni, mira inflace,

e ckonomickd a socidlni politika vlady,

e vySe odmén u konkuren¢nich spole€nosti.

Mzdové formy

,,Ukolem mzdovych forem je mzdové ocenit vysledky prace pracovnika, jeho

vykon v Sir§im slova smyslu, v¢etné jeho pracovniho chovéni a schopnosti.“ (Koubek,

2007, str. 307)

Volba vhodné mzdové formy, respektive volba kombinace mzdovych forem je

vvvvv

Prvnim krokem je rozhodnuti, za pracovniky platit za odpracovanou dobu, za jejich
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vykon ¢i i za dal$i zésluhy. Dale je také vhodné rozhodnout, zda odménovani za vykon

je vazano na individualni, skupinovy nebo firemni vykon (Koubek, 2011).

Zasady pro poskytovani mzdovych forem jsou plné v pravomoci dané
organizace. Mohou byt zahrnuty ve vnitinim pfedpisu nebo mzdové ¢asti kolektivni
smlouvy. Tyto zasady jsou ovlivnény druhem mzdové formy. Druhy mzdovy forem

mohou byt nasledujici (Dvorakova, 2007, Blaha 2005, Koubek 2011):
Casova mzda

Casovd mzda je vhodna u jakéhokoliv druhu prace a v praxi je jednou
Z nejrozsitengjSich forem. Vyse této mzdy je stanovena hodinovou, tydenni ¢i mésicni
¢astkou. V podstaté to znamena, ze lidé jsou placeni za to, kolik ¢asu stravi v praci a to

nezavisle na tom, jaky vykon podaji.

Vyhody:

e jednoduchost a administrativni levna,

¢ je snadné urcité jeji vysi,

e ocenuje dlouholeté zaméstnani, vede ke stabilizaci zaméstnanct,
e pro pracovniky je srozumitelnd, stabilni a dava jistotu vydélku,

e vyvolavad méné sporl a nespokojenosti.

Nevyhody:

e nemotivuje k vyssimu vykonu,

e nevhodna pro lidi, ktefi ¢asto méni zaméstnani,

e moznost pfizivovani lingch a méné zruénych pracovniki na praci
spolupracovnik,

e potieba Castéjsi a intenzivnéjsi kontroly pracovnikd.
Ukolova mzda

Tato mzda je zavisla na mnozstvi odvedené prace. NejCastéji se pouziva u
vyrobnich délnikli. Miize mit podobu individudlni, skupinové az celofiremni ukolové
mzdy. K efektivnimu zavedeni a pouzivani ukolové mzdy musi byt splnény tyto
predpoklady: jsou piedem stanoveny vykonové normy, pracovni postupy a

technologicky postup, jsou zajiStény technické a organizacni pozadavky pro plynulé
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plnéni pracovnich tkoli, je zabezpecena spolehliva kontrola odvaddéného mnozstvi a

kvality prace, nedochazi k ohrozeni bezpecnosti a zdravi zaméstnanc.

Vyhody:

e vede zaméstnance k vys$$imu vykonu,

o také mulze vést ke zlepSeni hospodaiské situace firmy (vyrobi a proda vice
vyrobkil),

e moznost vyssich vydelk, tim 1 vyssi spokojenost pracovnikd,

e mize zvySovat zajem zam¢stnanci na prosperité firmy,

e muze vést ke zvySeni pracovni moralky ¢i ke zlepSeni tymové prace.

Nevyhody:

e zavedeni a udrzovani systému je drahé a obtizné,

e kontrola a méfeni vykonu miiZe byt obtiznd a ¢asove ndro¢na,

e objem produkce se mize zvysit na ukor kvality,

e mohou se objevit neshody, rivalita ¢i konflikty mezi jednotlivymi pracovniky,

e Spatné se odhaduji a planuji mzdové naklady.
Podilova mzda

Tato forma mzdy je vyuZivana v obchodnich €innostech ¢i sluzbach. V tomto
pfipadé¢ je odména pracovnika zavislda na prodaném mnozstvi nebo poskytnutych
sluzbach. Muze byt bud’ zcela zavisla, to se jednad o pfimou podilovou mzdu, ¢i zavisla
pouze zCasti.

Vyhody:
e pfimy vztah odmény k vykonu,
e u piimé provize plati, Ze pokud pracovnik nebude podavat vykon, nebude

placen.

Nevyhody:
e mozné ovlivnéni faktory, které pracovnik nemé pod kontrolou,

e zmeéna hospodarské situace, pocasi, preference zdkaznikl apod.
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143 Dodatkové mzdové formy

Dodatkovych mzdovych forem existuje pomérné velké mnozstvi. Tyto mzdové
formy mohou byt jednorazové ¢i periodicky se opakujici a jsou vazany na individualni,
skupinovych nebo celofiremni vykon. NejbéZznéjsi z nich jsou nasledujici (Koubek

2011; Dvorakova, 2007):
Osobni ohodnoceni

Osobni ohodnoceni ma podobu ur¢itého procenta zakladni mzdy nebo platu a
stanovi ho pfimy nadfizeny. Jeho zamérem je motivovat zaméstnance k pracovnimu
vykonu a diferencovat tuto pohyblivou ¢ast mzdy podle minulych individualnich zasluh
a pfinosu.

Prémie

Jsou typickou, velmi pouzivanou a také velmi oblibenou doplitkovou formou
mzdy. VétsSinou dopliuji casovou nebo tukolovou mzdu. Mohou mit podobu
jednorazové ¢i pravidelné prémie. V prvnim piipadé se tyto prémie vyskytuji pfi
mimotfadném plnéni pracovnich povinnosti. Tato prémie mize mit penézni i nepenézni
formu, jako napt. vylet, kulturni akce, dovolena apod. Pravidelné prémie jsou
periodicky se opakujici prémie za uplynulé obdobi zavisejici na odvedeném vykonu.
Jejich kritéria jsou pfedem stanovena, maji piedem danou sazbu a také predem

stanovené obdobi.
Podily na vysledcich hospodareni organizace

Prispiva ke zlepSovani vazby pracovniki na firmu a ke zvySovani jejich
identifikace s firmou a také ke spoluzodpovédnosti za dobré fungovani firmy. Existuji
tf1 varianty: podil na zisku, podil na vynosu a podil na vykonu. Nej€ast&ji se pouziva

podil na zisku, kdy je mezi pracovniky rozdéleno urcité pevné procento zisku.
Bonus

Bonus byva poskytovan k zaru¢ené mzd€ za dosazeni specifickych a
mimofadnych cilt. Casto se pouziva k odménovani jakékoliv pracovni funkce, pfi které

je slozitgjsi jednoznacné specifikovat pracovni Ukoly. Mize nahradit osobni

ohodnoceni, prémie ¢i miize byt poskytnut misto ucasti na vysledku.
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Priplatky

Priplatky ke mzdam ¢i platim mohou byt povinné a dobrovolné v ramci dohody
s odbory. Mezi povinné ptiplatky se fadi piiplatek za praci prescas, za praci ve svatek,
Vv sobotu, v nedé€li, za praci v noci, za praci ve ztizeném ¢i zdravi $kodlivém prostiedi
apod. Mezi dobrovolné ptiplatky patii pfiplatky na dopravu do zaméstnani, ptiplatky na
odév, ptiplatky na ubytovani apod.

Jednorazové a mimoradné odmény

Ocenuji mimotadné pracovni usili, pracovni tspéch ¢i délku pracovniho poméru
u dané organizace. Jejich cilem je posileni stabilizace zaméstnanct. Nejcastéjsi druhy
téchto odmén jsou: odmény na dovolenou a k Véanoctm, tfinacty plat, odmény
K pracovnimu a zivotnimu vyro¢i, odmény za objevy a zlepSovaci navrhy, odména za

zvyseni kvalifikace, odména u pfilezitosti odchodu do diichodu apod.

1.5 Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody neboli benefity predstavuji formy odmén, které
organizace nabizi svym zaméstnancim pouze za to, ze pro ni pracuji. Na rozdil od
mezd, plati a vySe zminénych mzdovych forem nejsou obvykle vdzany na vykon
pracovnika, zaméstnavatel je tedy poskytuje dobrovolné nad rémec povinné
stanovenych davek. Tyto vyhody zahrnuji Siroky vybér rozmanitych pozitkl, sluzeb,
zboZi a socialni péci, za které by zaméstnanec musel jinak platit. Zpisob poskytovani
téchto vyhod muze byt plosny nebo individualizovany. Pochopitelné¢ velké podniky
nabizeji Sirokou Skalu téchto vyhod, ale 1 malé a stfedni firmy chtéji udrzet krok a tak
zaméstnanecké vyhody zavadéji a rozvijeji. Ve svéteé se bézné pouzivd znacné mnozstvi
zaméstnaneckych vyhod, aviak v Ceské republice v poslednich letech také nabyvaji na
svém vyznamu (Dvoiakova, 2007; Koubek, 2007).

Mnoho firem se domniva, Ze se udrzi na trhu a budou dostatecné prosperujici, pokud
budou zvySovat mzdy svym zaméstnancim a na piipadné zaméstnanecké vyhody
neberou ohled a nezabyvaji se jimi. To je ovSem chyba. Dle knihy Blahy (2005)
zaméstnanecké vyhody pfispivaji k:

e lepsi konkurenceschopnosti na trhu prace — je dobré srovnavat s ostatnimi

firmami, co nabizime my a co oni,
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e posileni sounaleZitosti zaméstnance s firmou,

e nakladové efektivnosti spocivajici v co nejhospodarnéjsim plnéni cilt firmy,

e etice — soulad a dodrzovani platnych zakont a ptedpisu, ale také férové jednani
ve firme,

e respektovani rozdilnych potieb a preferenci jednotlivych zaméstnanch.

1.5.1 Druhy zaméstnaneckych vyhod

Dle Koubka (2011) zaméstnanecké vyhody miizeme rozd¢lit do zékladnich skupin:

1. Vyhody socidlni povahy — patii sem naptiklad diichodové ptipojisténi hrazené
zcela ¢i z€asti firmou, Zivotni pojisténi, ptjcky a ruceni za pajcky, piispévky na
rekreaci déti apod.

2. Vyhody zkvalitiiujici vyuzivani volného Casu — zahrnuji naptiklad kulturni a
sportovni aktivity, dotované z4jezdy, rekreace pro pracovniky a rodinu apod.

3. Vyhody majici vztah k praci — mezi tyto vyhody patii naptiklad stravovani,
vyhodnéjsi prodej firemnich produkti pracovnikiim, firemni parkoviste,
poskytovani pracovniho odévu, thrada cestovnich ndkladd pii dojizdéni do
prace, vzdélani hrazené firmou apod.

4. Vyhody spojené s postavenim ve firmé — zahrnuji napiiklad firemni automobily
pro vedouci pracovniky, pouzivani téchto automobild i pro osobni ucely,

mobilni telefon, vybaveni kancelate apod.

Na zvySeni platu se brzy zapomene. To, Ze pracovnik nyni dostava o 10% vice neZ
pred nckolika mésici, zacne brzy povazovat za samoziejmost. Finan¢ni odmény tedy
nejen stoji mnoho penéz, ale jsou také relativné neucinné. Existuji vSak zplisoby
odménovani, které nestoji Zadné penize ¢i jen velmi mdalo a pfitom piinadSeji veEtsi
vysledky. Mohou to byt napifiklad odmény, darky a pochvaly, které vyuzivaji rizné
firmy v Ceské republice i zahrani¢i.

Zde je prehled zajimavych napadu, jak odménovat pracovniky (Rehulka, 2012):

e Pisemné ocenéni — rukou psané podékovani, dékovny dopis od generdlniho

reditele, tiSténa blahoptani, zvefejnéni uspéchu pracovnika v podnikovych

novinach ¢i na internetovych strankach firmy.
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e (Odmeény, které stoji malo nebo nic — specialni parkovaci misto, Ctyfdenni
pracovni tyden/prodlouzeny vikend, den neformalni obleCeni, telefonat od
generalniho feditele.

e (Odmeény, které stoji vice — razné darky v podob¢ kvétin, knih, CD ¢i vstupenek
na kulturni akce, vizitky, predplatné cCasopisu, vlastni kancelaf, obleceni
s firemnim logem, rauty, setkani s medialnimi hvézdami.

e Odmény formou jidla a piti — kava az na stil, tymova snidang, bonboniéra, lahev
kvalitniho vino, dorty.

e Odmény soukromého a rodinného charakteru — ptispévek na dovolenou,
zaplaceni odborné¢ konzultace s pravnikem, danovym poradcem nebo
psychologem, zdravotni prohlidka, osobni trenér, masdze, permanentky do
fitness centra ¢i na sportovni utkani, relaxa¢ni vikend.

e Finantni odmény — darkovy poukaz, penzijni pfipojiSténi, Zivotni a urazové
pojisténi, prispévek na stavebni spofeni, pojisténi stomatologickych vykont.

e (Odmeéna formou vzdélavani a osobniho rozvoje — vzdélavaci fond, ucast na
veletrhu, jednodenni intenzivni seminaf, kratkodoby ¢i dlouhodoby odborny
kurz, ptedplatné odborného €asopisu ¢i koup€ odborné knihy.

e Diéle také odmény za mimofadnou péci o zakazniky, odmény za prodejni

vysledky, odmény za dochvilnost.

1.5.2 Cafeteria systém

Cafeteria systém neboli také systém volitelnych zaméstnaneckych vyhod. Je
vytvoren soubor zaméstnaneckych vyhod, ze kterych si zaméstnanec mtize vybrat podle
urcitych pravidel. Kazdy zaméstnanec ma sviij ucet, kde je stanovena vyse, do které
muze Cerpat zaméstnanecké vyhody. Podstata tohoto systému tedy spociva v tom, zZe
zamé&stnanec si miZe podle svych pfani a v rozsahu pfedem stanoveného rozpoctu

vybrat, jaké pozitky mu ma zaméstnavatel poskytnout (Blaha, 2005; Dvotakova, 2007).

Nejvétsim rozdilem cafeteria systému od dfivejSich pristupti je svoboda
zaméstnance v rozhodovani, jak pouZije jemu pfiznanou ¢astku. Mezi jeho dalsi vyhody
patii naptiklad flexibilita, spravedlnost vtom, Ze kazdy ma svlij vlastni ucet,
individualizace a diferenciace potfeb zaméstnanci. Zaroven se zlepsuje i image firmy a

roste sounalezitost zaméstnanci s firmou, jejich loajalita apod. Avsak nevyhody
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spocivaji v administrativni a ndkladové narocnosti pii zavadéni systému a také

Vv pravidelné aktualizaci potfeb zaméstnanct, kterd mize byt nakladna (Blaha, 2005).

1.5.3 Zaméstnanecké vyhody v praxi

Z pravidelného prizkumu ING Pojistovny a Svazu pramyslu a dopravy CR
vyplynulo, Ze benefit, ktery nabizi nejvice firem, je sluzebni mobilni telefon a poskytuje
ho 87% firem. Na druhém misté se s 85 % umistilo vzdélavani. O tieti misto se déli
stravenky a doplnéni pitného rezimu, coz poskytuje shodné 82 % firem. Ackoli se
vzdélavani posunulo z prvniho na druhé misto, oproti lofisku se zvysil pocet firem, které
ho pracovnikiim nabizi, nebot’ vzdélavani a zvySovani kvalifikace pracovniki je pro

firmu kli¢em, jak celit konkurenci a jak dosahovat rastu (ING Pojistovna, 2013).

Jak Ize vidét v nasledujici tabulce, obliba benefitl stale stoupd a stoupa. Jediny
benefit, ktery zaznamenal pokles v poslednim roce je penzijni pfipojisténi, které nabizi
0 6 % méné spole¢nosti nez v roce 2012, celkem tedy 68 % firem. Divodem je zména
penzijniho systému. Nasledujici tabulka ukazuje zaméstnanecké benefity, které nabizi

Ceské firmy a to v letech 2010, 2011, 2012 a 2013.

Tabulka 2: Zaméstnanecké benefity poskytované v letech 2010, 2011, 2012 a 2013 (Zdroj: ING
Pojistovna, 2013)

Mobilni telefon 80% | 84% | 75 % } 87 %
Vzdélavani 70 % 78 % 82 % 85 %
Pitny rezim 71 % 9% | 1% 82 %
Stravenky 75 % 68 % 81 % 82 %
SluZebni automobil 75 % 80 % 75% ¥ 76 %
Lékarské prohlidky - - * 75 %
Vécné dary/jednorazové odmény 57 % 64 % % 71 %
Pfispévek na penzijni pfipojisténi 60 % "M% | 74%
Prispévek na Zivotni pojisténi 39 % 54 % 43 % 53 %
Kultura 29% | 28% | 33% 7; 41 %
Sport 33 % 32 % 39 % 40 %
13plat 32% | 37% | 37% X 39%
Zaméstnanecké pujéky 31 % 32 % 36 % 38 %
Zdravi (vitaminy, rehabilitace atd.) 24 % 31 % 5% X 36%
Ockovani proti chiipce 24 % 28 % 25 % 35 %
Prispévek na dovolenou 20 % 24 % 28% X 32%
Dny volna tzv. sick day - I 30 %
Flexi — poukazky 14 % 13 % 12% ¥ 24%
Prispévek na cestovani do zaméstnani 14 % 20 % 15% X 22%

Kromé téchto nejvice oblibenych benefitl, se také zacinaji uplatiiovat méné

tradi¢ni benefity (Moravek, 2013):
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Dny volna nad ramec dovolené

V roce 2013 se staly hitem se tzv. sick days, neboli dny volna, které jiz vyuziva
tretina firem. Tyto dny si zaméstnanci neodecitaji z dovolené a zaroven jim umozni
nevybirat si nemocenskou. Mohou byt pouzity na zafizeni osobnich véci nebo na
navstévu doktora. Ve vétsiné piipadi se poskytuji dny zdravotniho volna v uréitém
poctu na cely rok, ¢asto to byva mezi tfemi az péti dny volna. Pocet téchto dnii zalezi

jen na konkrétnim zaméstnavateli, neni nijak zdkonem omezen.

Firemni Skolky

Dalsi benefit, ktery jeSt¢ neni pfili§ rozSifeny, ale ziskdva na oblibg, jsou
programy péce o zaméstnance na matefské nebo rodiCovské dovolené. Jde napf.
0 Casteéné uvazky pro matky, které se vraci z matefské dovolené, nebo o firemni
Skolky. V pfistich letech odbornici ocekavaji rist téchto firemnich Skolek, protoze
prinési 1 zna¢nou konkuren¢ni vyhodu v podob¢ diivéjsiho navratu do zaméstnani a tim

1 lepsi zachovani znalosti.

