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Hodnoceni a stimulace zaméstnancu firmy

Abstrakt

Bakalaiska prace se zaméiuje na detailni prozkoumani problematiky procest
persondlniho fizeni, konkrétné na proces hodnoceni a stimulaci zaméstnanct. Hlavnim cilem
prace je posouzeni Grovné systému hodnoceni zaméstnanci a G¢innosti stimulaénich a
motivacnich prostfedkl ve firmé Plzenisky Prazdroj, a.s. s vyslednym navrhem opatieni
vedouci ke zlepSeni systému persondlniho fizeni. Prace je rozd€lena do dvou ¢&ésti —

teoretické a praktické.

Nejprve byla vypracovana teoreticka ¢ast, ktera slouzi jako teoretické vychodisko
pro celou praci. Za pouziti odborné literatury byly vysvétleny a pochopeny dilezité pojmy
zamefujici se na fizeni lidskych zdrojii, motivaci, stimulaci, odménovani a systém

hodnoceni.

Na zéklad¢ ziskanych poznatkii a informaci z teoretické ¢asti a vyuziti deskriptivnich
metod pfi studiu internich dokumenti spole¢nosti byla vypracovana ¢ast prakticka neboli
vlastni prace autora, ktera se tyka spole¢nosti Plzenisky Prazdroj, a.s. Vlastni prace obsahuje
celkovou charakteristiku spole¢nosti, organizaéni strukturu, vzdélavani a rozvoj, hodnoty a
eticky kodex spole¢nosti, systém odméinovani, stimulaci a systém hodnoceni. Nasledn¢ autor
vytvoril dotaznik, ktery byl zaslan reprezentativnimu vzorku zaméstnanct. Jeho cilem bylo
prosetfit aktualni stav fungovani personalnich ¢innosti ve spolecnosti. Vysledky dotazniku
a komparace vybranych otazek vedla v zavéru prace K navrzeni vhodnych opatieni, které by
mohly vést ke zlepSeni soucasné urovné persondlniho fizeni a eliminaci shledanych

nedostatku.

Kli¢ova slova: zaméstnanec, stimulace, hodnoceni, benefity, odmeénovani, motivace, osobni

rozvoj



Evaluation and stimulation of business employees

Abstract

The bachelor's thesis focuses on a detailed examination of the issues of personnel
management processes, specifically on the process of evaluation and stimulation of
employees. The main goal of this work is to assess the level of the employee evaluation
system and the effectiveness of stimulants and motivational means in the company Plzensky
Prazdroj, a.s. with the resulting suggestion of measures leading to the improvement of the

personnel management system. The work is divided into two parts - theoretical and practical.

At first was a theoretical part developed, which serves as a theoretical way-out for
the whole work. Using the literature, were explained and understood important concepts
focusing on human resource management, motivation, stimulation, remuneration and

evaluation system.

The practical part, the author’s own work, was developed on the basis on the acquired
and information from the theoretical part and using descriptive methods in the study of
internal documents of the company Plzensky Prazdroj, a.s. The own work contains the
overall characteristics of the company, organizational structure, education and development,
values of the company and code of ethics of the company, remuneration system, stimulation
and evaluation system. Subsequently, the author created a questionnaire, which was sent to
a representative sample of employees. His aim was to investigate the current state
functioning of personnel activities in the company. The results of the questionnaire and the
comparison of selected questions at the end of the work led to the proposal of appropriate
measures, which could lead to the improvement of the current level of personnel

management and the elimination of the found shortcomings.

Keywords: employee, stimulation, evaluation, benefits, remuneration, motivation,

personal development
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1 Uvod

Bakalaiska prace na téma ,,Hodnoceni a stimulace zaméstnanct firmy* je zamétena na
problematiku personalni ¢innosti. Zajem o danou problematiku zvySuje U autora i moznost
budouciho uplatnéni v personalni sféfe. Vybranou spolecnosti se stal Plzensky Prazdroj, a.s.,

ktery se vzhledem k bydlisti autora zdal byt idealnim subjektem na pozorovani.