Cafeteria systém

Cafeteria systém je mezi zamé&stnanci ¢im dél oblibengj$i. Jde o formu benefitd,
kdy si kazdy zaméstnanec miize dané benefity vybirat dle svého a rizn€ je kombinovat
do stanoveného penéZniho ramce. Nabizené benefity jsou napiiklad penzijni pojiSténi,
fitness, slevy na vyrobky asluzby u partnert, jazykové kurzy, moznost vybéru
vybavengjSiho typu pracovniho mobilu, zdravotni péce, zvyhodnéné finanéni pijcky,

naturalie apod.

Benefity v oblasti zdravi

Dal$im benefitem, ktery postupné nabizi vice firem, jsou programy
nadstandardni péce v oblasti zdravi azivotniho stylu. Zaméstnavatelé naptiklad
organizuji tematické seminafe i individualni konzultace, vynakladaji zvlastni prostfedky
na vhodnou upravu pracovniho prostiedi, poskytuji zaméstnancim moznost masaze

V ramci pracovni doby a vétsi firmy zfizuji vlastni fitness ¢i wellness centra.

Kvalitni outplacement
DalS§im zajimavym, pro nékteré mozna paradoxnim, benefitem je program
outplacementu, tedy poradenstvi propouSténym zameéstnancim a jejich podpora pii

hledani nového zaméstnani a budouci kariéry.
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2 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU

Prakticka ¢ast diplomové prace se zabyva charakteristikou zvolené spole¢nosti a
jejich zaméstnancii, popisem soucasného stavu motivace, hodnoceni a odménovani
zaméstnancl. Hlavni a nejdualezitéjsi cast tvoii dotaznikové Setfeni a jeho vyhodnoceni.
Na zakladé¢ wvysledkl, ziskanych v této casti, budou navrhnuty pifipadné zmény

V procesu motivace a evaluace zaméstnancu.

2.1 Charakteristika spolecnosti

Pro svou diplomovou praci jsem zvolila analyzu motivace a evaluace ve
spole¢nosti TMT spol. s r.0. Chrudim. V této ¢asti je popsana uvedena organizace, jeji
historie, vyrobni program, zakladni strategie a cile, postaveni na trhu a organizacni
struktura podniku. Veskeré informace jsou cerpany z katalogu firmy a internich

dokumentii spolecnosti.

®
Obrazek 5: Logo spole¢nosti TMT spol. s r.0. Chrudim (Zdroj: Katalog TMT, 2012)

2.1.1 Historie podniku

Spole¢nost TMT spol. sr.0. Chrudim vznikla 3. ledna 1991 zipisem do
Obchodniho rejstiiku, vedeného Krajskym soudem v Hradci Kralové oddil C, vlozka
151. Spole¢nost TMT spol. s r.0. Chrudim patii do skupiny malych a stiednich podnikt
a svoji &innost vyviji v oboru OKEC 2950 od svého zaloZeni v roce 1991. V tomto
odvétvi spoleCnost ziskala ze svého vice jak 10 letého plsobeni bohaté zkuSenosti a

upevnila si svoji pozici na tuzemském i zahrani¢nim trhu (Katalog TMT, 2012).

V prvnich letech po svém vzniku byla ¢innost spole¢nosti zamétena predevsim
do oblasti projekce a konstrukce strojii a zafizeni pro dopravu sypkych a kusovych
materiali. Vlastni vyroba a realizace byla zajiStovana externimi vyrobnimi kapacitami.
V nasledujicich letech byly pivodni pfedstavy rozvoje spoleCnosti postupné

prohlubovany a precizovany (Katalog TMT, 2012).
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2.1.2 Profil spole¢nosti

Obrazek 6: Soucasné zazemi spole¢nosti TMT spol. s r.0. Chrudim (Zdroj: Katalog TMT, 2012)
Vyrobni program

Poslanim spole¢nosti TMT spol. s r.o. Chrudim je uspokojeni potieb zakaznikii
V oboru transportni a manipulaéni techniky v riznych hospodarskych odvétvich.
Khlavnim a nosnym obortim cinnosti spolecnosti patii inzenyring a dodavky
technologickych dopravnich celki, dodavky zafizeni pro technologickou a
meziopera¢ni dopravu sypkych a kusovych materiald, dodavky nosnych ocelovych
konstrukei a dalSich manipulacnich zafizeni podle potteby a ptani zédkaznika vcetné

poskytovani servisnich praci (Katalog TMT, 2012).

Spole¢nost TMT spol. s r.o. Chrudim realizuje dodavky dopravnich systému a
sluzeb nejen tuzemskym zakazniktim, ale jejim strategickym cilem jsou i dodavky do
zahraniéi, pfedevsim do stati Evropské unie, ale i mimo ni. Spole¢nost TMT spol. s r.0.
Chrudim dodava dopravni systémy, které jsou konecnému zakaznikovi ¢asto dodavany
véetné fidicich systému, ocelovych konstrukei, montaze a zprovoznéni - vyssi formou
dodavky, tzv. ,na kli¢“. Spolecnost je svym konstrukénim, technickym i vyrobnim
charakterem dodavek zamétena na zakazkovou vyrobu, kazdé technické feSeni a poté i

vyrobené zafizeni je original (Katalog TMT, 2012).
Zikladni strategie a cile

Zakladni strategii spolecnosti TMT spol. s r.0. Chrudim je komplexnost, vysoka
kvalita a spolehlivost dodavaného zatizeni a sluzeb poskytovanych svym tuzemskym i

zahrani¢nim obchodnim partnerim v souladu s jejich poZadavky. V souladu s timto
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cilem se TMT spol. s r.0. Chrudim stdva garantem dlouhodobych jistot pro uzivatele
dodanych zafizeni, pro nové obchodni partnery, ale i pro své zaméstnance.
Strategickym dlouhodobym cilem organizace je vybudovat v chrudimském regionu
moderni, vyspélou, ekonomicky silnou strojirenskou spole¢nost. Od samého vzniku
spole¢nosti TMT spol. s r.o. Chrudim bylo prvofadym cilem prosadit dodavky
jednotlivych dopravnich zafizeni i velkych dopravnich celkl jak na tuzemském tak i na

zahrani¢nim trhu pro rizna odvétvi hospodaistvi (Katalog TMT, 2012).
Postaveni na trhu

Nejcastéjsi a dlouholeti zdkaznici jsou z oblasti chemického a farmaceutického
pramyslu, automobilového, hutniho a strojirenského, papirenského, potravinaiského a
tabdkového primyslu. V neposledni fadé€ se stali vyznamnymi obchodnimi partnery 1
zdkaznici téZ z oblasti vyroby stavebnich hmot a vyroby skla a porcelanu. Na
tuzemském trhu se v pfevazné vétSin€ jednd o vyznamné obchodni partnery se
zahrani¢ni ucasti. Spole¢nost navazala na ptedchozi uspésna 1éta své Cinnosti, kdy se
velmi dobte prosadila, jak na tuzemském trhu, tak i na zahrani¢nich trzich a v tomto
trendu 1 nadale pokracovala vroce 2004. V tomto roce také vznikla fada novych
obchodnich moznosti se vstupem CR do Evropské unie. Piesto ziskavani novych
obchodnich partnerti vyzaduje zna¢né usili vSech obchodné-technickych pracovnikd,
zvySené finan¢ni naroky na propagaci a reklamu, udrzovani trvalych kontaktd
s tradi¢nimi zékazniky a u¢ast na viech dileZitych vystavach a veletrzich v CR (Katalog

TMT, 2012).

Celkovy objem trzeb realizovany spolecnosti TMT spol. s r. 0. Chrudim v roce
2013 byl 429 336 tis. K¢. Tato hodnota predstavuje navySeni oproti roku 2012 o vice
jak 28 %. Na tuzemském trhu byla realizovana hodnota trzeb ve vysi 265 172 tis.K¢,
coz piedstavuje cca 62 % z celkového objemu trzeb za rok 2013.NejvyznamnéjSimi
obchodnimi partnery na tuzemském trhu byly v roce 2013 tyto spole¢nosti: VALEO
AUTOKLIMATIZACE k.s. Rakovnik, Procter a Gamble-Rakona, s.r.o. Rakovnik,
WrigleyConfections CR, kom.spol. Pofi¢i nad Sazavou, Schenck, s.r.o. Praha, Barum
Continental spol. s r.0. Otrokovice, KAJA project a.s. Kamenice nad Lipou, Philip
Morris CR a.s. Kutna Hora,, SASAutosystemtechnik s.r.o. Mlada Boleslav, LEGO
Production, s.r.o. Kladno, Magna Chomutov a fada dalSich (Vyro¢ni zprava, 2013).
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Na zahranié¢nich trzich byla realizovana hodnota trzeb ve vysi 164 164 tis. K¢,
coz piredstavuje 38 % z celkového objemu trzeb za rok 2013. Z hodnoty realizované na
zahraniCnich trzich bylo 119 365 tis. K¢ dodano na trhy Evropské unie, zbyvajici ¢ast
ve vysi 44 799 tis. KC byla realizovana prostiednictvim dodavek do 3. zemi.
NejvyznamnéjSimi obchodnimi partnery na zahrani¢nich trzich byly v roce 2013
spolecnosti: Burghardt+SchmidtGmbH Némecko, IBIDEN HungaryKft.,, LLC P+G
Novomoskovsk Rusko, P+G USA, MONDI, DIPECO Ltd.. Svycarsko,
ManufactureFrancaise des PneumatiquesMichelin Francie, LEGO Mexiko, Procter &

Gamble HomeProducts Limited Indie a mnoho dalSich (Vyro¢ni zprava, 2013).

2.1.3 Organiza¢ni struktura

Reditel spole¢nosti
Ing. Ales Brotan

Vedouci ek. iseku Vedouci tech. useku Vedouci obch. tseku Vedouci vyr. tiseku
Ing. Irena Zemlickva Ing. Tomas Winkler Ing. Jifi Vitek, CSc. Ing. Zdenék Talacko

Obrazek 7: Organizacni struktura TMT spol. s r.o. Chrudim (Zdroj: vlastni zpracovani dle internich
materialt)

Organizacni struktura spole€nosti je liniového typu, kde jsou jednoznacné vazby
mezi podiizenymi a nadfizenymi. V cele spole¢nosti stoji feditel, pod které¢ho spadaji 4
useky: ekonomicky, obchodni, technicky a vyrobni. Kazdy usek ma svého odpovédného
vedouciho. Do ekonomického Uiseku patii naptiklad oddéleni ekonomika, personalistika,
uctarna, fakturace a pokladna. Do obchodniho Useku spadd obchodni oddélent,
marketing, nabidkova projekce. V technickém tuseku pracuji zejména konstruktéfi,
projektanti a najdeme zde nékolik jednotlivych oddéleni s vlastnimi vedoucimi. Do
vyrobniho tseku patii naptiklad dispecefi, mistii, zdsobovaci a délnické profese. Celé

organizacni schéma spolec¢nosti je uvedeno v piiloze €. 1.

2.2 Charakteristika zaméstnancta podniku

Tato Cast se zaméfuje na charakteristiku zaméstnanci TMT spol. s r.0. Je zde
uveden vyvoj poctu zaméstnancii v jednotlivych letech, pracovni zatfazeni zaméstnancii

a struktura zaméstnancu dle dosazeného vzdélani.
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2.2.1 Personalistika a Fizeni lidskych zdroji

Spole¢nost TMT spol. sr.o. Chrudim je pro poskytovani svych sluzeb
zékaznikiim vybavena technickym potencialem, avSak kliCovou zptisobilost vyhovét
vSem potifebam trhu predstavuji zaméstnanci, jejich vysoka odbornost 1 bohaté
profesiondlni zkusenosti. Dlouhodobé¢ se tedy vénuje pozornost fizeni lidskych zdroji a
socialni politice spole¢nosti. Zasadni otazky vztahu mezi spole¢nosti a zaméstnanci jSOU
zahrnuty ve vnitropodnikovych smérnicich. Persondlni fizeni spoleCnosti se
v poslednich letech zaméfilo na zabezpeCeni optimalniho poctu zameéstnanci

s odpovidajici kvalifikaci (Katalog TMT, 2012).

Duraz je kladen na profesni vzdélavani, ziskavani a rozSifovani kvalifikaci a
jazykovou vybavenost kmenovych zaméstnanci. V této oblasti se organizace aktivné
podili, a to jak z hlediska financovani téchto Cinnosti, tak i ze strany poskytovani
Casového prostoru umoznujici ucast zaméstnancim na vSech vzdélavacich akcich.
Zanedbatelna fluktuace zaméstnancli spolecnosti je prokazatelnym dokladem, ktery

vypovida o stabilnim prostfedi uvnitt spolecnosti a odrdzi se v dosazenych vysledcich

(Katalog TMT, 2012).

2.2.2 Vyvoj poftu zaméstnanci

V soucasné dobé pracuje ve spolecnosti 193 zaméstnanct, ktefi se nachazeji na

pozicich THP, konstrukce ¢i délnické profese.

Nize uvedeny graf znazornuje pocet zaméstnancti spole¢nosti od jejiho zalozeni,
tedy od roku 1991 aZ do roku 2013. Spole¢nost zacinala pouze s 12 zaméstnanci a pocet
pracovnikii rostl az do roku 2008, kdy pocet vzrostl na 193 zaméstnancti.
V nasledujicich letech byla spolecnost nucena vzhledem k prudkému poklesu
zakazkové naplné pfistoupit ke snizovani stavu zaméstnancl. V roce 2012 zacala
spolecnost ziskavat nové dilezité zakazky, diky kterym si mohla dovolit pfijmout nové
zaméstnance a tak béhem tohoto roku vzrostl pocet zaméstnancii o 12. V roce 2013 se
pocet zaméstnanci zvysil na 193 a tento rok byl pro firmu také ptiznivy, nebot

dosahovala nejvysS$ich trzeb.
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Vyvoj poctu zaméstnancli v jednotlivych

letech
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Graf 1: Vyvoj poctu zaméstnanci v TMT spol. s r.0. v letech 1991-2013 (Zdroj: vlastni zpracovani dle

internich materiald)

2.2.3 Pracovni zarazeni zaméstnancu

V soucasné dob& tedy ve spoleCnosti pracuje 193 zaméstnanct, ktefi se
nachazeji na pozicich THP, konstrukce ¢i délnické profese. THP neboli technicko-
hospodatskych pracovnikii se zde nachazi 42. Radi se sem vedouci jednotlivych tseki a
odd¢leni, hlavni ekonom, hlavni ucetni, mzdova ucetni, obchodni zastupce a dalsi
administrativni pracovnici. V oblasti konstrukce pracuje 55 zaméstnanci a jsou to
zejména konstruktéfi, projektanti a pomocni konstruktéfi. Jelikoz se jedna o vyrobni
podnik, tak je logické, Ze zde pfevazuji délnické profese a to s poctem 96 zaméstnanci.
Radi se sem profese jako zameénik, svaie¢ kovill, soustruznik, frézaf, mechanik,

elektromechanik, lakyrnik, skladovy délnik a také pomocny personal.

Pracovni zarazeni zameéstnancu

120
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40 -
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74

THP konstrukce délnické profese

Poéet zaméstnancu
N
)
L

Pracovni zafazeni

Graf 2: Pracovni zatazeni zaméstnanci v TMT spol. sr.0. vroce 2013 (Zdroj: vlastni zpracovani dle

internich materialt)
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2.2.4 Struktura zaméstnancu dle dosaZzeného vzdélani

Jak jiz vyplynulo z ptedchoziho grafu, v souasné dobé¢ spolecnost zaméstnava
193 0sob a z toho je polovina zaméstnancti na délnickych pozicich. Tomu odpovida i
nasledujici graf dle dosazeného vzd€lani zaméstnancu. Pracuje zde nejvice lidi (93),
kteti maji stfedni odborné vzdélani. Jsou to tedy zejména kvalifikovani dé€lnici, kteti
maji vyuéni list. Dale spole¢nost zaméstnava velky pocet zaméstnanci s maturitou (50),
jsou to zejména administrativni pracovnici, ucetni, obchodni referenti, konstruktéii
apod. Je zde i velky pocet zaméstnancii s vysokou Skolou (41), patii sem zejména velké
mnozstvi konstruktérti s inzenyrskym titulem, zaméstnanci na manazerskych pozicich a

vedouci jednotlivych usekd.

7 rd

Struktura zaméstnanci dle dosazeného vzdélani
93
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20 9
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Poéet zaméstnancu

Zakladni Stredni odborné Stfedni Skola s Vysoka skola
maturitou

Vzdélani

Graf 3: Struktura zaméstnanct dle dosazeného vzdélani v TMT spol. sr.0. v roce 2013 (Zdroj: vlastni

zpracovani dle internich materiali)

2.3 Popis a analyza soucasného stavu motivace, hodnoceni a
odménovani

Tato ¢ast shrnuje pouZzité metody pii ziskavani informaci o spolecnosti. Dale je

zde popsan motivacni program spolecnosti, zaméstnanecké vyhody, proces hodnoceni

zamestnancl a systém odmeénovani zamestnanct.

2.3.1 Pouzité metody

1. Dotaznikové Setfeni — ve firmé byl rozdan anonymni dotaznik, ktery byl stézejni
pro analyzu motivace a hodnoceni zaméstnancli ve spolecnosti. Na zakladé
vyhodnoceného dotazniku jsem vypracovala navrhy a doporuceni ke zlepSeni

soucasné situace ve firme.
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2. Rozhovor - informace potiebné pro popis soucasného Stavu motivace,
hodnoceni a  odménovani  zaméstnanc  jsem  ziskala  metodou

polostrukturovaného rozhovoru s vedouci ekonomického useku.

3. Analyza internich dokumentii — informace, které jsem ziskala z rozhovoru, jsem
si ovéfila pfi zkoumdni internich smérnic a riznych statistik organizace. Tyto
interni materidly mi také slouzily k ziskani ptehledu o poctu zaméstnanci, jejich

pracovnim zatazeni a vzdélanostni struktute.

2.3.2 Motivacni program

Zakladnim ptedpisem, ktery shrnuje v§echny formy motivace v TMT spol. s r.0.,
je motivacni program. Je to dokument interniho systému fizeni spoleCnosti, zaméieny
na vytvofeni takovych podminek pro zaméstnance, aby pro spolecnost pracovali
s maximdlnim Usilim a co nejvice vyuzivali svijj intelekt a pracovni dovednosti v jeji
prospéch. Motivaéni program navazuje na zakladni materidly interniho fizeni
spole€nosti (organiza¢ni, pracovni a mzdovy tad), na systém vzdélavani a hodnoceni
zameéstnancl a na dal$i dokumenty systému fizeni jakosti. Tento pfedpis vypracovava
feditel spolecnosti ve spolupraci s vedenim spole¢nosti a navrhy na zmény interniho
pfedpisu jsou uplatiiovany u feditele spolecnosti. Motivaéni program je zavazny pro
zamé&stnavatele a vSechny zaméstnance, ktefi jsou ve spole¢nosti zaméstnani. Vedouci
utvarQi jsou povinni prokazatelnou formou stimto predpisem seznamit vSechny

podfizené zaméstnance (Motivacni program, 2007).
Struktura motiva¢niho programu (Motivaéni program, 2007):

1. Finanéni motivace odvozena od vykonavané prace a dosahovanych

vysledkii
Zakladem této motivace je mzda, skladajici se ze dvou slozek:

e Zikladnich - odvozenych od slozitosti, namahavosti, dlouhodobé vykonnosti,
podminek vykonavané prace, pozadované¢ kvalifikace a zodpovédnosti
s vykondvanou praci spojené.

e Pobidkovych - jejichz vySe je odvozena od pracovniho vykonu a od skute¢né
dosazenych vysledkd hospodateni ptislusného podnikatelského ttvaru, piipadné

celé spolecnosti.
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Zakladnimi sloZkami mezd jsou:

e Smluvni plat - stimuluje ke zvySovani kvalifikace a zvySovani pracovnich
dovednosti, k dlouhodobé pracovni vykonnosti, piejiméni zodpovédnosti a
vyrovnavani se S pracovnimi podminkami, ve kterych se prace vykonava.

e Osobni hodnoceni - restriktivni slozka, motivujici k pracovni kazni,
respektovani pokynt vedouciho, nepolevovani v pracovni vykonnosti, pracovni
solidarité a k zachovavani dobrych vztahli v pracovnim kolektivu.

e Piiplatky - ocenuji praci pies Cas, praci ve sménnych provozech, no¢ni praci,
praci o sobotéach, nedélich a svatcich, praci ve stizenych pracovnich podminkach
apod.

e Vykonnostni prémie délnikli - motivace k pracovni vykonnosti v mési¢nim
obdobi.

Vyse mzdy kazdého zaméstnance zavisi na vysledcich jeho pravidelného hodnoceni

a na plnéni planu jeho osobniho rozvoje. Pozitivnim hodnocenim a plnénim planu
osobniho rozvoje si zaméstnanec vytvari podminky pro zvySeni smluvniho platu,

V opac¢ném piipad¢ pro jeho stagnaci, ptipadné i snizeni.
Pobidkovymi sloZkami mezd jsou:

e Prémie - stimuluji zaméstnance k dosahovani redlného zisku (resp. k tsporam
nakladd) pti dodrzovani platebni schopnosti a nezvysovani zasob vyrobku jak na
urovni utvard, tak na Grovni spole¢nosti jako celku.

e Podily na vytvofeném HV - motivuji pracovni tymy a jednotlivce k vytvoreni co
nejvyssiho hospodarského vysledku spolecnosti.  Procento vyse podilu je
stanoveno feditelem spolecnosti formou osobniho vyméru.

e Mimofadné odmény - oceniuji mimotadné piispéni ke zvySovani rentability
a platebni schopnosti spolecnosti 1 utvari a vyjimeéné tsili pfi plnéni pracovnich
ukoli nebo osobni pfinos k vyfeSeni mimotadnych situaci.

Pobidkové slozky jsou vyplaceny v pfimé vazb¢ na ukazatelich vykonnosti.
2. Motivace ke vzdélavani a zvySovani kvalifikace

Zékladni motivaci ke vzdélavani je splnéni kvalifikacnich predpokladii pro vykon
urcitych odbornych praci a funkci, ktery je obsazen v kvalifikacnich pozadavcich

kazdého pracovniho mista a tim i pro dosazeni pfislusného smluvniho platu.Dalsi
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motivaci je dosahovani pozitivnich vysledkii pfi pravidelnych hodnocenich
zaméstnancu, jejichz soucasti je i posuzovani miry splnéni kvalifika¢nich ptedpokladt
a jejich troven.

Tato motivace je zakotvena v systému fizeni jakosti, pficemz je vedeni spole¢nosti

rozhodnuto ji podpofit nasledujicimi zptsoby:

e v kazdodenni Cinnosti bude prezentovat, ze vzdélavani zaméstnancti je jeho
vyznamnou a trvalou prioritou,

e bude zpracovavat ro¢ni plany vzdélavani zaméestnancti a disledné je realizovat,

e systém vzdélavani propoji s pravidelnym hodnocenim a mzdovym systémem
spole¢nosti,

e bude organizacné i vyclefiovanim pfislusnych prostiedkl ve finan¢nich planech

spole¢nosti vytvaiet podminky pro vzdélavani a zvySovani kvalifikace.

Hlavni sméry a trovné podpory vzdélavani a zvySovani kvalifikace zaméstnanci:

e organizovat vnitropodnikova Skoleni v okruzich obecnéji zaméfenych a
tykajicich se tedy vétSiho poctu zaméstnancu (napi. v dovednosti v oblasti
vypocetni techniky a informac¢nich technologii, v ekonomice, marketingu apod.),

e vysilat vybrané zaméstnance na externi specializované kurzy a Skoleni a hradit
Jim kurzovné a cestovné,

e individualné poskytovat studijni volno k absolvovéani odpolednich odbornych
Skol a rekvalifikacnich kurst.

e vysilat vybrané zaméstnance do jazykovych kurzl (odpolednich, vikendovych,
¢1 semestralnich) a hradit jim kurzovné, resp. cestovné na zakladé potvrzeni o

fadném absolvovani.
3. Pridéleni sluzebniho mobilniho telefonu

Sluzebni mobilni telefon vyuZivaji zejména vedouci zamé&stnanci. Mobilni telefon se
také pfid€luje pracovnikovi technického oddéleni, ktery casto jezdi na sluzebni cesty
nebo vedoucimu zakazky, ktery se ¢asto, opakované a aktivné podili na vedeni velkych
zakazek alespon v objemu 6 — 10 milioni K¢. Pricemz vedouci odd€leni ma pravo
stanovit mésicni limit hovorného, po jehoz piekroceni bude tato piekracujici c¢astka

hrazena pracovnikem.
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4. Motivace Kk vytvaieni dobrych vztahl zaméstnancu ke spolecnosti

Spolecnost tuto motivaci systematicky podporuje a to v nasledujicich urovnich:

1. Ze strany spolecnosti dodrzovat pfi jednanich se zaméstnanci zasady etického
jednani a vramci toho, co umoznuji zdkonné predpisy a interni pravidla,
vychazet zaméstnancim vSestranné vstiic. Poskytovat jim naptiklad:

e dostatek informaci a prostoru pro komunikaci uvniti spole¢nosti,

e pomoc pii feSeni bytovych problémii (vyuziti ubytovny, ptijcky) — po schvaleni
predstavenstvem spole¢nosti,

e Vv piipadé nouze finan¢ni vypomoci nebo pieklenovaci pijcky,

e zapujcovat za vyhodnych podminek mechanismy a néfadi apod.

2. Ze strany vedeni vénovat systematickou péci zlepSovani pracovnich podminek
zamé&stnancl, zlepSovani a zkulturfiovani pracovniho prostiedi, tak aby se
zameéstnanci v praci citili dobte. Dbat na hygienické i psychologické faktory.

3. Vpiipad¢ pfiznivého financniho stavu spolecnosti organizovat a finanéné
pfispivat na spolecenské, kulturni a sportovni akce, s cilem vytvaret podminky
pro dobré vztahy zaméstnancii ke spolecnosti a soucasné i1 pozitivnich vztaht
mezi zaméstnanci navzajem. Priklady potradanych akci v minulych letech:

e Spolecenské akce - spolecensky vecer s tancem pied ukoncenim roku,

e Kulturni akce - zakoupeni vstupenek na kulturni akei,

e Rekreace - moznost pobytu na pronajaté horské chaté

e Sportovni akce - organizovani sportovnich a poznavacich vyletd.

2.3.3 Zaméstnanecké vyhody

V soucasné dobé¢ spolecnost poskytuje nasledujici zaméstnanecké vyhody:

e Mobilni telefon, sluzebni automobil — jsou k dispozici pouze pro vedouci
pracovniky.

e Vzdélavani - spolenost umoziiuje svym zaméstnancim dale se vzdélavat.
Nabizi nésledujici Skoleni ¢i kurzy, zamétujici se na:
o vyuku cizich jazykl
o zvySovani kvalifikace — Vv poslednich letech probéhlo skoleni v oblasti

exportu — celni deklarantky. Také probihd zvySovani kvalifikace

konstruktéri do nového vyvojového strediska.
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o oblast vyroby (svaiecsky kurz, CNC stroje)

Pitny rezim na pracovisti — spolecnost poskytuje zaméstnancim népoje, které

jsou bezplatné nebo za sniZzenou cenu dostupné na pracovisti. Je zde umisténo

nékolik automatd s minerdlni vodou a také automaty na kavu a caje za nizni
cenu.

Stravovani — spolecnost piispivd svym zaméstnancim na stravovani dvéma

zpusoby:

o stravenky — zaméstnavatel finan¢né€ pfispivd na obédy zaméstnancim
formou pfispévku poskytovanim stravenek, a to uhrazenim c¢asti ceny
stravenky ve vySi 55% jeji hodnoty. Hodnota stravenky je stanovena na 50
K¢.

o zé&vodni stravovani — pfimo v podniku je umisténa zavodni jidelna. Denné
zde probiha vydej ob&di a zaméstnanci maji na vybér z 3 az 4 druhu jidel.
Tuto formu stravovani vyuziva vice nez polovina zaméstnanct spole¢nosti.
Zaméstnavatel tedy piispivad na obédy zaméstnanciim formou piispévku na
stravovani, a to uhrazenim ceny ve vys$i 55% hodnoty stravy.

Lékaiské prohlidky — spolecnost zajiStuje svym zaméstnancim zavodni

preventivni péci dle zakona, v rozsahu stanoveném pravnimi predpisy. Jedna se

o vstupni prohlidky, vystupni prohlidky a pravidelné preventivni prohlidky.

Interval mezi témito prohlidkami zavisi na véku a profesi zamé&stnance.

Vécné dary, jednordzové odmény — zaméstnanci, ktefi ve spolecnosti pracuji 20

let, obdrzi darkovy bali¢ek a penéZni odménu.

Ptispévek na zZivotni pojisténi — je dobrovolny a firma pfispivd svym

zam&stnancim na zivotni pojisténi Castkou 300 K& mésicn€. Firma také

poskytuje mimotadny piispévek na zivotni pojisténi podle volnych finanénich
prostredki, a to az 2200 K& mésicné.

13. plat — vyplaci se 2x ro¢né, v kvétnu za vyhodnoceni ptedchoziho roku, poté

Vv listopadu. Kazdy zaméstnanec dostava tento 13. plat a jeho vySe zavisi na dané

profesi.

Zamgéstnanecké plijcky — Tyto plijcky spole¢nost poskytuje jen velmi vyjimecné.

Jedna se o plijcky poskytnuté zaméstnanciim na bytové ucely nebo k preklenuti

tizivé finanéni situace.
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2.3.4 Hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni zaméstnancti probihd 1x rocné u vSech zaméstnancli. Hodnoceni

provadi ptislusny vedouci utvaru u vSech svych podtizenych.

Druhy hodnoceni:

e Hodnoceni pravidelné, které probiha 1x za rok.

e Hodnoceni mimotadné, které probiha v nasledujicich ptipadech:
- dle pozadavku ptislusného vedouciho

- pfi prevedeni hodnoceného do podtizenosti jiného vedouciho

- na zadost feditele spolecnosti
Kritéria pro hodnoceni zaméstnanct

Hodnoceni se provadi podle pfedem uréenych kritérii, kterymi jsou (Personalistika a
vycvik, 2009):

1. Urove kvalifikace a efektivnost vycviku
2. Vztah k praci, efektivnost prace, hospodafeni s ¢asem, feSeni tikoli
- moznost zatéze, pracovni ochota a usili, planovani prace, pracovni tempo,
duaslednost a spolehlivost, otevienost pro zmény
3. Intelektualni kapacita, zachazeni s informacemi
- schopnost vnimani, schopnost mysleni a tvorby zavér, odborné znalosti,
pamét’, tvofivost
4, Pusobeni vlastni osobnosti, komunikace

- rozhovory s druhymi, loajalita k firmé
Podrobna tabulka kritérii pro hodnoceni zaméstnancti je uvedena v pfiloze €. 2.
Zpusob hodnoceni

Hodnoceni se provadi na zdkladé stanovenych kritérii na formulédfi Zaznam
o hodnoceni zaméstnance, ktery je uveden v piiloze €. 3.
Ptislusny vedouci utvaru u kazdého zaméstnance:
e vyhodnoti tikoly z minulého hodnoceni
e stanovi pfislusny pocet bodl pro urcend kritéria hodnoceni (stupnice 1 az 5)
e urci dalsi tkoly pro pfisti rok

e stanovi napravna a preventivni opatfeni k vysledkiim hodnoceni zaméstnance
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Vyplnény a vyhodnoceny vytisk Zaznamu o hodnoceni zaméstnance archivuje
ptislusny vedouci oddéleni a povéieny personalni pracovnik (Personalistika a vycvik,

2009).

2.3.5 Zasady odménovani ve spolecnosti

A) Stanoveni vy$e mezd THP

Mzdy jsou tvofeny souctem mzdovych narokii pracovnikll ze slozek (Mzdovy tad,
2008):

e Tarifni mzda

Tarifni mzda je stanovena platovym vymeérem pracovnika v souladu s platnymi
pfedpisy. Zatazeni pracovnika do tarifniho stupné stanovi vedeni spolecnosti. Vyse
tarifni mzdy nesmi byt niz§i nez minimalni statem stanoveny tarif.

e Osobni ohodnoceni

Osobni ohodnoceni je stanoveno zvlastnim vymeérem. Vysi osobniho ohodnoceni
stanovi vedeni spolecnosti s ohledem na vyuzivani fondu pracovni doby, pracovni
nasazeni, odpovédnost pifi plnéni ukold, vérnost a loajalnost pracovnika ke spolec¢nosti.
V ptipadé neodpracovani plného fondu pracovni doby nebo poruseni pracovnich
povinnosti, miiZze byt osobni ohodnoceni snizeno nebo odejmuto.

e Vykonnostni odména (prémie)

Vyse vykonnostni odmény je stanovena v zavislosti na objemovych a kvalitativnich
ukazatelich. Tyto ukazatele jsou stanoveny rozdilné v zéavislosti na funkénim zatazeni
pracovnika. Jsou mozné nasledujici zplisoby stanoveni vykonnostni odmény:

— podle hodnoceni vykonu nadfizenymi pracovniky
— podle kritérii stanovenych osobnim vymérem

Vykonnostni odména je urovana po ukonceni kaZdého kalendairniho mésice
povéfenym nadfizenym pracovnikem.
e Mimoradné odmény

Tyto mimotfadné odmény stanovi vedeni spole¢nosti jako ohodnoceni mimotadnych
pfinosil pracovnikill pro spolecnost.
e Ostatni slozky mzdy

Vyse ostatnich slozek mzdy je stanovena obecné platnymi pravnimi predpisy.

63



B) Stanoveni vySe mezd pracovniki vyroby
Mzdy jsou tvofeny sou¢tem mzdovych ndrokd pracovniki ze slozek (Mzdovy tad,
2008):
e Mzda z realizovanych zakazek
Objem mezd dé€lniki pfimo zavisi na objemu zakdzek realizovanych vyrobnim
sttediskem a je dan sumou objemu mzdovych prostiedkl jednotlivych zakazek v daném
obdobi. Vyse mzdy jako podil délnika na realizaci zakdzek se uréi podle jednotné
stanovenych hodinovych tarifu.
e Osobni ohodnoceni
Objem mezd osobniho ohodnoceni je dan souctem pfiznanych a schvalenych
osobnich ohodnoceni d€lniki vyrobniho stiediska v daném obdobi. VySi osobniho
ohodnoceni stanovi vedeni spolecnosti s ohledem na vyuzivani fondu pracovni doby,
pracovni nasazeni, odpovédnost pii plnéni ukoll, vérnost a loajalnost pracovnika ke
spole¢nosti. Osobni ohodnoceni miize byt téz snizeno nebo Gplné odejmuto za snizenou
pracovni vykonnost a za zdvazné poruseni pracovnich povinnosti zaméstnance.
¢ Objem mezd stanoveny podle zisku stiediska — prémie + 13. plat
Velikost prémie pro jednotlivé délniky stanovi vedeni vyrobniho stfediska podle
jejich podilu na dosazeném hospodatrském vysledku v daném roce. Po ukonceni
ucetniho obdobi a dopocitani konecnych vysledka se provede vypotadani formou 13.
platu.
e Priplatky
- za zdravi Skodlivé prostiedni
- za praci prescas
- noc¢ni sména

- odmeéna za pracovni pohotovost

hodinovy ptiplatek na zdklad€ osobniho ohodnoceni za praci piescas

2.4 Dotaznikové Setreni

Dotaznikové Setfeni je stézejni Casti celé diplomové prace. Je zde popsan
dotaznik, ktery byl rozdan mezi zaméstnanci podniku, zptsob ziskani a zpracovani dat,

zakladni informace o respondentech a samotné vyhodnoceni dotaznikového Setieni.
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2.4.1 Popis dotazniku

Soucasti praktické ¢asti diplomové prace bylo provedeni dotaznikového Setteni
mezi zaméstnanci TMT spol. s r.0. V tivodni ¢asti dotazniku byli respondenti seznameni
s cilem vyzkumu a v dalsi ¢asti byly respondentim kladeny jednotlivé otazky. Tyto
otazky byly sestaveny jednodusSe, tak aby byly pro kazdého jasné a srozumitelné.
Dotaznik mél celkem 25 otazek, které byly zaméfeny na motivaci, vztahy ve firmé,
hodnoceni, zaméstnanecké benefity, odménovani a vzdélavani zaméstnanct. Vzor

dotazniku je uveden v piiloze ¢. 4.

Pted rozdanim dotazniku byla provedena pilotdz, pii které byly zjiStény a
odstranény chyby, které by mohly zptlisobit Spatné pochopeni otazky. Finalni verze

dotazniku byla schvéalena vedenim spole¢nosti.

2.4.2 Zpusob ziskani a zpracovani dat

Dotazovani bylo provadéno ¢astecné elektronicky a ¢asteéné v papirové podobé.
Zaméstnancim na pozicich THP a konstrukce byl zaslan email prostfednictvim firemni
posty s odkazem na dotaznik na serveru www.vyplnto.cz. Zaméstnancim na délnickych
pozicich byl dotaznik rozdan v papirové podobé prostfednictvim mistrii na jednotlivych
dilnach. Tyto vyplnéné dotazniky zamé&stnanci vhazovali do papirové krabice. Sbér dat

probihal v obdobi od 3. 3. 2014 do 17. 3. 2014.

Ve firmé byli tedy osloveni vSichni zaméstnanci s vyjimkou téch, kteti byli na
sluzebni cesté. Z celkového poctu 193 pracovnikil dotaznik vyplnilo 117, coz znamena

navratnost 60%.