Je zapotiebi si uvédomit, ze lidské zdroje predstavuji zdkladnu pro fungovani vSech
spolecnosti. Lidské zdroje jsou zaméstnanci, o které je zapotiebi se peclive starat a je velmi
dualezité, aby byli spokojeni a zaroven odvadéli kvalitni pracovni vykony, a to piedstavuje
velice slozity ukol pro kazdy persondlni utvar jakékoliv organizace. Nalézt kvalifikované a
vykonné pracovniky a dlouhodobé si je udrzet neni jednoducha zalezitost. Tato problematika
spadd pod fizeni lidskych zdrojl, jez se zamétuje na komplexni pojeti vedeni lidi za soucasné

orientace i na zamé&stnancovo osobni rozvoj, motivaci k praci a uspokojovani potieb.

Spokojenost zaméstnancti je zavisla hned na nékolika faktorech. Hodnoceni
zaméstnance by mélo byt aplikovano s urCitou pravidelnosti a spravné vybranou metodou,
jelikoZ nepravidelnost a Spatné zvolena metoda pfispivaji k neobjektivnosti hodnoceni a
pocitu nespokojenosti. Spravné definovani cilt, které jsou zapotiebi naplnit, mize odehrat
svoji roli pfi motivaci a pracovnim vykonu. Persondlni utvar ziskana data a informace z
procesu hodnoceni analyzuje a na zakladé vystupi této analyzy se upravuje systém
odménovani a rozvojovy plan zaméstnance. Hodnoceni mé za nasledek lepSi motivaci
pracovnika, zvysSeni vykonu a produktivity a vylepSeni nedostatkli, které jsou shledany
behem procesu hodnoceni a prodiskutovany pii poskytovani zpétné vazby. Spole¢nosti maji
povinnost hodnotit své pracovniky, jelikoz je to stanovené zakonem. Persondlni utvar diky

hodnoceni odhaluje pracovnikovo nedostatky, ale samoziejmé i silné stranky.

Vykon pracovnika a vnitini snaha o zlepSeni jsou faktory zavislé na urovni spokojenosti,
kterd lze zvySovat také pomoci stimulii a motivacnich prostfedkd. Je proto nezbytné
naplanovat vhodny program, ktery spokojenost bude neustale navySovat. Mnoho organizaci
zapomina klast diiraz na rozvoj pracovnika. Osobni rozvoj se da docilit pomoci vzdélavacich
aktivit a seminaf, které maji znacny vliv na kvalifikovanost pracovnika, ale zdrovei mohou

v §ir§im méfitku pomoci k efektivnimu chodu celé organizace a napliovani cild.
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2 Teoreticka vychodiska — literarni reSerse

2.1 Rizeni lidskych zdrojii — Human Resources Management
organizaci a podniki, a proto fizeni lidskych zdroji ptfedstavuje celkovy zaklad fizeni
podniku (Kocianova, 2010). Rizeni lidskych zdrojti, pro které se dasto pouzivéa zkratka HRM
z anglického ptekladu Human Resources Management, vyjadiuje souhrnné pojeti
strategického, sjednoceného a kompaktniho pfistupu organizacnich systémi, které se snazi
umoznit pracujicim lidem jejich rozvijeni, zaméstndvani nebo piipadné uspokojeni.
Armstrong (2007) zminuje, Ze podle Boxalla (2007) je ,,posidanim Fizeni lidskych
zdrojit podporovat Zivotaschopnost podniku prostrednictvim ndakladove efektivniho a
spolecensky prijatelného systéemu rizeni pracovni sily “. Organizace si urcuje cile, které chce
dosahnout, a vzhledem ke spravné vytvorené a nasledn¢ uplatnéné strategii lidskych zdroja
jich dosahuje. Vytvoieni pozitivnich pracovnich vztahti a navozeni divéry mezi zaméstnanci
a managementem ma za nasledek dosahovani vysokého vykonu pracovnikii, ktefi nejsou
zpravidla pouze talentovani, kvalifikovani, ale i oddani, coz pro celou organizaci je velmi

dulezité. (Armstrong, Taylor, 2015).

Armstrong (2007) poznamenal, Ze podle Storeyho (2001, s.7) rtst loajalnosti

vvvvv

shodovat s politikou lidskych zdroju.