Dotaznik byl vytvofen v programu MS Word a ziskand data byla zpracovana
v programu MS Excel. Vtomto programu byla sjednocena data z internetu a
Z papirovych dotaznikll, byl sestaven kodovnik jednotlivych otdzek a nasledné datova
matice. Z této datova matice byly vyhodnoceny jednotlivé otazky pomoci funkce

cetnost a u jedné otazky funkce pramér.

2.4.3 Zakladni informace o respondentech

Na zacatku dotazniku se nachazely 4 identifikacni otazky, které poskytly

zékladni udaje o respondentech. Tyto udaje jsou zaznamenany v nasledujici tabulce.
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Tabulka 3: Zakladni informace o respondentech (Zdroj: vlastni zpracovani)

Pohlavi respondenti Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
muz 93 79%

zena 24 21%

Vék respondentii Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
18 — 30 let 15 13%

3140 let 29 25%

41 —50 let 38 32%

51 let a vice 35 30%

Pracovni zarazeni Absolutni cetnost Relativni ¢etnost
THP 30 26%

konstrukce 32 27%

délnické profese 55 47%

Délka zaméstnani Absolutni cetnost Relativni ¢etnost
méné nez 1 rok 7 6%

1-5let 27 23%

6 — 10 let 28 24%

11— 15 let 28 24%

vice nez 15 let 27 23%

Z vyse uvedené tabulky jasné vyplyva, Ze vétSina dotazovanych zaméstnancl
(79%) jsou muzi. To se dalo ocekavat, nebot’ se jedna o vyrobni podnik, ve kterém
pracuji pfevazné muzi. Dale lze z tabulky vycist, Ze se dotaznikového Setfeni zucastnili
lidé ve vSech vékovych kategoriich. PficemZ nejméné bylo zamé&stnancti ve veéku 18 —
30 let, a to 13% a naopak nejvice zaméstnancti ve véku 41 — 50 let, a to 32%. Dale
z tabulky vyplyva, ze nejvice dotaznikli vyplnili zaméstnanci na délnickych pozicich,
kterych byla témét polovina ze vSech dotazovanych. Co se tyka délky zaméstnani ve
firmé, tak nejméné odpovédi bylo od zaméstnanct, ktefi zde pracuji méné nez 1 rok, a
to pouze 6%. Je to také dano tim, Ze celkové je ve firm¢ nizka fluktuace a zaméstnanci
zde pracuji po delsi dobu. Pro vyhodnoceni dotaznikového Setfeni bylo zvoleno
rozdéleni dle pracovniho zatfazeni, nebot’ zde byly nejvétsi rozdily v jednotlivych

odpovédich.

2.4.4 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Nyni se budu vé€novat zhodnoceni otdzek z dotazniku, grafickému znazornéni a

naslednému komentafi k jednotlivym otazkam. U kazdé otazky je nejprve zobrazen
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celkovy graf, ktery zachycuje odpovédi vSech zaméstnancti. Jako druhy je umistén graf

s rozd¢lenim dle pracovniho zatazeni, tedy na THP, konstrukce a délnické profese.

Otazka ¢. S: Jste v praci dostate¢né motivovani?

' Hano
29% | spiSe ano
54% spiSe ne
B ne
60 5300 5300 5500 .
0 -, 1% ano
20 . S °l 1% spise ano
. 3% 6% 6% —— -
0 || - _ — || I spise ne
THP konstrukce délnické profese Wne

Graf 4: Jste v praci dostate¢né motivovani? (Zdroj: vlastni zpracovani)

Touto otdzkou jsem se snazila zjistit celkovou motivaci zaméstnanci ve
spolecnosti. Spolecnost motivuje své zaméstnance riznymi zplsoby, jak jiz bylo
popséno ve vyse uvedené kapitole. Odpovéd’ ,,ano®, kterd vyjadiuje plnou motivaci,
zvolilo pouhych 9% zaméstnancl. Nejvice zaméstnancii (54%) volilo odpovéd’ ,,spise
ano“, tim padem konec¢ny vysledek ukazuje, Ze vétSina zaméstnanci je dostatecné
motivovana. AvSak z grafu mizeme vidét, Ze zaméstnancii, ktefi se neciti byt dostate¢né
motivovani, je také mnoho. Uz tato zdkladni otazka naznacuje, Ze na stavajicim systému
motivace je co zlepSovat. Kazdého zaméstnance motivuje néco jiného, proto je vhodné
znat potieby svych zaméstnancl a nabidnout jim Sirokou Skalu motivacnich faktort.

U jednotlivych pracovnich zarazeni se vysledky nijak zvIast nelisi, ptficemz
nejvice zaméstnanci, ktefi jsou nedostate¢n¢ motivovani, se nachazi na délnickych

pozicich a to 11%.

Otazka €. 6: Co Vas dokaze nejvice motivovat k vyssi pracovni aktivité?

® financni odména, prémie
3,34 3,23 3,16 592 dobry pracovni kolektiv
4 2,88 570 2,64 dobré pracovni podminky
W uznani, pochvala
vyse zakladni mzdy
B zaméstnanecké vyhody
pocit sounalezitosti s firmou
moznost vzdélavani
M kariérni postup ve firmé

4,00

3,00 -

221 7,06
2,00 -

1,00 -

0,00 -

Graf 5: Co Vas dokaze nejvice motivovat k vyssi pracovni aktivit€? (Zdroj: vlastni zpracovani)
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Cile této otazky bylo najit ty motivacni faktory, které motivuji zaméstnance
K vy$s§im pracovnim vykonim. Zaméstnanci méli moznost ohodnotit jednotlivé
motivacni faktory na Skale od 1 do 4, pficemz 1 motivuje nejméné a 4 motivuje nejvice.
Vyse uvedeny graf je sestaveny z pramérnych hodnot jednotlivych motivacnich faktort.
Zaméstnance dokéze nejvice motivovat finanéni odména ¢i prémie, coz neni zadnym
prekvapenim, protoze pro vétSinu lidi byvaji penize vyznamnym motivem. AvSak
V tésném zaveésu se nachdzi motivacni faktory jako dobry pracovni kolektiv a dobré
pracovni podminky. Spole¢nost by se mé¢la nadale snazit udrzovat dobré pracovni klima
a pohodu na pracovisti. Dale také uznani a pochvala motivuji zaméstnance k vyssi

pracovni aktivité. Teprve az za témito faktory se nachazi vyse zékladni mzdy.

4,00
3,50
3,00
2,50
2,00
1,50
1,00
0,50
0,00

mTHP

M konstrukce

B délnické profese

Graf 6: Co Vas dokaze nejvice motivovat k vyssi pracovni aktivité? Rozdé€leni dle pracovniho zafazeni

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Z vyse uvedené grafu lze vidét, jak jednotlivé faktory motivuji zaméstnance dle
jejich pracovniho zatazeni. U pracovnikii THP, a stejné tak i1 konstrukce, se na prvnim
misté umistil motivani faktor dobry pracovni kolektiv. Na druhém misté teprve
finan¢ni odména ¢i prémie a dale dobré pracovni podminky. Jinak je tomu u d€lniku,
kde jako motivacni faktor nejvice prevazuje financni odmena ¢i prémie. Déle pak na
druhém misté dobré pracovni podminky a na tfetim dobry pracovni kolektiv. Také jesté

stoji za zminku, Ze THP motivuje uznani ¢i pochvala daleko vyraznéji nez ostatni.
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Otazka ¢. 7: Dostava se Vam uznani ¢i pochvaly od nadiizeného za dobie

vykonanou praci?

' M ano
31% spise ano
44% spiSe ne
m ne
53%
60 o A1% aar%n M ano
30% 34% 559
40 e 2% .
20 10% o 99 16% 11% spiSe ano
o L T m B B "spidene
THP konstrukce déInické profese ®ne

Graf 7: Dostava se Vam uznani ¢i pochvaly od nadiizeného za dobfe vykonanou praci?

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Tato otdzka ma zjiStovat, zda jsou zamé&stnanci pochvéleni svym nadfizenym za
dobfe vykonanou praci. Z grafu lze vidét, ze 42% zameéstnancti se této pochvaly ¢i
uznani nedostava, nebot’ odpovédéli ,,spise ne™ a ,,ne*. Dle mého nazoru je to Spatné,
nebot’ zaméstnance motivuji jak penéZni, tak 1 nepenézni motivacni faktory. Podkladem
pro toto tvrzeni jsou i vysledky z pfedchozi otazky, kde se mimo jiné pochvala a uznani

za vykonanou praci umistila na 4. miste.

Dle pracovniho zatazeni se nejméné pochvaly a uznani dostdva pracovnikiim

konstrukce, kde 57% zaméstnancti odpovédeélo ,,spiSe ne a ,,ne*.

Otazka €. 8: Je pro Vas diilezita tato pochvala nebo uznani od vedouciho?

12% Hano
spiSe ano
39% -
spise ne
mne
100 67% 6% Hano
41% o42% N
>0 17%17% ] T spise ano
' 0% . %3% [ °7% N
0 —— ™ spide ne
THP konstrukce délnické profese ~ MNe

Graf 8: Je pro Vas dulezita tato pochvala nebo uznani od vedouciho? (Zdroj: vlastni zpracovani)
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Tato otazka plynule navazuje na piedchozi otdzku a ma podtrhnout dilezitost
pochvaly €i uznani za dobfe vykonanou préci. Z ptedchozi otazky bylo zjisténo, ze
témeét polovina zameéstnancii neni pochvéalena za dobfe vykonanou praci. Ac¢
zamestnanci nejsou chvaleni, tak tato pochvala je pro vyraznou vétSinu zaméstnancti
(84%) dilezita. Je to logické, protoze pochvala dokazuje, ze si prace zaméstnancl

n¢kdo v§ima a Ze to, co d¢laji, stoji za vynalozené usili.

U jednotlivych pracovnich zafazeni je mozné vidét, Ze v odd€leni konstrukce,
kde jsou zaméstnanci nejméné chvaleni, tak pravé pro né je tato pochvala nejvice
dilezita, coz odpovédélo az 97% téchto zaméstnanct. Pochvala a uznani je také hodné

dalezita pro THP, nebot’ Cisté ,,ano* odpovédelo 67% zaméestnancti.

Otazka €. 9: Jak hodnotite irovein komunikace s VasSim nadrizenym?

18% H velmi dobra
spiSe dobra
46% spise Spatna

B velmi Spatna

100 66% M velmi dobrd

50 40% 37% 38%40% spie dobra

0% 204 13%  19%,, 16% 5, e
0 [ spise spatna

B velmi Spatna

THP konstrukce délnické profese

Graf 9: Jak hodnotite uroven komunikace s Vasim nadfizenym? (Zdroj: vlastni zpracovani)

Cilem této otazky bylo zjistit, zda nadtizeny sdéluje tikoly jasné a srozumitelné,
umi svym zaméstnanciim naslouchat apod. Vyrazna vétSina zaméstnanct hodnoti tuto
uroven komunikace s nadiizenym jako dobrou. Avsak stale je co zlepSovat, nebot’
zbyvajicim 18% se uroven komunikace s nadiizenym zd4 spiSe Spatnd. Jako velmi
Spatnou komunikaci s nadfizenym oznalilo jen par zaméstnancl, coZ je pozitivni
vysledek. Nadfizeni pracovnici by tedy dale meéli udrZzovat a rozvijet Uroven

komunikace se svymi podiizenymi.

Jako velmi dobrou komunikaci oznaCilo nejméné zameéstnanci v odd€leni
konstrukce a to pouze 13%. VétSina sice oznacila tuto komunikaci za spiSe dobrou, ale
ve srovnani s celkovymi vysledky 1 vysledky v jednotlivych kategoriich, lze

konstatovat, ze zde je potieba na této komunikaci s nadfizenym vyrazné zapracovat.
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Otazka ¢. 10: Jste dostatecné informovani o déni ve spole¢nosti?

Hano
. spiSe ano
2 41%
° spiSe ne
H ne
60 — 41% 4T 09
40 30% ot 33% 0% Wano
20 10% e 13% 2o, 13% 15% spiSe ano
>70 v7u
0 _-——_- I - -_ Sp|’§e ne
THP konstrukce délnické profese Hne

Graf 10: Jste dostate¢né informovani o déni ve spole¢nosti? (Zdroj: vlastni zpracovani)

Dalsi otazka se zamétuje na to, zda zaméstnanci znaji dlouhodobé cile, vize a
strategie spole¢nosti. Jednoduse feceno, zda vi, ¢eho chce spole¢nost dosahnout. U této
otazky se zaméstnanci rozdélili téméf na pfesnou polovinu. AvSak vysledek, ze
polovina zaméstnancti neni informovana o déni ve spolecnosti a nema piehled, ¢eho
chce spole¢nost dosahnout, neni viitbec dobré ¢islo. Myslim si, ze o zakladnich cilech
firmy by méli védét vSichni zaméstnanci napii¢ celou organizaci. Zvysila by se i

loajalita zaméstnancti a také jejich pocit sounalezitosti s firmou.

Dle o¢ekavani maji nejvice prehled o déni ve spolecnosti THP. Ale i tak 1/3
Znich tento piehled nema. U konstruktéri je informovanost hor$i a nejhor$i je u

délnikt, kde az 55% z nich nema ptehled o déni ve spolecnosti, ve které pracuji.

Otazka ¢. 11: Jak hodnotite trovein mezilidskych vztahi se svymi

spolupracovniky?

M velmi dobra
spiSe dobra
spise Spatna

B velmi Spatna

100 63% 599, m velmi dobra
50 334 1% spiSe dobra
0,
0 J % 0% 0% 0% spiSe Spatna
THP konstrukce déInické profese ™ velmi Spatna

Graf 11: Jak hodnotite troven mezilidskych vztahii se svymi spolupracovniky?
(Zdroj: vlastni zpracovani)
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Z této otazky vyplyva, ze zaméstnanci TMT spol. s r.0. maji mezi sebou dobré
vztahy, rozumi si a troufdm si fici, ze mezi nékterymi vznikaji i silnd piatelstvi. To uz
také napovédéla otazka ¢. 6, kde se dobry pracovni kolektiv jako motivacni faktor
umistil na druhém misté. V této otazce hodnoti uroven mezilidskych vztahti jako dobrou

celych 89% zaméstnanc.

Mezilidské vztahy jsou viibec nejlep$i mezi konstruktéry, ktefi oznacili vztahy
se svymi spolupracovniky za ,,velmi dobré* (59%) nebo ,, spiSe dobré* (41%). Naopak
u délniki se naslo 15% zaméstnanctl, pro které je tato Grovenl vztah ,,spiSe Spatnd* a

dokonce 7%, kteti ohodnotili tuto troven vztaht za ,,velmi Spatnou.

Otazka ¢. 12: Pokud by spolecnost organizovala mimopracovni setkani a akce

(tzv. teambuilding), ucastnili byste se?

M ano
1& spiSe ano

41% spise ne
v H ne
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20 |30% 38% 41% 35% Hano
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THP konstrukce délnické profese Hne

Graf 12: Pokud by spole¢nost organizovala mimopracovni setkani a akce (tzv. teambuilding),

Ucastnili byste se? (Zdroj: vlastni zpracovani)

Predchozi otazka ukézala, Ze vztahy se spolupracovniky jsou na dobré trovni.
Tyto vztahy je ale potfebné neustdle udrzovat ¢i prohlubovat a k tomu jsou vhodné
spolecné mimopracovni akce a setkani. Spolecnost sice porada néjaké mimopracovni
akce ve formé posezeni ¢i vecirkd, ale pouze parkrat do roka. Dle mého nazoru by bylo
efektivnéjsi poradat teambuilding, ktery by prohluboval vztahy mezi zaméstnanci, ale
také rozvijel tymovou spolupréci. VétSina zaméestnanct (69%) odpovédela, ze pokud by

spolecnost organizovala teambuilding, tak by se ucastnili.

U THP a konstrukce je zdjem o teambuilding pomérné velky. Naopak délnickym
profesim se tato forma zlepSovani mezilidskych vztahli zas tolik nezamlouva, nebot’

44% z nich by se netcastnilo. Coz je dle mého nazoru Skoda, nebot’ by se zde zlepsily
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vztahy mezi jednotlivymi zaméstnanci, které zrovna ncktefi délnici v predchozi otazce
hodnotili za Spatné. AvSak neni mozné ne¢koho do takovych akei nutit a tak je na
zvazeni spole¢nosti, zda by organizovala teambuilding v celé spolecnosti nebo pouze

v n¢kterych oddélenich.

Otazka €. 13: Myslite si, Ze jste spravedlivé hodnoceni Vasim nadrizenym?

Hano
21%‘ N
spiSe ano
53% spiSe ne
H ne
100
63% 599%, M ano
° 44%
50 2700 lyu 19U 2700 ZUUO Spl’ge ano
0 L= || — spie ne
THP konstrukce délnické profese Hne

Graf 13: Myslite si, 2ze jste spravedlivé hodnoceni Vasim nadfizenym?

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Dalsi blok otazek je vénovan hodnoceni pracovniktt v TMT spol. sr.o., jehoz
prabéh a zplisob je popsan ve vyse uvedené kapitole. 74% zaméstnanct se domniva, ze
jsou spravedlivé hodnoceni svym nadiizenym, coz je pozitivni vysledek. Je ale také
nutné se zameéfit na zbyvajicich 26% zaméstnanctli, ktefi toto hodnoceni vnimaji za

nespravedlivé. Jednd se o osobni pocity zaméstnanct, tak lze stézi urcit, ¢im to mize

byt zplisobeno.

Dle grafu funkéniho zafazeni, nejlépe spravedlnost hodnoceni vnimaji
pracovnici na pozicich konstrukce. Naopak nejhtife jsou na tom délnické profese, kde se

29% z nich domniva, Ze nejsou hodnoceni spravedlive.
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Otazka €. 14: Znate méritka, podle kterych nadrizeny hodnoti Vas vykon?

spiSe ano
i 0,
\ 26% 37% ’ -
spiSe ne
H ne
28 37%  37% 4% 35% mano
16% 247°19% “774% e
20 . 0 13% .: spiSe ano
0 e . [ | H || spide ne
THP konstrukce délnické profese Hne

Graf 14: Znate métitka, podle kterych nadiizeny hodnoti Va§ vykon? (Zdroj: vlastni zpracovani)

Tato otazka se zamétuje na hlubsi poznani hodnoceni, konkrétné tedy na métitka
hodnoceni. Jak jiz bylo popsano v kapitole o hodnoceni, firma ma stanovena kritéria
podle kterych hodnoti své zaméstnance a ma je prehledné vypsané v tabulce. I pfesto
vice nez polovina zaméstnanci (52%) nevi podle jakych méfitek je hodnocen jejich
vykon. Toto zjisténi je dle mého ndzoru velmi S$patné, protoze kazdy zaméstnanec by

m¢l védeét podle ceho je hodnocen.

Prekvapivé nejhlife jsou na tom THP, nebot’” 60% z nich nezna kritéria, podle
kterych je hodnoti jejich nadiizeny. O moc Iépe na to nejsou ani délnici, u kterych je to

MW

53%. Jak je vidét jedna se o problém napfic celou organizaci.

Otazka ¢. 15: Motivuje Vas toto hodnoceni ke zlepSeni VaSeho pracovniho

vykonu?
’ M ano
23% spiSe ano
\ 45% spise ne
H ne
60 200% 1% 45% = ano
40 0% ea7% 34(%i9% 22%  18% 5% "
20 6% 6 spise ano
0 :. - — . . I spiSe ne
THP konstrukce délnické profese Hne

Graf 15: Motivuje Vas toto hodnoceni ke zlepSeni Vaseho pracovniho vykonu?

(Zdroj: vlastni zpracovani)
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Dalsi otazka se zaméfuje na to, jestli toto hodnoceni zaméstnance motivuje ke
zlepseni pracovniho vykonu. VétSina zaméstnanci (61%) sice odpovédéla ,,ano® ¢i
,,Spise ano®, ale 1 tak tu je velké procento téch, ktefi odpoveédéli negativné. Domnivam
se, ze to je také ztoho divodu, ze hodnoceni neprobihd spravnym zplsobem.
Podkladem pro tuto moji domnénku je i fakt, zjistény z predchozi otazky, a to ze vice
nez polovina zaméstnanct nezna kritéria hodnoceni.

Hodnoceni nejvice motivuje THP, kde toto hodnoceni probiha tak jak by mélo.
M¢la jsem moznost si to ovéfit v rozhovoru s vedouci ekonomického tseku, ktera mi
popsala priubéh hodnoceni v jejich oddéleni. Nejvice negativnich odpovédi se vyskytlo
v oddéleni konstrukce, kde az 53% zameéstnancti odpovéde€lo, ze je toto hodnoceni
nemotivuje. Troufam si fici, Ze hlavni divodem tohoto vysledku je, Ze v tomto useku

neni hodnoceni provadéno spravnym zplisobem.

Otazka ¢. 16: Jak moc je pro Vas dilezité dostavat zpétnou vazbu o vysledcich

Vasi prace?

0,
3% M velmi dilezité
spise dllezité
spiSe nedulezité

B velmi nedllezité

100

0 H velmi dilezité
3% 7% 2% 205 36%°"

50 spide dileFité
0% 0% 3% 0% . 5% 5%
0 spiSe nedulezité

THP konstrukce délnické profese B velmi neddlezité

Graf 16: Jak moc je pro Vas dulezité dostavat zpétnou vazbu o vysledcich Vasi prace?

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Mé domnénky z ptedchozi otdzky o nespravném provadéni hodnoceni
zamé&stnanct, potvrdily vysledky této otazky. Témér pro vSechny zaméstnance (94%) je
dalezité¢ dostavat zpétnou vazbu o vysledcich jejich prace. Tato zpétna vazba by se jim
méla dostavat pravé v podob&é hodnoceni, a pokud by bylo provedeno spravnym

zpiisobem, tak by i logicky zaméstnance motivovalo.

Dostavat zpétnou vazbu o vysledcich prace je viibec nejdulezitéjsi pro THP, kde

(Y394

celych 100% zaméstnanci odpovédelo ,,ano* ¢i ,,spiSe ano®.
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Otazka €. 17: Mate piehled o zaméstnaneckych vyhodach, které Vam spole¢nost

poskytuje?
M ano
spiSe ano
spiSe ne
M ne
60 . 57% = ano
40
20 13%L5% spie ano
0 spiSe ne
THP konstrukce délnické profese Hne

Graf 17: Mate piehled o zaméstnaneckych vyhodach, které Vam spole¢nost poskytuje?

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Tato otazka ma zjistovat, zda zaméstnanci maji piehled o benefitech, které jim

spole€nost poskytuje. Az 82% zaméstnanct odpovédélo kladné, tedy, ze maji piehled o

téchto poskytovanych benefitech. Spolecnost by méla informovat zaméstnance o

poskytovanych benefitech, konkrétné tedy jejich ptimy nadfizeny nebo je také moznost,

Ze se zamg&stnanci informuji sami mezi sebou.

Nejvétsi prehled o zaméstnaneckych benefitech maji THP, nebot’ to odpoveédélo

93% z nich. Naopak 28% zaméstnanct na délnickych pozicich odpovédélo, ze piehled o

téchto zameéstnaneckych vyhodach nemaji.

Otazka ¢. 18: Které z nasledujicich zaméstnaneckych benefiti ve spole¢nosti

vyuZivate?
100 84% M zavodni stravovani, stravenky
80 obcerstveni na pracovisti
60 13. plat
40 - 35% m Iékafské prohlidky
20 - —5%—— ptispévek na Zivotni pojisténi
0 -

B pfispévek na vzdélavani

Graf 18: Které z nasledujicich zaméstnaneckych benefitli ve spoleCnosti vyuzivate? (Zdroj: vlastni

zpracovani)
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Ve vySe uvedeném grafu je mozné vidét benefity, které zaméstnanci ve
spoleCnosti vyuzivaji. AC¢ v predchozi otdzce vétSina zaméstnancli odpovédéla, ze ma
piehled o zaméstnaneckych vyhodach, které jim spolecnosti poskytuje, zde dokazuji, ze
tomu tak bohuzel neni. Konkrétné tedy vSichni zaméstnanci se musi Gc¢astnit Iékaiskych
prohlidek (tuto moznost oznacilo pouze 41%) a hlavné vSichni zaméstnanci dostavaji
13. plat (tuto moznost oznacilo pouze 50%). Zaméstnanci nejvice vyuzivaji benefity
jako je zavodni stravovani ¢i stravenky (84%) a na druhém mist€¢ se umistilo
obcerstveni na pracovisti (56%). Naopak nejméné zaméstnancl vyuziva piispévky na
vzdélani. Domnivam, Ze to je zplsobeno zejména tim, ze spolecnost neposkytuje

dostateéné moznosti vzdélavani.

Otazka ¢. 19: Které z nasledujicich zaméstnaneckych benefiti byste vyuzivali,

pokud by byly k dispozici?

80 W sick days
67%  63%

prispévek na dovolenou
60 i 58% 55% I:zov

50% prispévek na sport

M prispévek v oblasti zdravi

40 - N T
prispévek na penzijni pfipojisténi

M prispévek na kulturu

rozsirend nabidka vzdélavani

Hjiné

Graf 19: Které z nasledujicich zaméstnaneckych benefiti byste vyuzivali, pokud by byly k dispozici?
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Na rozdil od ptedchozi otdzky, ktera se zaméfovala na jiz poskytované benefity,
tato otdzka zjiStuje, jaké benefity, by zaméstnanci radi vyuzivali, pokud by je
spole¢nost poskytovala. Nejvice zaméstnancii (67%) by si pralo dostavat benefit sick
days neboli dny volna nad ramec dovolené. Tyto sick days jsou Vv posledni dobé obecné
u vSech zaméstnanci velmi oblibené a jak je vidét, tak i zaméstnanci TMT spol. s r.0.
by o né¢ méli zdjem. Na druhém misté se nachdzi ptispévek na dovolenou (63%) a na
jako treti benefit se umistil ptispévek na sport (58%). Ostatni benefity jsou na tom také
velmi dobie a vyuzivalo by je hodné zaméstnancli. Zaméstnanci také méli moznost
pfipsat vlastni benefity, o které by méli zajem, coz zna¢i odpoveéd ,,jiné“. Nejvice

pozadavkl se tykalo 5. tydne dovolené a déle také ptispévku na dopravu do zaméstnani.
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Otazka ¢. 20: Uvitali byste rozsifeni zaméstnaneckych vyhod i ve Vasi spole¢nosti?

1
21%

Hano
spiSe ano
spiSe ne

H ne

100 80% 81%
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0% 0% 0% 0%
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2% 2%

THP konstrukce
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Hne

Graf 20: Uvitali byste rozsifeni

(Zdroj: vlastni zpracovani)

zaméstnaneckych vyhod i

ve Vasi spolecnosti?

Tato otazka byla polozena ztoho divodu, aby se vedeni spole¢nosti mohlo

presvédcit, zda by zaméstnanci méli zdjem o rozsifeni zaméstnaneckych vyhod ve

spole¢nosti. Témét vSichni zaméstnanci, kromé dvou jedinct, shodné odpovédéli, ze by

uvitali rozsifeni zaméstnaneckych vyhod.

Vysledky odpovédi dle funkéniho zatfazeni se nijak vyrazné nelisi. Akorat bylo

zjisténo, ze 2 zaméstnanci, ktefi nemaji zajem o rozsifené benefity, se nachdzeji na

délnickych pozicich.

Otazka ¢. 21: Motivovaly by vas rozSifené zaméstnanecké vyhody ke zlepSeni

Vaseho pracovniho vykonu?

Hano
spiSe ano
spiSe ne
H ne
60 20% 40% 44% M ano
40 B
20 99, % I 9% 79 spiSe ano
0 e spiSe ne
THP konstrukce délnické profese Hne

Graf 21: Motivovaly by vas roz§ifené zaméstnanecké vyhody ke zlep$eni Vaseho pracovniho

vykonu? (Zdroj: vlastni zpracovani)
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Tato otazka navazuje na predchozi otazku a jejim cilem bylo zdiraznit pfinos
zaméstnaneckych vyhod. Nejen, ze téméf vSichni zaméstnanci by uvitali rozsifeni
zaméstnaneckych vyhod, ale také vétSinu zaméstnanct (86%) by rozSifeni benefiti ve
spolecnosti motivovalo ke zlepsSeni pracovniho vykonu. Vysledky téchto dvou otdzek
jsou jasnym dikazem toho, ze benefity jsou mezi zaméstnanci velmi oblibené,

motivovaly by je a byly by pro spole¢nost velkym piinosem.

Otazka ¢. 22: Myslite si, Ze Vase mzda odpovida Vasemu odvedenému pracovnimu

vykonu?
' Hano
| 22% spiSe ano
\ 52% ’ -
spiSe ne
B ne
80 o
60 o >3% 479 Hano
239 28% N
;0 13% 16% - 1 18%24% [ spiseano
. 30 7 spiSe ne
0
m
THP konstrukce délnické profese ne

Graf 22: Myslite si, ze Vase mzda odpovida Vasemu odvedenému pracovnimu vykonu?

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Otazka je zaméfené na mzdu zaméstnancli a ma zjistit, zda tato mzda odpovida
jejich odvedenému pracovnimu vykonu. 65% zaméstnanct si mysli, Ze ano, coz je podle
mé celkem dobry vysledek. V dnes$ni dobé je malokdo spokojen s vysi své mzdy a chtél

by dostavat stale vice a vice.

V ramci pracovniho zatfazeni jsou nejvice nespokojeni délnici. Az 42% z nich se
domniva, ze jejich mzda neodpovidd odvedenému pracovnimu vykonu. AvSak
spolec¢nost poskytuje t€émto zaméstnanciim prémie, osobni ohodnoceni, pfiplatky a 13.

platy nad ramec zékladni mzdy.
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Otazka ¢. 23: Chcete se zdokonalovat a vzdélavat ve Vasem povolani?

9% 8% M ano
spiSe ano
44% spiSe ne
H ne
60 43no 470 500044n° 44n° . ano
40
20 |EI 55; I o . 110 16% spise ano
0 spiSe ne
konstrukce délnické profese Hne

Graf 23: Chcete se zdokonalovat a vzdélavat ve Vasem povolani? (Zdroj: vlastni zpracovani)

Posledni ¢ast otazek se vénovala vzd€lavani ve spolec¢nosti. Prvni z nich je
zameétena na to, zda zaméstnanci vibec stoji o zdokonalovani a sebevzdélavani v ramci
jejich povolani. Vysledky jasné ukazuji, ze vétSina zaméstnancti (83%) se chce dale
vzdélavat a rozvijet své odborné ¢i jazykové znalosti.

Nejvétsi zajem o vzdélavani maji zaméstnanci Vv oblasti konstrukce, kde 50%

(13

zaméstnancli odpovédélo ,,ano* a 44% ,.spiSe ano“. Naopak nejvétsi nezdjem o
vzdélavani se objevil mezi zaméstnanci na délnickych pozicich. Zde se 27%

zaméstnancl nechce zdokonalovat ani vzdélavat ve svém povolani.

r

Otazka ¢. 24: Jste spokojeni s prilezitostmi, které nabizi podnik pro rozsiFeni

Vasich odbornych znalosti? (Skoleni, seminare, kurzy)

spiSe ano
29% 40%
spise ne
H ne
60 47% - 47% “uo B ano
40 27% 31%
20 13% 13% o 16% 13% 20% 5%~ spie ano
0 _- - | - - t spiSe ne
THP konstrukce délnické profese Hne

Graf 24: Jste spokojeni s piilezitostmi, které nabizi podnik pro rozsifeni Vasich odbornych

znalosti? (Zdroj: vlastni zpracovani)
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V této otazce jsem se zaméfila na Skoleni, seminéie a kurzy, které spolecnost
poskytuje svym zaméstnanct. Z grafu lze vidét, ze polovina zaméstnanctu s touto

nabidkou vzdé¢lavani neni spokojena.

Nejvice nespokojeni s nabidkou vzd€lavani ve spolecnosti jsou konstruktéfi. Az
47% z nich odpovédelo ,,spiSe ne“ a dalSich 16% odpovédélo ,, ne“. Celkové je tedy
v tomto oddé€leni 63% zaméstnanci, ktefi nejsou spokojeni s nabidkou Skoleni a kurza.
Dale jsou také nespokojeni s nabidkou vzdélavani zaméstnanci na délnickych pozicich,

kde ¢tvrtina z nich odpovédéla Cisté ,,ne*.

Otazka ¢. 25: Vzdélavacich a Skolicich aktivit se ti¢astnim, pop¥. bych se tcastnil?

B pouze v pracovni dobé
i po pracovni dobé
nezdleZi na ¢ase

B nemam zajem

60 43% »3% 38% B pouze v pracovni dobé
40 (30% 5og——25% 1gy,
20 o ° 11% i po pracovni dobé
(]
0 nezdleZi na Case
THP konstrukce  délnické profese  m nemam zajem

Graf 25: Vzdélavacich a Skolicich aktivit se ucastnim, popt. bych se ucastnil?

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Tato otizka ma zjiStovat v jakém cCase by se zaméstnanci chtéli vénovat
vzdélavacim ¢i Skolicim aktivitdm. Piekvapiveé nejvice zaméstnanci (38%) odpovédélo,
ze by se vzdélavacich aktivit Gcastnili 1 po pracovni dob&. AvSak také velka Cast

zaméstnanctl by se téchto vzdélavacich aktivit G€astnila pouze v pracovni dobé¢.

Z grafu dle pracovniho zarazeni vyplyva, Ze konstruktéti (53%), ktefi maji
nejvetsi chut’ se vzdeélavat, jsou ochotni tomuto vzdélavani vénovat i sviij volny ¢as a
ucastnit se vzdelavacich aktivit 1 po pracovni dobé. Na pozicich THP se také vétsi ¢ast
zamé&stnancl piiklonila k varianté vzdélavani po pracovni dobé. U zaméstnancli na
délnickych pozicich je to piesné opacné a vétSina zaméstnancu se chee vzdélavat pouze
v pracovni dobé. Také je zde 1 Ctvrtina zaméstnancii, ktefi o jakékoliv vzdélavani

bohuZel nemaji zajem.
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3 VLASTNI NAVRHY RESENI

V této cCasti diplomové prace je posouzen proces motivace a evaluace
zaméstnancl ve spolecnosti TMT spol. s r.0. a jsou zde doporuceny navrhy mozného
zlepseni tohoto procesu. Zakladnim vychodiskem pro tvorbu nasledujicich navrhii a
doporuceni jsou predevsim vysledky dotaznikového Setieni, ale také rozhovor s vedouci

ekonomického useku a interni dokumenty firmy.

3.1 Aktualizace motiva¢niho programu

Spolecnost ma kvalitné¢ propracované vnitropodnikové smérnice a vyjimkou
neni ani motivaéni program. Struktura tohoto motiva¢niho programu, ktera je popsana
v kapitole 2.3.2 Motivaéni program, je srozumitelnd a piehledna. Avsak posledni
aktualizace tohoto dokumentu probéhla v roce 2007, coz je pomérné dlouha doba.
Pokud budu vychazet z poznatkli nacerpanych pfi psani teoretické casti, tak motivacni
program by mél byt aktualizovany alesponn 1x ro¢né. Je to logické, nebot’ efektivni
motivacni program musi vychdzet z konkrétni situace a potieb podniku v daném case.
Tudiz informace zroku 2007 jsou zastaralé. Tyto zastaralé informace se tykaji
predev$im posledni ¢asti motivaéniho programu a to motivace k vytvafeni dobrych
vztahli zaméstnancli ke spoleCnosti. V této Casti by mély byt uvedeny a popsany

aktualni zaméstnanecké vyhody a aktualni akce, které spole¢nost porada.

Proto doporucuji aktualizaci motivacniho programu, protoze kvalitné
zpracovany a aktudlni motivacni program povede k vyS$§i motivaci a spokojenosti
zamé&stnancl. Spolecnosti tedy navrhuji, aby pfedevS§im aktualizovala zaméstnanecké
vyhody, které¢ poskytuje. V mé diplomové praci tyto soucasné benefity popisuji a tak
mohu poskytnout navrh na doplnéni téchto benefitd do motivaéniho programu. Navrh
na doplnéni soucasnych zamé&stnaneckych vyhod do motiva¢niho programu spolecnosti

je uveden v priloze €. 5.

Tento navrh také souvisi s tim, Ze zaméstnanci nemaji prehled o zamé&stnaneckych
vyhodach, které jim spoleCnost poskytuje. ZjiSténi vyplynulo z dotaznikového Setieni,
z otazky jaké benefity ve spolecnosti vyuzivate. VSichni zaméstnanci se musi Ucastnit

1ékatskych prohlidek (tuto moznost oznacilo pouze 41%) a hlavné vSichni zaméstnanci
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dostavaji 13. plat (tuto moznost oznacilo pouze 50%). Muze to byt také dano tim, ze

tyto poskytované vyhody nejsou nikde piehledné vypsany.

Dale bych také spoleCnosti doporucila provadét pravidelné prizkumy mezi
zaméstnanci zamétrené na znalost soucasnych benefitti, spokojenost s témito benefity a o
jaké nové benefity by méli zajem. Potieby a pozadavky zaméstnancl se stale méni a
proto je nutné znat jejich aktudlni potfeby, motivacni faktory a ndsledné jim piizptsobit
1 nabidku benefiti ve spoleCnosti. Vhodnd struktura zameéstnaneckych vyhod ve

spolecnosti povede i1 k vyssi motivaci zaméstnanct.