2.1.1 Modely Fizeni lidskych zdroji

2.1.1.1 Model shody

Armstrong (2007) podoktnul, ze ptedstavitelé Mitchiganské skoly (Fombrun a kol.,
1984) predstavili soubor myslenek, kdy jako jedni z prvnich zformulovali celkovou
koncepci fizeni lidskych zdrojti. Nazev model shody vznikl jako soulad strategii organizace
se zpusobem fizeni systému lidskych zdroji a struktury organizace. Jejich dalsi nazor se
zaméfuje na existenci cyklu lidskych zdrojl, ktery je tvofen ¢tyfmi funkcemi, jeZ vSechny

organizace vykonavaji, viz. Obrazek 1.
Patii mezi n¢:

1. Vybér—vybér vhodnych pracovniki (lidskych zdrojli) a nasledné spojeni pracovnika
S konkrétnim pracovnim mistem

2. Hodnoceni — vedeni a zhodnoceni pracovniho vykonu
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3. Odménovani — odménovani zaméstnanct za vykonanou praci

4. Ro0zv0j — podporovani rozvoje pracovniktl (Armstrong, 2007)

Obrdazek 1 — Cyklus fizeni lidskych zdroji (Model shody)

e Ddmeéfoviani }—l

Rizeni pracovniho ' ]
Vybér }—} : :‘;’T(DHLI? ok Pracowni vykon
#'l Rozvoj —T

Zdroj: Armstrong, 2007, str. 29

2.1.1.2 Harvardsky systém

Armstrong (2007) ve své publikaci zminuje, Ze na piildé Harvardské univerzity vznikl
model, ktery pozdé&ji Boxall (1992) nazval ,, harvardsky systém*. Zakladni myslenka je
zalozena na principu, kterym manazeii a vedouci pracovnici fesi problémy vzniklé béhem
personalni ¢innosti pomoci jednotné strategie, ktera je jimi udana. Tato jednotna strategie
musi byt tvofena politikou, perspektivou slouzici k nahlizeni na zaméstnance a jejich
naslednou moznosti k rozvoji. Pii absenci této filozofie se fizeni lidskych zdroju stava
souhrnem vzajemné nekorespondujicich ¢innosti. Mezi vysledky politiky lidskych zdroju
patii mimo jiné 1 angaZovanost, oddanost, konsensus (vzdjemny souhlas) a nakladova
efektivita. Z dlouhodobého hlediska se mezi dusledky jedna hlavné o efektivnost podniku a
spokojenost. Harvardsky model zménil pohled v pfistupu, kdy odpovédnost ptebiraji

¢lenové managementu podniku, a ne pouze personalisté (Armstrong, 2007).
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Obrazek 2 — Rizeni lidskych zdroji (Harvardsky systém)
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Zdroj: Armstrong, 2007, str.30
Podle Harvardské skoly se fizeni lidskych zdroji popisuje dvéma charakteristickymi rysy:

1. Liniovi manaZefi na sebe berou vétsi zodpovédnost za zajisténi spravného fungovani
¢innosti personalni politiky se strategiemi konkurenceschopnosti podniku.

2. Personalni oddé¢leni ma ukol, aby byly spravné definované veskeré principy a
politika, ¢imz je fizeno navrhovani a uskute¢fiovani personalnich ¢innosti a jejich

vzajemna spoluprace (Armstrong, 2007, s. 29).

2.1.2 Cile rizeni lidskych zdroju

zdafile plnény cile celé organizace pomoci lidskych zdroji — lidi. Armstrong (2007) ve své
publikaci uvedl, Ze podle Ulricha a Laka (1990) ,, systémy rizeni lidskych zdrojit mohou byt
zdrojem takovych schopnosti, které umozni organizacim ucit se rozpoznavat a vyuzivat nové

prilezitosti . Dil¢i cile fizeni HR jsou:

Efektivnost organizace

Armstrong (2007) ve své publikaci uvedl, ze dle Purcalla a kolektivu (2003) se efektivnost
organizace da vylozit nasledujicim zptusobem: ,, Strategie rizeni lidskych zdrojii se mohou

tykat vytvareni politiky soustavného zlepSovani a vytvareni vztahii se zakazniky *“. Pokud se
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strategie organizace snazi o vytvoreni vhodného pracovisté pro své zaméstnance, efektivni
fizeni kvalit zamé&stnanct (talentdl) a jejich rozvijeni znalosti, projevi se to na efektivnosti

celé organizace a jeho celkové konkurenceschopnosti na trhu (Armstrong, 2007).

Rizeni lidského kapitalu

Lidé pracujici v organizacich utvareji slozku lidského kapitdlu, od které se odviji
prospésnost businessu. Armstrong (2007) uvedl, ze Bontis s kolektivem (1999) definoval
pojem lidsky kapital nasledovné: ,, Lidsky kapital predstavuje lidsky faktor v organizaci; je
to kombinace inteligence, dovednosti a zkuSenosti, co dava organizaci jeji zvldstni
charakter. Lidské slozky organizace jsou ty slozky, které jsou schopny uceni se, zmény,
inovace a kreativniho usili, coz — je-li rFadné motivovano — zabezpecuje dlouhodobé preziti
organizace.

vvvvvv

fungovani spole¢nosti, takze je zcela podstatné, aby se do tohoto faktoru zna¢né investovalo.
Hlavnim cilem k efektivnimu fizeni lidskych zdroji je nalezeni vhodnych zaméstnanci,
ktefi jsou dostate¢né kvalifikovani, maji dostatek zkuSenosti a jSOu namotivovani a
dostate¢né zainteresovani pro vykonavani své prace. S timto cilem je spojeno umoznit
zamé&stnanciim vlastniho seberozvoje, zvySovani jejich schopnosti a potencialu, nebo jim
poskytnout jistotu — zazemi, a proto je velmi dilezité, aby byl podnik schopen ptedvidat,
jaké potieby budou mit jeho zamé&stnanci a jak je bude mozné naplnit (Armstrong, 2007).

Rizeni lidského kapitalu je tizce spjato s fizenim lidskych zdrojii, jelikoZ se jednd o
jeho soucast. Pfi fizeni lidského kapitalu se klade duraz pfevazné na rozvijeni potencialu a

dovednosti zaméstnanci. Tomu tak u fizeni lidskych zdroji neni (Armstrong, 2007).
Rizeni znalosti

Armstrong (2007) uvedl, Ze Scarborough a kol. (1999) definovali fizeni znalosti jako
»wakykoliv proces nebo jakékoli postupy vytvareni, ziskavani, ovladnuti, sdileni a vyuzivani
znalosti, at’ uz jsou kdekoliv, smérujici ke zlepSovani uceni se a zlepsovani vykonu v
organizacich*. Podpora zaméstnancu podniku, jejich rozvojem kvality, praxe a umu, patii

mezi cile fizeni lidskych zdroja.
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Rizeni odménovani

Rizeni lidskych zdroji se snazi o efektivni odméhovani a hodnoceni zaméstnanct, jejich
motivaci K praci a jejich zajem se prosadit. Cilem neni hodnotit zaméstnance pouze za

vykonanou praci, ale je také nutné ocenit jejich vnitini schopnost a talent (Armstrong, 2007).

Zaméstnanecké vztahy

Cilem fizeni lidskych zdrojl je snaha o vytvoreni ptijemného prostiedi, které bude slouzit
jako vhodné pracovist¢ kodvadéni maximalnich vykoni vSech zaméstnanct.
Zaméstnanecké vztahy se tykaji o udrZeni pozitivnich vazeb mezi pracovniky a jejich

fidicimi pracovniky (Armstrong, 2007).

Uspokojovani rozdilnych potifeb

Dulezity cil fizeni lidskych zdroji je vznik, vyvoj a uskute¢néni politiky, ktera slouzi
K uspokojeni a kompenzaci potfeb vSech stran, kterych se procesu podileji. Jednotlivi
zaméstnanci maji rozdilné potieby, takze organizace Si tyto skute¢nosti musi uvédomovat a
na veSkerou pracovni silu se musi nahlizet individudln€. Organizace se snazi poskytnout

vS§em zamé&stnancim stejnou piilezitost prace (Armstrong, 2007).