3.2 Personalni pracovnik

Ktomuto navrhu mé vedlo predchozi zjisténi o zastaralém motivacnim
programu. Pfi zjiStovani, pro¢ tento program neni tak dlouho aktualizovany, jsem se
dozvédéla, Ze nikdo na to nema cas. A to ztoho divodu, Ze zde neexistuje Cisté
persondlni pracovnik. Pracovnice, které vykonava persondlni ukoly, je soucasné také
mzdova ucetni, eviduje dochazku, pojistuje zaméstnance na zahrani¢ni cesty, zafizuje
objednavku obédii a dalsi dodatkové cinnosti. Myslim si, Ze spolecnost, kterd ma
V soucasné dob¢€ 193 zaméstnancti, by méla mit i svého personalistu, jehoz naplni prace

budou pouze personalni zalezitosti a bude se jim moci vénovat naplno.

Spole¢nosti TMT spol. sr.0. doporu€uji, aby v podniku byl jeden Cisté
persondlni pracovnik. Pfi¢emZ nyné&jS$i pracovnice, kterd ma vykondvat persondlni
ukoly, by se vénovala dal$im okruhim své prace, ptipadné by persondlnimu
pracovnikovi obcfas pomohla s personalnimi vécmi. Hlavni ndplni prace tohoto
personalisty bude ziskavani a vybér novych pracovniki, piiprava konkurznich fizeni,
propagace a marketing vybérového fizeni, motivace a vyvoj pracovnikili, planovani
rozvoje pracovnich sil, monitorovani situace na trhu prace, vedeni personalni evidence,
zajistovani vzdélavani a Skoleni zaméstnancl, vyfizovani pozadavkd zaméstnancu,
motivace zaméstnanci a tvorba hodnoticich systému (Podnikator, 2012a). Jak lze vidét,
tak ndplii prace personalisty obsahuje opravdu Sirokou Skalu tkold, tudiz pokud maji
byt provadény efektivné a kvalitn€, musi se jim vénovat minimalné jeden ¢lovek a to
naplno. Domnivam se, ze novy personalista by zvysil motivaci zaméstnancti a posunul
by vySe predevSim oblasti zaméstnaneckych vyhod, hodnoceni a vzdélavani

zamestnanct, ve kterych mé spole¢nost zna¢né mezery.
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3.3 Hodnoceni zaméstnancu

Dalsi oblast navrhii a doporuceni se tykd hodnoceni zaméstnanct ve spole¢nosti
TMT spol. sr.o. Toto hodnoceni zaméstnancti probiha 1x roéné¢ a vykonava ho
ptislusny vedouci. Zptsob a kritéria hodnoceni ma spolec¢nost ptehledné zpracovana ve
vnitropodnikovych smérnicich, v mé praci se nachazi v kapitole 2.3.4 Hodnoceni

zaméstnancu. Dle vnitropodnikovych smérnic je tedy vSe v poradku.

Nedostatky ohledné hodnoceni pracovnikli se projevily az pii vyhodnoceni
dotaznikového Setfeni, ve kterém na hodnoceni pracovniki byly zaméteny 4 otdzky.
Nejhorsi vysledky vyplynuly z otazky ohledné métitek vykonu, kde 52% zaméstnanct
nevédélo podle jakych meéfitek je hodnocen jejich vykon. Pfitom tyto kritéria pro
hodnoceni jsou ve vnitropodnikové smérnici piehledné vypracovana v tabulce, ale
bohuzel nejsou zaméstnanciim znadma. Jednak je zde tedy zasadni problém, ze polovina
zameéstnancu nezna kritéria hodnoceni, ale dale také kolem 40% zaméstnancu
odpovédélo, ze je hodnoceni nemotivuje ke zlepSeni pracovniho vykonu. Podle
vysledkt téchto otazek soudim, ze hodnoceni ve spolecnosti neprobiha spravnym
zpusobem. Podkladem pro tuto moji domnénku je i to, ze téméf pro vSechny
zameéstnance (94%) je dualezité dostavat zpétnou vazbu o vysledcich jejich prace. Tato
zpétnd vazba by se jim méla dostavat pravé v podobé hodnoceni, a pokud by bylo

provedeno spravnym zplsobem, tak by i logicky zaméstnance motivovalo.

Muj navrh tedy sméfuje ke zlepSeni procesu hodnoceni. Jak uz bylo vyse
zminéno, myslim si, Ze hodnoceni v TMT spol. sr.o. neni provadéno spravnym
zpiisobem, konkrétné tedy hodnotici pohovor. Domnivam se, Ze zaméstnanci piijdou za
svym nadfizenym, obdrZi vyplnény zdznam o hodnoceni, podepisi ho a tim to celé pro
n¢ kon¢i. Mym doporu¢enim je tedy to, aby hodnoceni zaméstnancii nebylo jen o

nutném vyplnéni formuléfe 1x za rok, ale aby toto hodnoceni mélo vyznam a piinos.
Postup hodnoceni zaméstnancii by dle mého niazoru mél vypadat takto:

Pfimy nadfizeny pracovnik domluvi formélni setkdni s hodnocenym
pracovnikem. Tato schliizka bude mit stanoveny obsah jednani a také vymcéifeny
dostate¢ny €as na toto jednani. Pfimy nadtizeny pracovnik s podfizenym zaméstnancem
probere jednotliva kritéria pro hodnoceni a sdéli mu divody, pro¢ ho takto ohodnotil.

Dale pfimy nadfizeny pracovnik celkové zhodnoti vykon svého zaméstnance za
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uplynuly rok, pokud zde byly né&jaké problémy, tak navrhne mozna fesSeni ke zlepSeni
téchto problému. Poté podiizeny zaméstnanec vyjadii své nazory na dané hodnoceni a
Vv ptipad¢ néjakych problémt budou hledat spolecné feSeni, které povede ke zvySeni
vykonnosti daného pracovnika. Pouze takové hodnoceni bude efektivni a povede
k vys$§i motivaci zaméstnancti, zvySeni jejich vykonnosti, rozvoji jejich potencialu a
V neposledni fad¢ také ke zlepSeni komunikace mezi vedoucim pracovnikem a jeho
podiizenymi.

Hodnoceni zaméstnancia v jednotlivych usecich

Co se tyka neznalosti kritérii hodnoceni, jednd se o problém napfi¢ celou
organizaci, jak na pozicich THP, konstrukce i délnické profese. Co se tyka provadéni
zpusobu hodnoceni, tak z rozhovoru s vedouci ekonomického useku vim, ze hodnoceni
zaméstnancl v tomto Useku probihd podobné jako vySe popsany postup hodnoceni. To
se také projevilo v otazce, zda zaméstnance motivuje toto hodnoceni, kde vétSina THP
odpovédéla ano. Pokud hodnoceni zaméstnance motivuje, l1ze fici, ze tedy probiha

spravnym zpusobem.

Naopak nejhlife jsou na tom zaméstnanci v oddéleni konstrukce. Zde 53%
zameéstnanc odpovédelo, Ze je toto hodnoceni nemotivuje. V tomto oddéleni je jeden
hlavni vedouci — vedouci technického uUseku. Pod nim se nachdzi jesté nckolik
samostatnych oddéleni, které maji svého odpovédného vedouciho. Doporucuji tedy, aby
hlavni vedouci technického tiseku sdé€lil jednotlivym vedoucim oddéleni, jak by spravné
mélo dané¢ hodnoceni probihat (viz. navrhovany postup popsany vyse). Jednotlivi
vedouci by se fidili timto postupem hodnoceni a docilili by vyssi motivace a tim 1 vyssi
vykonnosti pracovnikil v tomto tseku. Dale by se tim také zlepSila Grovenn komunikace
mezi vedoucimi pracovniky a jejich podfizenymi, kterd v dotaznikovém Setteni vysla

rovnéz nejhufe v oddéleni konstrukce.
Sebehodnoceni zaméstnancu

Dalsi moznosti ke zkvalitnéni procesu hodnoceni zaméstnanci v TMT spol.
sr.o. je zavedeni sebehodnoceni zaméstnancl. Sebehodnoceni je proces, ve kterém
zamé&stnanec zhodnoti nejen svilj vykon za dané obdobi, ale také své cile, silné a slabé

stranky, pracovni chovani ¢i kariérni rtist. Tato forma pfiméje zaméestnance zapfemyslet
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nad svym vykonem, coZ je také dobrou pfipravou na hodnotici pohovor s nadiizenym

(Heathfield, 2014).

Navrhuji, aby sebehodnoceni probihalo pomoci hodnoticiho formulare, ktery
bude obsahovat stejna kritéria hodnoceni jako klasické hodnoceni s moznosti obodovat
jednotliva kritéria na stupnici od 1 do 5. Dale také bude obsahovat otazky zaméftujici se
na dosavadni cile, planované cile a silné ¢i slabé stranky zaméstnance. Tento formular
zamestnanci vyplni s pfedstihem pfed samotnym hodnoticim pohovorem s nadfizenym.
Budou mit pfilezitost porovnavat s nadiizenym jednotliva kritéria a jejich ohodnoceni.
Jednak se zlepsi prubéh hodnoticiho pohovoru, ale také zaméstnanci budou mit prehled
o jednotlivych kritériich, podle kterych nadfizeny hodnoti jejich vykon. Navrh

formuléfe pro sebehodnoceni zaméstnanct je uveden v piiloze €. 6.

3.4 Motivace zaméstnancu

Dalsi oblast navrhi ke zlepSovani procesu motivace zaméstnancti se tyka
motivace zaméstnancli pomoci pochval ¢i uznani, informovanosti o déni ve spole¢nosti,
dobrého pracovniho prostiedi a kolektivu. Toto zlepSeni spole¢nost nic nestoji, piesto

efekt mize byt az nékolikandsobny.
Pochvala a uznani za dobi‘'e vykonanou praci

Pochvala ¢i uznani za dobfe vykonanou préci je mocny a velmi G¢inny nastroj
motivace, ktery nic nestoji a pfitom plsobi pozitivné na kazdého zaméstnance.
Z dotaznikového Setteni bylo zjiSté€no, ze 42% zaméstnanci TMT spol. s r.o. se této
pochvaly ¢i uznani bohuzel nedostdva. A zaroven nasledujici otazka dokazuje, Ze
vyrazna vétSina zamestnancti povazuje tuto pochvalu za dulezitou. Také v otazce, které
méla zjiStovat motivacni faktory zaméstnanctli, se pochvala a uznani umistily na 4.
misté, dokonce pred vysi zdkladni mzdy. Jak je mozné vidét, tak chvaleni a uznani je
opravdu velmi duilezité, je to vlastn¢ dikaz, Ze si prace zaméstnancti nékdo v§ima a ze
to, co délaji, stoji za vynalozené usili. Je to také forma zpétné vazby o vysledcich prace,
kterou zaméstnanci spolecnosti rovnéz ohodnotili jako velmi dilezitou. Proto

spole¢nosti doporucuji vice chvalit své zaméstnance a ocenit jejich praci.

Dle pracovniho zafazeni se nejméné pochvaly a uznani za dobie vykonanou

praci dostava pracovnikiim v oddéleni konstrukce. Nejvice z nich, konkrétné tedy 57%,
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odpovédélo, Ze nejsou chvaleni. A naopak v dal$i otdzce naprostd vétSina téchto
zaméstnanct (97%) odpovédela, ze je pro né prave tato pochvala nejvice diilezita. Tento
usek ma jednoho hlavniho vedouciho — vedouci technické tseku a pod nim je ne€kolik
vedoucich jednotlivych oddéleni. Doporucuji, aby tito jednotlivi vedouci zaméstnanci
vice chvalili a uznavali praci svych podiizenych. Méli by chvalit za véci, které si
pochvalu opravdu zaslouzi, chvélit v ptiméfeny Cas a také jasné a srozumiteln¢ vymezit,
za co daného pracovnika chvali. Nejvhodnéjsi formou pochvaly je osobni setkani
(Bednat, 2012). Vedouci zaméstnanci by méli nejen poskytovat uznani za vykonanou
praci, ale také by me¢li dat pracovnikovi najevo, ze je pro firmu pifinosem a také
dilezitou soucésti pracovniho kolektivu. Tim své zaméstnance motivuji k vysSim

pracovnim vykoniim a navic to ma dlouhodoby efekt.
Informovanost o déni ve spole¢nosti

Informovanost o déni ve spolecnosti spo¢iva v tom, zda zaméstnanci védi, ceho
chce spolecnost TMT spol. s r.o. dosdhnout, tedy zda znaji jeji dlouhodobé cile, vize ¢i
strategie. Vysledky z dotaznikového Setfeni ukazuji, Ze téméf polovina zaméstnanci
nema piehled o déni ve spolecnosti, ve které kazdy den pracuji a jsou jeji nedilnou
soucasti. Situace je pon¢kud horsi u zaméstnancti na délnickych pozicich, ale i tak se

jedna o problém napfic celou organizaci.

Doporucuji, aby se vedouci pracovnici na jiZ pofadanych pravidelnych poradach
vice zaméfili na témata dlouhodobych cilli spole¢nosti, ale také cili pro kratsi Casovy
usek. Vedouci pracovnici by pak tyto dlouhodobé i kratkodobé cile strucné a
srozumitelné sdélovali svym ptimym podiizenym. Je to otdzka pouze par minut, firmu
to nic nestoji, ale uzitek z toho miize byt velky. Zvysila by se tim loajalita zaméstnancti
a také jejich pocit soundlezitosti s firmou. Déale to mize mit vliv na firemni kulturu
spolecnosti a Sifeni dobrého jména spolecnosti.

Dobré pracovni prostiedi a kolektiv

Podle dotaznikového Setfeni jsou tyto motivacni faktory ve spolenosti TMT
spol. sr.0. naprosto v poradku. V otazce ohledné¢ motivacnich faktord, které motivuji
zamé&stnance k vyS$§i pracovni aktivité, se dobry pracovni kolektiv a dobré pracovni

podminky umistily na druhém a tfetim misté. Dale v otdzce ohledn¢ hodnoceni rovné

mezilidskych vztahli se svymi spolupracovniky pfevaznad vétSina zaméstnancl
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odpovédéla kladné. Zaméstnanci mezi sebou maji dobré vztahy, rozumi si a myslim si,
ze mezi n¢kterymi vznikaji i dobra ptatelstvi.

Jedinou vyjimkou jsou néktefi zaméstnanci na délnickych pozicich, nebot’ 22%
oznacilo mezilidské vztahy se svymi spolupracovniky za Spatné. Pii prvnim pohledu se
tento vysledek nejevi jako zas tak Spatny, ale v porovnani s ostatnimi useky jako Spatny
bohuzel vyzniva, nebot u THP hodnotilo mezilidské vztahy jako Spatné pouze

zanedbatelné procento, v oddé€leni konstrukce dokonce nikdo.

Spolecnosti doporucuji i nadale se snazit udrzovat dobré pracovni klima, pohodu
na pracovisti a dobré vztahy mezi spolupracovniky. Tyto vztahy, zejména pak vztahy
mezi délniky, je ale potiebné neustale udrzovat ¢i prohlubovat a k tomu jsou vhodné

spolecné mimopracovni akce a setkani (viz. dalsi navrh).

3.5 Poradani mimopracovnich akci a setkani

Jak jiz bylo uvedeno vySe, vztahy mezi spolupracovniky jsou sice na dobré
urovni, ale stidle je potfeba tyto vztahy udrzovat ¢i prohlubovat a to prave
prostfednictvim spoleénych mimopracovnich akci a setkani. Spolecnost sice potada

néjaké mimopracovni akce ve formé posezeni ¢i vecirki, ale pouze parkrat do roka.

Doporucovala bych tyto akce potadat pravidelné a to jak ve formé& posezeni,
vecirktl, plest, ale i riznych vyletd ¢i zajezdd (1azné, hory apod.). Takova forma akci
bude mit vétsi vliv na stmelovani kolektivu a prohlubovani mezilidskych vztaht. Tyto
firemni akce a setkdni je mozné poradat jak pro firmu jako celek, tak i1 v ramci
jednotlivych Usekl a oddéleni. Pofddani mimopracovnich setkani a akci bych nejvice
doporucovala mezi délniky, ktefi v rdmci celé organizace nejvice potiebuji zlepSovat

vztahy mezi sebou.
Teambuilding

Dalsi moznosti, ktera je efektivnéj$i, ale také vice ndkladnd je potfadani akci
formou teambuildingu, ktery by nejen prohluboval vztahy mezi zaméstnanci, ale také
rozvijel tymovou spoluprici. V dotaznikovém Setfeni vétSina zaméstnanci (69%)
odpovédéla, ze pokud by spolec¢nost organizovala teambuilding, tak by se ucastnili.
V ramci jednotlivych pracovnich zatazeni je zdjem o teambuilding pomérné velky u

THP a konstrukce. Naopak d€lnickym profesim se tato forma zlepSovani mezilidskych
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vztahil zas tolik nezamlouva, nebot’ 44% z nich by se netcastnilo. Coz je dle mého
nazoru $koda, nebot’ by se zde zlepSily vztahy mezi jednotlivymi zaméstnanci, které
zrovna mezi dé€lniky, s porovnadnim v ramci celé organizace, nejsou moc dobré. Avsak
neni mozné né¢koho do takovych akci nutit a domnivam se, Ze pro tyto pracovniky by
bylo vhodnéjsi porddat pravidelnd mimopracovni setkdni a akce ve formé posezeni,

vecirkl a vyletl, které jsou popsany vyse.

Pro THP a konstrukce bych navrhovala zavést akce formou teambuildingu.
Jedna se o zazitkové hry a aktivity, feSeni modelovych situaci a problémi. Zaméstnanci
tak maji moznost poznat se v jiném svétle nez jen z kanceldfe, porad ¢i jedndni, dale
také nadfizeni a podfizeni maji moznost spolupracovat na stejné trovni. Teambuilding
umoziuje zaméestnanclim 1épe se poznat, prohloubit vzdjemné vztahy, fesit problémové
situace, zlepsit vzajemnou komunikaci a spolupraci. Vysledkem toho je vySsi motivace,
vykonnost a spokojenost zaméstnancli na pracovisti. Pozitivni vztahy a atmosféra na
pracovisti maji dlouhodoby efekt. Hlavnim krokem je spravny vybér agentury a

nasledné vybér nejvhodnéjsich kurzl, které vyhovuji potiebdm organizace (Domanska,

2007).

3.6 Rozsireni zaméstnaneckych vyhod

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze spolecnost TMT spol. s r.0. ma nejvetsi
nedostatky Vv oblasti zaméstnaneckych vyhod. Jednak spoleénost nenabizi svym
zamé&stnanct Sirokou skalu téchto vyhod a navic, jak uz bylo popsano vySe, zaméstnanci
ani nemaji pfehled o soucasnych poskytovanych vyhodach. Pfitom zaméstnanecké
benefity jsou vyhodné pro ob¢ strany, jak pro zaméstnance, tak pro zaméstnavatele.
Spravné zvolené zaméstnanecké vyhody mohou zaméstnance motivovat k vy$$im
vykoniim a posilovat pocit sounalezitosti s firmou. Pro spole¢nost znamenaji mozZnost

zvySovani konkurenceschopnosti na trhu a také danové zvyhodnéni.