Pieklenovani propasti mezi rétorikou a realitou

Armstrong (2007) uvedl, Ze na zdklad¢ provedeného vyzkumu dosli Gratton a jeho kolegové
(1999) k zavéru, pii kterém se velmi Casto vyskytuje problém propojit tento druh rétoriky se
skute¢nosti — realitou. Hlavni myslenkou celého vyzkumu byla ,, praktickd aplikace teorie
podle které se manazefi a fidici pracovnici firem snazi vykonavat funkci fizeni, ale v realité
se teorie Casto nemuze spravné realizovat a musi dojit ke spravné uprave, diky které
spolec¢nost dokaze co nejefektivnéji pfeménovat vize, touhy a plany na procesni kroky, které
slouzi k ptekonani propasti mezi realitou a rétorikou. Podle Armstronga (2007) neni
problém, aby personalisté ve firmach vymysleli stale nové postupy a politiky fizeni lidskych
zdrojt, jez slouzi ke zlepSeni celkovému chodu podniku, nybrz se problém objevuje pti snaze

o zabezpeceni, aby vSechno fungovalo podle planu.
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2.1.3 Personalni management — Personalistika

Personalistika a personalni ¢innost s ni spojena vyjadiuje soucast fizeni organizaci a
jeji hlavni napli je vedeni a fizeni lidi. Pojem personalistika pochazi z latinského slova
., personalis “, coz je mozné pielozit jako slovo ,,0s0ba®, Gizce souvisi s fizenim lidskych
zdroju, jelikoZ piedstavuje jednu z jeho oblasti — fizeni lidského kapitalu. Pro fizeni lidského
kapitalu se Casto pouziva zkratka HCM z anglického ptekladu Human Capital Management.
Tento obor se pfedev§im zaméfuje na zabezpeceni organizace dostatkem vhodnych lidi, ktefi
jsou dostatecné schopni, kvalifikovani a motivovani pro danou pracovni pozici S disledkem

dosahovani o¢ekavanych vykont a strategickych cilii pro celou organizaci (Kocianova,
2010).

Jednotlivé persondlni ¢innosti umoziuji dosahovani komplexnich cili organizace,
které ve vétsich spolecnostech obstaravaji vedouci pracovnici, ktefi se nazyvaji manazefi,
S podporou personalniho oddéleni (personalistll) (Kocidnova, 2010). V nékterych podnicich
se o persondlni Cinnost staraji poskytovatelé persondlnich sluzeb tzv. outsourcing. Pojem
outsourcing znaci formu spoluprace mezi podniky, ktera ve vysledku ¢asto vyjde ¢asové i
finan¢né piiznivéji, nez kdyby si podnik personalni sluzby obstaraval sam (Armstrong, 2007,
str. 71).

Personalni management obstaravd mnoho uloh. Mezi nejhlavnégj$i patfi:

e Tvorba podnikové personalni politiky

e Vzdélani a seberozvoj kvalit zaméstnanct

e Personalni ¢innosti

e Vybér, nabor, pfijimani novych pracovniki nebo ukoncovani pracovniho poméru,
jejich hodnoceni a forma odménovani

o Komunikace se zaméstnanci a navazani mezilidskych vztahli na pracovisti

e Vytvafeni pracovnich podminek a vyse mzdy za odvedenou praci

e Starost o personalni zdznamy a statistiky

e Tvorba personalni strategie souvisejici se strategii organizace a firemni cile

(Bartak, 2011)
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2.2 Stimulace a motivace zaméstnancu

Stimulace a motivace jsou procesy, které slouzi ke zlepSeni vykonu zaméstnanci
vV ramci jejich pracovnich pozic. Manazefi se pomoci téchto procesti snazi o uspokojeni
zajmu a potieb svych zaméstnanci. Zakladnim rozdilem mezi stimulaci a motivaci je smér,
ze kterého vychazeji podnéty k jednani. I kdyz existuje velice podstatny rozdil mezi témito
dvéma procesy, stale je dulezité jejich vzajemné pusobeni, jelikoz se spole¢né dopliuji.
Velmi cCasto se stava, ze pusobeni vnéjSich stimulii vyvola u pracovnika vnitfni motivaci

(Sikyi, 2016).