V dotaznikovém Setieni témet vSichni zaméstnanci, kromé dvou jedincti, shodné
odpovédéli, Ze by uvitali rozsifeni zaméstnaneckych vyhod 1 v jejich spolecnosti. Déle
také vétSinu zaméstnanct (86%) by rozsifeni benefitii ve spole¢nosti motivovalo ke
zlepSeni pracovniho vykonu. Vysledky téchto dvou otazek jsou jasnym dikazem toho,
ze benefity jsou mezi zaméstnanci velmi oblibené, motivovaly by je a byly by pro

spole€nost velkym pfinosem. Pfi zjiStovani o jaké zaméstnanecké vyhody by méli
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zameéstnanci zajem, tak nejvice zaméstnancii (67%) by si pralo dostavat benefit sick
days neboli dny volna nad ramec dovolené, ptispévek na dovolenou (63%) a prispévek
na sport (58%). Ostatni benefity jako naptiklad prispévek v oblasti zdravi, pfispévek na

kulturu by také vyuzivalo hodn¢ zaméstnanct.
Sick days

Sick days neboli dny volna nad ramec dovolené jsou v posledni dobé obecné u
vSech zaméstnancti velmi oblibené a jak je vidét, tak i zaméstnanci TMT spol. s r.0. by
o n¢ meli zdjem, dokonce nejvetsi z nabizenych benefiti. Pocet téchto dni volna neni
nikde stanoven, jejich vySe zavisi pouze na uvazeni konkrétni spolecnosti. VE&tsinou se
jedné o 3 az 5 dni volna za rok, pficemz se tyto dny neodecitaji z dovolené a v piipade
kratké nemoci zaméstnanci nemusi dokladat neschopenku od lékafe a ani si nemusi

vybirat nemocenskou (Podnikator, 2012b).

Spole¢nosti TMT spol. sr.o. bych doporuéila poskytovat sick days ve stejném
rozmezi. V otazce vybéru benefiti méli zaméstnanci také moznost pfipsat benefity,
které by si ptali, a hodné pozadavkii se objevilo na 5. tyden dovolené. I pro tyto
zaméstnance by byly sick days dobrou alternativou, nebot’ pokud je nevycerpaji v ramci
zdravotniho volna ¢i nemoci, tak si je mohou vybrat jako dovolenou. V piipadé

nevycerpani by tyto sick days nebyly pfevadény do dalsiho roku.
Poukazky Flexi pass

Z dotaznikového Setfeni vyplynula struktura benefitd, které by zaméstnanci
vyuzivali, pokud by byly ve firmé& k dispozici. Nejvice by si prali ptispévek na
dovolenou, ptispévek na sport, piispévek v oblasti zdravi a ptispévek na kulturu. Pro
spole¢nost by bylo vhodné zavést systém zaméstnaneckych vyhod a to bud formou
poukazek nebo cafeteria systém. Cafeteria systém je pomérné nadkladny na zavedeni a
udrZzbu a navic také narocny na administrativu. Kdezto poukdzky jsou administrativné

jednodussi a také méné nakladné.

Na zéklad¢ téchto udaji jsem usoudila, Ze nejefektivnéjsi variantou je zavedeni
poukéazek od firmy Sodexo pass Ceska republika, a.s. Tato firma nabizi riizné typy
poukéazek a pro TMT spol. sr.0. by byly nejvhodnéjsi poukdzky Flexi pass. Jsou to
poukazky pro volny ¢as a pokryvaji veskeré zaméestnanecké vyhody, které zaméstnanci

oznacili v dotazniku. Mohou si vybrat z nabidky sportovnich aktivit, kultury, cestovani
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a dovolené v CR i zahrani¢i, vzdélavani, o¢kovani, masazi, lazeiskych pobytd, ndkupu
1ékd, zdravotnich potieb, vitamint a bryli apod. Skala vybéru zaméstnaneckych vyhod
je natolik Sirokd a rozmanita, ze si kazdy vybere to, co chce ¢i potfebuje. Poukazky
Flexi pass je mozné utratit u partnerskych provozoven, které jsou jiz rozsifené po celé
CR, i v pardubickém kraji ¢ piimo v Chrudimi se nachazi nékolik provozoven.
Zavedeni téchto poukazek pfispéje k rovnovdze mezi pracovnim a osobnim zivotem
zaméstnanc a také k jejich spokojenosti, loajalité a samoziejm¢ i motivaci. Dalsi
vyhodou poukazek Flexi pass je, ze se nezahrnuji do vymétrovaciho zakladu pro odvod
zdravotniho a socidlniho pojisténi do ¢astky 20 000 K¢ ro¢né€ na jednoho zaméstnance,
a to jak u zaméstnance, tak i u zaméstnavatele. U zaméstnancii jsou navic osvobozeny

od dan¢ z pfijmi rovnéz do castky 20 000 K¢ ro¢né. Zaméstnanci tak dostanou za

vvvvv

Navrhuji, aby spole¢nost TMT spol. sr.o. zavedla poukazky Flexi pass a
poskytovala je zaméstnancim v ro¢ni hodnot¢ 2 000 K&. Tyto poukazky by byly
vyplaceny 2x do roka, tedy v hodnoté 1 000 K¢ a to ve form¢ 5 poukazek v nomindlni

hodnoté 200 K¢&.

3.7 Vzdélavani zaméstnancu

Vzdélavani zaméstnancii se v TMT spol. sr.o. jevi jako zanedbana oblast,
alespon podle vysledkl dotaznikového Setfeni. Spolecnost sice poskytuje piispévky na
vzdélavani, ale nabidka kurzl neni dostate¢nd. V sou€asné dobé ve spolecnosti probiha
jen vyuka anglického jazyka, které se ucCastni velmi malo zaméstnanci. V otdzce
zamétfené na Skoleni, seminare a kurzy, které spole¢nost poskytuje svym zaméstnanctl,
se projevilo, Ze polovina zaméstnancli s touto nabidkou vzdélavani neni spokojena.
Pficemz nejvice nespokojeni s nabidkou vzdélavani ve spole¢nosti jsou konstruktéfi,
konkrétné tedy 63% z nich je nespokojenych. Byla poloZena i1 otdzka, zda zaméstnanci
vubec stoji o zdokonalovani a sebevzdelavani v rdmci jejich povolani. A vysledky jasné
ukézaly, ze vétSina zaméstnancl (83%) se chce dale vzdélavat a rozvijet své odborné ¢i

jazykové znalosti.

Pokud chce byt firma konkurenceschopna na trhu, méla by vice investovat do
vzdélavani svych zaméstnancl.. Vzdélavani zaméstnanci sice zpocatku nese znacné

naklady, ale je to investice do budoucna, kterd se urCité¢ vyplati. Tim, ze firma bude
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vzdelavat své zaméstnance a zvySovat tak jejich kvalifikaci, budou tim padem schopni
vykondvat svou praci kvalitn€ji a to se odrazi na konkurenceschopnosti firmy.
Vzdélavani rovnéz zahrnuje motivaci, lepsi pracovni vykony a loajalitu zaméstnanct.
Spolecnost by se méla zaméfit hlavné na nabidku jazykovych kurzl, nebot’ ma velké

mnozstvi zahrani¢nich partnert a také na nabidku odbornych kurzi.

Spole¢nosti TMT spol. s r.0. bych tedy doporucila, aby poskytla zaméstnancim
vice prilezitosti ke vzdélavani, predevsim tedy vice vyuky cizich jazyka. Zahrani¢ni
partnefi spolec¢nosti jsou nejcastéji z anglicky, némecky ¢i francouzsky mluvicich zemi,
proto by bylo vhodné zaméfit se na tyto jazyky. V soucasné dobé¢ do firmy dochazi
soukroma lektorka, kterd vykondva vyuku angli¢tiny pouze 2x tydné¢ od pul treti
odpoledne, tedy po pracovni dob¢. Je mozné, Ze se zaméstnanci neticastni, protoze jim
dany den a dany cas nevyhovuje. Navrhuji vyuku cizich jazykll prostfednictvim
jazykové skoly, ktera muze poskytnout vice moznych termint vyuky. Pfimo v Chrudimi
se nachazi jazykova skola Zebra, kterd pripravi vyuku Sitou na miru pfesné podle
pozadavkl spole¢nosti a lektor miize dochdzet ptimo do firmy. Jazykové skola nabizi
vyuku vice jazyki, pfedev§im jiz zmiflovanou anglictinu, némcinu a francouzstinu.
Vyuka probiha v malych skupinkach, firma si mize zvolit zaméfeni kurzu (napf. obecna
anglictina, pracovni angli¢tina apod.), dobu konani vyuky, velikost skupinek, frekvenci

a intenzitu vyuky (Kurzy Zebra, 2014).

Nejvétsi zdjem o vzdélavani projevili zaméstnanci v oddéleni konstrukce, kde
94% z nich ma chut se dale vzdélavat. Zaméstnanci jsou také ochotni ucastnit se
vzdélavacich aktivit 1 po pracovni dobé, nejvice tedy konstruktéfi. Naopak nejméné jsou
vzdélavani naklonéni délnici, kde vétSina délnikii se chce vzdelavat pouze v pracovni
dobé a jedna ctvrtina délnikii nemd vibec zdjem o vzdelavani. Nejvice by se tedy
spolecnost méla zaméfit na zaméstnance v oddéleni konstrukce, ktetfi jsou vyrazné
nespokojeni s nabidkou stavajicich kurzd, a zaroven nejvice znich se chce dale
zdokonalovat a vzdélavat. Také vice nez polovina konstruktéri je ochotna tomuto
vzdelavani vénovat 1 svilj volny Cas a UCastnit se vzdélavacich aktivit i po pracovni
dobé. Bylo by vhodné udélat mezi konstruktéry prizkum, o jaké kurzy by méli zajem.
Mohou mit zajem jednak o vyuku cizich jazykl nebo také o odborné kurzy, naptiklad
kurz zaméfeny na konstrukéni program Pro/ENGINEER, kurzy v oblasti norem, novych

technologii a materiali apod.
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Co se tyce dalSich kurzii, tak bych firmé rovnéz doporucovala udélat mezi
zaméstnanci prizkum, o jaké kurzy by viibec méli zéjem. Je mozné poskytovat kurzy se
zam¢efenim na dané, finance, ekonomiku, personalistiku, pravo, marketing, pocitacové
kurzy, rekvalifika¢ni kurzy a spousty odbornych kurzi pro dé€lniky a konstruktéry.
Existuje tedy velké mnozstvi kurzti a Skoleni s riznym zaméfenim a tak by se
spolecnost nemusela svym zaméstnanciim trefit do vkusu, pokud by nezjistila jejich

pozadavky.

Dalsi moznosti firemniho vzdélavani je elektronické vzdélavani neboli e-
learning. Tato metoda vzdélavani je v dnesni dobé velmi popularni. E-learning usetii
nejen Cas, ale 1 ndklady firmy. Jedna se o naklady v podobé lektori, pronajmi prostor,
ucebnich materialti apod. Navic si zaméstnanci mohou sami zvolit Cas vzdélavani a také

tempo uceni.

3.8 Ekonomické zhodnoceni navrhu

Ekonomické zhodnoceni navrhl se tyké téch navrhu, které vedou ke vzniku nékladii a

jdou finan¢né vy¢islit. Jedna se o tyto navrhy:

e Personalni pracovnik
e Teambuilding
e Poukazky Flexi pass

e Vzdeélavani

Personalni pracovnik

Pti pfidani nového persondlniho pracovnika je nutné vycislit jeho mzdu a poté
mzdové naklady spolecnosti na tohoto pracovnika. Z tabulky lze vidét, ze mzdové

naklady zaméstnavatele Cini 26 800 K¢ za mésic, coz je tedy 321 600 K¢ za rok.
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Tabulka 4: Vypocet mzdy zaméstnance a mzdovych nakladi zaméstnavatele (Zdroj: vlastni zpracovani)

Hruba mzda 20 000 K¢ | Hruba mzda 20 000 K¢
SP - zamé&stnavatel 25% 5000 K¢ | SP - zaméstnavatel 25% 5000 K¢
ZP - zaméstnavatel 9% 1 800 K¢ | ZP - zaméstnavatel 9% 1 800 K¢
Superhruba mzda 26 800 K¢
Dan 15% 4 020 K¢
Socialni pojisténi 6,5% 1300 K¢
Zdravotni pojisténi 4,5% 900 K¢
Slevy na dani 2070 K¢
Cista mzda 15 850 K | Mzdove naklady 26 800 K&
zaméstnavatele

Teambuilding

Cena teambuildingu se tézko zjiStuje a odhaduje, protoze tato cena zavisi
pfedev§im na zvolené agentute, kterd teambuildingové akce potadad. VétSina agentur
nemé na svych strankach tyto ceny uvedené, nebot’ se jednd o specidlni programy
vytvafené na miru spolec¢nosti. Spole¢nost spolupracuje s touto agenturou na priprave
programu, sd€li ji své poZadavky, co od kurzu ocekava, kolik penéz chce investovat
apod. Agentura poté vytvoii nejvhodnéjsich nabidku kurzl a ptizplisobi je pro konkrétni
spolecnost. A teprve poté firma obdrzi cenovou nabidku. Plati ale, ze se vySe ceny
neodviji od druhu kurzu, ale predev§im od mnozstvi lektorti na daném kurzu, pti¢emz
1 lektor pfipadne na max. 8§ — 10 lidi. Lze tedy stanovit pouze zakladni a orientacni
ceny, které¢ se pohybuji okolo 87 000 K& pii 20 ucastnicich a v délce trvani min.
2,5 dne. Takové akce se potadaji pro mensi skupiny a v TMT spol. sr.o. by byly
vhodné pro jednotliva oddé€leni a useky. Také existuji akce, které se nazyvaji teamspirit
a jsou to vétSinou jednodenni akce, které slouzi pro posileni tymového ducha. Tyto akce
jsou vhodné pro vétsi skupiny lidi a pfi poétu 50 — 60 osob se jejich ceny pohybuje
okolo 70 000 K¢ vcetné vecerni party. Tyto akce by tedy byly vhodné pro firmu jako
celek (Domanska, 2007).
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Poukazky Flexi pass

Muj névrh smétoval k tomu, aby spolecnost TMT spol. s r.o. zavedla poukazky
Flexi pass a poskytovala je zaméstnanciim v ro¢ni hodnot¢ 2 000 K¢. Tyto poukazky by
byly vyplaceny 2x do roka, tedy v hodnoté 1 000 K¢ a to ve form¢ 5 poukazek

V nominalni hodnoté 200 K¢&.

Vypocet ro¢nich nakladii poukazek Flexi pass:

Roc¢ni hodnota poukazek =2 000 K¢
Pocet zaméstnancti = 193

2 000 x 193 =386 000 K¢
Roc¢ni néklady poukazek Flexi pass pro 193 zaméstnanci by €Cinily 386 000 K¢.

Dale finan¢né zhodnotim situaci, kdy zaméstnanci dostanou poukazku v hodnoté
2 000 K¢ a situaci, kdy je zamé&stnavatel bude chtit motivovat penézni odménou ve vysi

2 000 K¢.

Situace z pohledu zaméstnance

Tabulka 5: Porovnani mzda + poukazky a mzda + penézni odména z pohledu zaméstnance

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Mzda + poukazky Mzda + penézni odména

Hruba mzda 20 000 K¢ | Hruba mzda 22 000 K¢
SP - zamé&stnavatel 25% 5000 K¢ | SP - zaméstnavatel 25% 5500 K¢
ZP - zaméstnavatel 9% 1 800 K¢ | ZP - zaméstnavatel 9% 1980 K¢
Superhruba mzda 26 800 K¢ | Superhruba mzda 29 480 K¢
Dan 15% 4 020 K¢ | Dan 15% 4422 K¢
Socialni pojisténi 6,5% 1 300 K¢ | Socialni pojisténi 6,5% 1430 K¢
Zdravotni pojiSténi 4,5% 900 K¢ | Zdravotni pojisténi 4,5% 990 K¢
Slevy na dani 2 070 K¢ | Slevy na dani 2070 K¢
Cistd mzda 15 850 K¢

Poukézky Flexi pass 2 000 K¢

Cista mzda + poukazky 17 850 K& | Cista mzda 17 228 K¢
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Vyse uvedend tabulka ukazuje situaci z pohledu zaméstnance, kde je mozné
vidét, ze zaméstnanec bude mit ¢istou mzdu + poukazky 17 850 K&, v pfipadé penézni
odmény vzroste hruba mzda a tim padem Ccista mzda ¢ini 17 228 K¢. S pouzitim

poukazek je tedy realny piijem zaméstnance vyssi o 622 K¢.
Situace z pohledu zaméstnavatele

Tabulka 6: Porovnani mzda + poukazky a mzda + penézni odména z pohledu zamé&stnavatele

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Mzda + poukazky Mzda + penéZni odména
Hruba mzda 20 000 K¢ | Hruba mzda 22 000 K¢
SP - zamé&stnavatel 25% 5000 K¢ | SP - zaméstnavatel 25% 5500 K¢
ZP - zaméstnavatel 9% 1 800 K¢ | ZP - zaméstnavatel 9% 1980 K¢
Poukazky Flexi pass 2 000 K¢
amistnaatdle 28 800 KE | navarle 29 480 K

Vyse uvedena tabulka ukazuje situaci z pohledu zaméstnavatele a je zde mozné
vidét, ze pfi pouziti poukdzek jsou mzdové naklady zaméstnavatele na jednoho
zaméstnance ve vysi 28 800 K¢, nebot” poukdzky se nezahrnuji do vymétovaciho
zakladu pro odvod zdravotniho a socialniho pojisténi. V piipadé¢ penézni odmeény
vzroste hrubd mzda, ze které se pocitd socidlni a zdravotni pojiSténi placené
zameéstnavatelem. Mzdové naklady zaméstnavatele na jednoho zaméstnance ¢ini 29 480
K¢. S pouzitim poukdzek jsou tedy mzdoveé naklady nizsi o 680 K¢.

Z obou vyse uvedenych tabulek tedy vyplyva, Ze pouZiti poukdzek Flexi pass je 1
finan¢né vyhodné pro zamé&stnance i zamé&stnavatele.

Vzdélavani

V oblasti vzdélavani navrhuji pfedev§im vyuku cizich jazykd, a to
prosttednictvim jazykové Skoly. Pfimo v Chrudimi se nachdzi jazykova Skola Zebra, u
které si firma mlze zvolit zaméfeni kurzu, dobu kondni vyuky, velikost skupinek,
frekvenci a intenzitu vyuky. Pro vypocet ceny se budu fidit zdkladni cenou pro kurz
angli¢tiny, némciny 1 francouzstiny, kterd je stejnd a to 2 390 K¢ za jeden semestr.
Pficemz jeden semestr je 20 tydnt a vyuka probiha 60 minut tydné (Kurzy Zebra,

2014). Pokud vezmu udaje z dotaznikového Setfeni, tak rovnych 100 zaméstnanch
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oznacilo, Ze by se ucastnilo vzdélavacich a Skolicich aktivit. Odhadem tedy stanovuji,

ze vyuky cizich jazyku by se ucastnilo 70 zaméstnanct.
Vypocet nakladu na kurzy cizich jazyki:

Cena zékladniho kurzu = 2 390 K¢&

Pocet zaméstnancti = 70

Jazykova skola jesté uvadi, ze v piipadé sestaveni vlastni skupiny s 5 lidmi je mozna

sleva 15 %.
2390x 70x 0,85 =142 205 K¢

Celkova naklady na kurzy cizich jazykt ¢ini 142 205 K¢ pii poctu 70
zaméstnancl. Tato cena je pouze orientacni, z divodu odhadnutého poétu zaméstnancti
a také z divodu, ze jazykova skola muze jesté poskytnout jiné mnozstevni slevy pro

danou spole¢nost.
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ZAVER

Cilem mé diplomové prace bylo popsat a zanalyzovat proces motivace a
evaluace zaméstnancli ve spole¢nosti TMT spol. s r.0. a Vv pfipadé zjisténi nedostatkti
navrhnout mozna doporuceni, kterd povedou ke zlepSeni tohoto procesu v dané
spolecnosti. Vychéazela jsem =z informaci, které jsem ziskala piedev§im pomoci
dotaznikového Setfeni mezi zameéstnanci spolecnosti, z rozhovoru s vedouci
ekonomického useku a prostudovanim internich dokumentt spolec¢nosti. Tyto informace
jsem také porovnala s teoretickymi poznatky a napsala jsem navrhy a doporuceni, které

by mély vést ke zlepSeni procesu motivace a evaluace zaméstnancil.

Prvnim krokem této diplomové prace bylo sepsani teoretické casti. Tato teorie
mi pomohla pochopit proces motivace a evaluace zaméstnancii a mohla jsem ho

aplikovat na konkrétni organizaci.

Druhym krokem bylo sepsani praktické casti. Tato c¢ast se sklada
z charakteristiky TMT spol. sr.o. a jejich zaméstnanct, dale z popisu historie
spole¢nosti, vyrobniho programu a zakladnich cilti firmy. Také je zde popsan soucasny
stav motivace, hodnoceni a odménovani ve spolecnosti. Nejvyznamnéjsi usek této
praktické casti je vénovan dotaznikovému Setfeni, které prob&hlo mezi zaméstnanci
firmy a bylo zaméfeno na motivaci, vztahy ve firmé, hodnoceni, zaméstnanecké

benefity, odménovani a vzdélavani zaméstnanch.

Treti krokem bylo sestaveni navrhii a doporuceni v oblasti motivace a evaluace
zamé&stnancl, které povedou ke zlepSeni tohoto procesu v dané organizaci. Pfi
navrhovani téchto zmén jsem vychazela ze vSech predchozich ¢asti diplomové prace a

piedevsim tedy z vysledkt dotaznikového Setteni.

V procesu motivace a evaluace zaméstnanci ve spole¢nosti TMT spol. sr.o.
jsem zjistila urcité nedostatky. Nejvetsi nedostatek vnimén v tom, Ze spolecnost se 193
zameéstnanci nemé Cisté persondlniho pracovnika, ktery by se mohl naplno vénovat
personalnim ¢innostem. V ekonomickém zhodnoceni jsem vycislila mzdové naklady

spolecnosti na tohoto persondlniho pracovnika.

Jako dalsi vétsi nedostatek vnimdm proces hodnoceni v této spolecnosti. Myslim

si, ze hodnoceni, piredev§im v oddéleni konstrukce, neprobihd spravnym zplisobem.
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Navrhla jsem mozny postup tohoto hodnoceni a také jsem firmé doporucila vyuzivat
systém sebehodnoceni zaméstnanci, ktery by také prispél ke zlepSeni procesu
hodnoceni. V ramci sebehodnoceni zaméstnancti jsem 1 sestavila navrh formulare pro

toto sebehodnocend.

Dale jako nedostatek hodnotim, Ze spolecnost poskytuje svym zaméstnanciim
pouze uzkou Skalu zameéstnaneckych vyhod. Na zaklad¢ vysledkli z dotaznikového
Setfeni, konkrétn¢ z otazky o které zaméstnanecké vyhody by méli zaméstnanci zajem,
jsem navrhla vhodné benefity. Jsou to piedevsim sick days neboli dny volna nad ramec
dovolené a poukézky Flexi pass, které¢ kombinuji ptispévek na dovolenou, pfispévek na
sport, prispévek v oblasti zdravi a prispévek na kulturu, o které méli zaméstnanci
nejvetsi zajem. V ekonomickém zhodnoceni jsem vycislila roéni nédklady poukazek

Flexi pass.

DalSim podstatnym problémem ve spoleCnosti je vzdélavani zaméstnancu.
Spolecnosti  jsem doporucila, aby poskytla zaméstnancim vice prilezitosti ke
vzdélavani, pfedev§im vice vyuky cizich jazyki. Navrhla jsem vyuku cizich jazykl
prostfednictvim jazykové Skoly, kterd miize poskytnout vice moznych termint vyuky,
které budou zaméstnancim vyhovovat. V ekonomickém zhodnoceni jsem vycislila

naklady na kurzy cizich jazyka.

Domnivam se, Ze tyto navrhované zmény by vedly ke zlepSeni procesu motivace
a evaluace zaméstnanci ve spolecnosti TMT spol. sr.o. PfedevSim si myslim, Ze
klicovou roli zde hraje novy personalista, ktery by zvySil motivaci zamé&stnancii a
posunul by vySe predevSim oblasti zaméstnaneckych vyhod, hodnoceni a vzdélavani

zamé&stnanci, ve kterych ma spole¢nost znacné mezery.
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Piiloha ¢. 2 — Kritéria hodnoceni zaméstnanci TMT spol. s r.o.
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Piiloha ¢. 3 — Zaznam o hodnoceni zaméstnanci TMT spol. s r.o.

@] ZAZNAM O HODNOCENI ZAMESTNANCE Sirann fi

Prijmeni, jméno, titul: Osobni ¢islo:

Pracovni misto: 7 a 7 Zarazeni: D a THP‘
 Utvar: " -

Datum hodnoceni: - v_ﬁ[fl)iatw;n pristiho hodnoceni:

Druh hodnocs;ni:  pravidelné O mimoradneé 7

Vyhodnoceni tikol z minulého obdobi:

KRITERIA PRO HODNOCENi ZAMESTNANCU e
(viz. 0S-18-00 Personalistika a vycvik - 5.6.1)

Kritérium Pocet bodl Kritérium Pocet bodii
1. Urover kvalifikace - 9. Schopnost vnimani
. ; — . 10. Schopnost myéleﬁi a tvorby
2. Efektivnost vycviku - zévers B
3. Moznost zatéze 11. Odborné znalosti
4. Pracovni ochota a Usili 12. Pamét
5. Planovani prace 13. Tvofivost
6. Pracovni tempo 14. Rozhovory s druhymi
7. Duslednost a spolehlivost 15. Loajalita k firmé
8. Otevienost pro zmény
Vysledek hodnoceni: Maximalné mozny THP D
(pocet ziskanych bodt — vyplni pers. odb.) pocet bodu: 75 75
Ukoly pro pristi obdobi:
Hodn'oceny za'mestnanec byl .. | Datum: Podpis hodnoceného:
seznamen s vysledkem hodnoceni: o
Hodnoceni . ; .
provedl: Jméno: Datum: Podpis:
Predano pers. odd. dne: ‘ Vyfizeno dne:

Napravna a preventivni opatfeni k vysledkim hodnoceni zaméstnance:

Opatreni

stanovil: Jmeno: Datum: Podpis:

T 1808/0



Priloha ¢é. 4 — Dotaznik
DOTAZNIK

Vazeni zaméstnanci,

jmenuji se Michala Cmelikova a jsem studentkou 5. roéniku Podnikatelské fakulty VUT v Brng.
Chtéla bych Vas pozadat o vyplnéni dotazniku, ktery je zakladem praktické ¢asti mé diplomové
prace na téma Motivace a hodnoceni zaméstnanci. Tento dotaznik je plné anonymni,
vyplnéné dotazniky budu zpracovavat jenom ja. Vedeni spole¢nosti poskytnu pouze zpracované
a vyhodnocené informace. Dale vypracuji navrhy a doporuceni, které mohou vést ke zlepSeni
urovné motivace ve Vasi firmé. Dotaznik se sklada z jednoduchych otazek, nezabere Vam vice
nez 10 minut ¢asu. VaSe odpovédi prosim zakrouzkujte. Mockrat Vam dékuji za Vas ¢as a
ochotu, velice mi tim pomuzZete.

1. Jaké je VasSe pohlavi?

a) muz b) Zena

2. Do jaké vékové kategorie patrite?

a) 18 — 30 let b) 31 —40 let c) 41— 50 let d) 51 let a vice
3. Jaké je VaSe pracovni zaiazeni?

a) THP b) konstrukce ¢) délnické profese

4. Jak dlouho pracujete v této spolec¢nosti?

a) méné nez 1 rok b) 1-5 let c) 6—10 let d) 11— 15 let

e) vice nez 15 let

5. Jste v praci dostateéné motivovani?

a) ano b) spise ano c) spiSe ne d) ne

6. Co Vas dokaze nejvice motivovat k vyssi pracovni aktivité?

U kazdého motivacniho faktoru prosim zakrouzkujte miru motivace od 1 (motivuje nejméne)

do 4 (motivuje nejvice)

vyse zakladni mzdy 1 2 3 4
finan¢ni odména, prémie, bonus 1 2 3 4
dobré pracovni podminky 1 2 3 4
dobry pracovni kolektiv 1 2 3 4
kariérni postup ve firme 1 2 3 4
uznani ¢i pochvala za vykonanou praci 1 2 3 4
moznost dalSiho vzdélavani 1 2 3 4
zameéstnanecké vyhody 1 2 3 4
pocit sounalezitosti s firmou 1 2 3 4
(pokud jiné, dopliite................coveeeennt. ) 1 2 3 4
7. Dostava se Vam uznani ¢i pochvaly od nadiizeného za dob¥e vykonanou praci?
a) ano b) spise ano c) spise ne d) ne

8. Je pro Vas diilezita tato pochvala nebo uznani od vedouciho?

a) ano b) spise ano c) spise ne d) ne

9. Jak hodnotite uiroveii komunikace s Vasim nadrizenym? Napriklad zda Vam nad¥Fizeny
sdéluje ukoly jasné a srozumitelné, umi Vam naslouchat apod.

a) velmi dobra b) spise dobra ¢) spise Spatna d) velmi Spatna

10. Jste dostatecné informovani o déni ve spole¢nosti? Napriklad vite, ¢eho chce spole¢nost
dosahnout (jeji dlouhodobé cile, vize a strategie)?

a) ano b) spiSe ano c) spiSe ne d) ne

11. Jak hodnotite aroven mezilidskych vztahi se svymi spolupracovniky?

a) velmi dobra b) spiSe dobra c) spiSe Spatna d) velmi Spatna



12. Pokud by spole¢nost organizovala mimopracovni setkani a akce (tzv. teambuilding),
ucastnili byste se?

a) ano b) spise ano ¢) spiSe ne d) ne

13. Myslite si, Ze jste spravedlivé hodnoceni Vasim nadrizenym?

a) ano b) spise ano c) spiSe ne d) ne

14. Znate méritka, podle kterych nadiizeny hodnoti V4§ vykon?

a) ano b) spise ano ¢) spiSe ne d) ne

15. Motivuje Vas toto hodnoceni ke zlepSeni Vaseho pracovniho vykonu?

a) ano b) spise ano c) spiSe ne d) ne

16. Jak moc je pro Vas dulezité dostavat zpétnou vazbu o vysledcich Vasi prace?
a) velmi dulezité b) spiSe dalezité ¢) spiSe nediilezité d) velmi nedulezité
17. Mate pi‘ehled o zaméstnaneckych vyhodach, které Vam spole¢nost poskytuje?
a) ano b) spise ano c) spiSe ne d) ne

18. Které z nasledujicich zaméstnaneckych benefiti ve spole¢nosti vyuZivate?
(zakrouzkujte libovolny pocet)

a) zavodni stravovani, stravenky

b) obcCerstveni na pracovisti (pitny rezim)

c) lékarské prohlidky

d) ptispévek na vzdélavani

e) prispévek na zivotni pojisténi

f) 13. plat

2) jiné (uved’te) ....o.oveviniiiiiiiiiiie

19. Které z nasledujicich zaméstnaneckych benefiti byste vyuZzivali, pokud by byly
k dispozici? (zakrouzkujte libovolny pocet)

a) prispévek na kulturu (listky do divadla, kina, muzikaly apod.)

b) piispévek na sport (permanentky do fitness centra, na sportovni utkani, lyZovani, aerobic)
c) ptispévek na penzijni pfipojisténi

d) ptispevek v oblasti zdravi (oCkovani, rehabilitace, masaze, vitaminy apod.)

e) dny volna nad rdmec dovolené (tzv. sickdays)

f) ptispévek na dovolenou ¢i rekreaci

g) rozsifena nabidka v oblasti vzd€lavani (vice jazykovych kurzl, kurzi na zvySovani
kvalifikace, riizné seminate, Skoleni apod.)

h) jiné (uvedte) .......ccoovvvviiiiiiiinnn

20. Uvitali byste rozsifeni zaméstnaneckych vyhod i ve Vasi spole¢nosti?

a) ano b) spise ano ¢) spise ne d) ne

21. Motivovaly by vas rozSifené zaméstnanecké vyhody ke zlepSeni Vaseho pracovniho
vykonu?

a) ano b) spise ano ¢) spise ne d) ne

22. Myslite si, Ze VaSe mzda odpovida Vasemu odvedenému pracovnimu vykonu?

a) ano b) spise ano ¢) spiSe ne d) ne

23. Chcete se zdokonalovat a vzdélavat ve VaSem povolani?

a) ano b) spise ano c) spise ne d) ne

24. Jste spokojeni s prileZitostmi, které nabizi podnik pro rozsifeni Vasich odbornych
znalosti? (Skoleni, seminare, kurzy)

a) ano b) spise ano ¢) spiSe ne d) ne

25. Vzdélavacich a Skolicich aktivit se ic¢astnim, pop¥. bych se ucastnil:

a) pouze Vv pracovni dobé b) i po pracovni dobé ¢) nezalezi na ¢ase  d) nemam
zajem

Jesté jednou Vam dékuji a preji pFijemny den.



Piiloha ¢. 5 - Navrh na doplnéni soucasnych zaméstnaneckych vyhod do

motiva¢niho programu spolecnosti

Pi‘ehled zaméstnaneckych vyhod v TMT spol. s r.o. v roce 2014:

Mobilni telefon, sluzebni automobil — pouze pro vedouci pracovniky.

Stravovani — spolecnost TMT spol. sr.o. pfispivd svym zaméstnancim na

stravovani dvéma zpusoby:

- stravenky — zaméstnavatel finan¢né pfispiva na obédy zaméstnanctim
formou pfispévku poskytovanim stravenek, a to uhrazenim c¢asti ceny
stravenky ve vysi 55% jeji hodnoty. Hodnota stravenky je 50 K¢.

- Zavodni stravovani — zaméstnavatel pfispivd na obédy zaméstnancim
formou pfispévku na stravovani, a to uhrazenim ceny ve vysi 55% hodnoty
stravy. Zavodni jidelna je umisténa pfimo v podniku.

Pitny rezim na pracovisti — automaty s mineralni vodou, automaty na kavu a

¢aje. Spolecnost poskytuje zaméstnancim napoje, které jsou bezplatné nebo za

sniZzenou cenu dostupné na pracovisti.

Lékatské prohlidky — TMT spol. sr.o0. zajistuje svym zaméstnancim zavodni

preventivni péci dle zakona, v rozsahu stanoveném pravnimi predpisy. Jedna se

o vstupni prohlidky, vystupni prohlidky a pravidelné preventivni prohlidky.

Prispévek na vzdélavani - nabidka Skoleni ¢i kurzii, zaméfujici se na vyuku

cizich jazykl a zvySovani kvalifikace.

Vécné dary, jednordzové odmény — zaméstnanci, ktefi ve spole€nosti pracuji 20

let, obdrzi darkovy bali¢ek a penéZni odménu.

Piispévek na Zivotni pojiSténi — spole€nost TMT spol. sr.0. pfispiva svym

zamg&stnanclim na Zivotni pojisténi castkou 300 K& mésicné. Také je poskytovan

mimotadny ptispévek na zivotni pojisténi podle volnych finanénich prostredkd,
ato az 2200 K¢ mésicné.

13. plat — vyplaci se 2x ro¢né, v kvétnu za vyhodnoceni piedchoziho roku, poté

Vv listopadu. Kazdy zaméstnanec dostava tento 13. plat a jeho vySe zavisi na dané

profesi.

Zamgéstnanecké ptijcky — Tyto plijcky spole¢nost poskytuje jen velmi vyjimecné.

Jedna se o plijcky poskytnuté zaméstnanciim na bytové ucely nebo k preklenuti

tizivé finanéni situace.



Priloha €. 6 - Navrh formulare pro sebehodnoceni zaméstnanci

Pfijmeni, jméno:

Pracovni misto:

Utvar:

Datum hodnoceni:

Kritérium Pocet bodi | Kritérium Pocet bodii

1. Uroven kvalifikace 9. Schopnost vnimani

2. Efektivnost vycviku 10. Schopnost mysleni a
tvorby zavera

3. MozZnost zatéze 11. Odborné znalosti

4. Pracovni ochota a tsili 12. Pamét’

5. Planovani prace 13. Tvoftivost

6. Pracovni tempo 14. Rozhovory s druhymi

7. Dislednost a spolehlivost 15. Loajalita k firme

8. Otevienost pro zmény

1) Zhodnot'te dosavadni cile, které byly stanoveny pro minulé obdobi. Doslo ke
splnéni téchto cili? Vyskytly se ngjaké problémy pii plnéni téchto cila? Jak byly

tyto problémy odstranény?

2) Popiste své silné stranky. Co se vam za uplynuly rok podafilo? Jaké jsou vase

nejvetsi uspéchy?

3) Popiste své slabé stranky. Co se vam za uplynuly rok nepodatilo? Jaké jsou vase

nejvetsi neuspéchy?

4) Jaké jsou vase budouci cile? Stanovte si cile pro nasledujici hodnotici obdobi.