Podle Plaminka (2011) se stimulace tvoii pomoci stimulil, coZ jsou vnéj$i podnéty
(naptiklad penize), a pfesné naopak tomu je u motivace, kterd je tvofena vnitinimi podnéty

neboli motivy (naptiklad pocity, konicky ¢i veskeré lidské potieby).

Obrazek 3 — Rozdil mezi stimuly a motivy
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Zdroj: Plaminek, 2011

Dtlezity termin, ktery se s nasledujici problematikou Casto spojuje, Se nazyva
manipulace. Je velice dlilezité, aby se pojmy motivace a manipulace neztotoznovaly, jelikoZz
motivace klade diraz na pInéni osobnich potieb a zajmi ostatnich, ale manipulace nikoliv.
Manipulace ma za nésledek prosazeni a docileni pouze svych zajmu a potieb (Plaminek,
2011).
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2.2.1 Motivace
Armstrong (2007) definuje, ze ,, lidé jsou motivovani, kdyz ocekavaji, Ze urcité kroky
pravdépodobné povedou k dosazeni néjakého cile a cenéné ¢i hodnotné odmeény — takové,

ktera uspokojuje jejich potreby.

Slovo motivace vzniklo jako pieklad latinského slova ,, movere®, které se pieklada jako
sloveso pohybovat se nebo také se hybat. Motivace patii mezi primarni psychické procesy
¢loveka, ktery je na zaklad¢ vnitfniho popudu iniciovan k uréité ¢innosti. Webova stranka
Managementmania.com (2019) motivaci definovala nasledovné: ,,Je to to, co nas pohani
néco delat.” Pokud se podnik snazi mit vykonné zaméstnance, je dulezité je naleZzité
motivovat a brat v potaz jejich potieby, jelikoz motivovany zaméstnanec svym pracovnim
vykonem, celkovym nasazenim a odhodlanim pfevySuje nemotivované lidi. Pokud
zameéstnance prace napliiuje, tak pracuje i nad limit svych nutnych norem, které musi v ramci
svého pracovniho mista plnit, a tim se stava pfidanou hodnotou celé organizace. Dobie
motivovany zaméstnanec je ten, kterému organizace dokdze poskytnout vhodné prostiedi
K praci pomoci odmén, riznych stimuld a jeho mozného seberozvoje s pfipadnym kariérnim

rastem.

2.2.1.1 Typy motivace
Armstrong (2007) uvedl, ze Herzberg a kolektiv (1957) ve svém vyzkumu zjistili, ze

pracovni motivace se rozdéluje na dva typy:

1. Vniténi motivace

Jo 24

Jedna se o faktory, které si zamésthanec sdm vytvari a nasledné se podle nich fidi.
Pokud zaméstnance jeho prace napliuje, ma chut’ se sebezdokonalovat ve své praci,
byt stale lepsi a vzdélavat se, jedna se o jeho vnitini motivace. Samostatnost a
moznost vlastniho rozhodnuti slozi jako hnaci motor zaméstnance neboli aktivace
vnitini motivace ¢innosti uspésné zvladnout.

2. Vnéjsi motivace

Vnéj$i motivace je snaha managementu o motivovani zaméstnancti k lepSim
vykonim. Kladna motivace je ve formé odménovani za vykonanou praci (pochvala
od nadfizeného, zvySeni mzdy nebo moznost kariérniho ristu), naopak zaporna
motivace je strach zaméstnanci, aby jim za nedostateCny vykon v praci nebyla

odepiena vyplata, nepfisla kritika ze strany nadiizenych nebo pfipadna vypovéd'.
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2.2.1.2 Teorie motivace
Nékolik vyznamnych svétovych psychologli se podrobnéji zamérilo na motivaci ¢lovéka, a
proto vznikly teorie, které odlisné tuto problematiku podrobn¢ rozebraly. Mezi nejznamé;jsi

teorie motivace patii:
1. Teorie instrumentality

Teorie, ktera je znama z druhé poloviny 19. stoleti, pfedstavuje Taylorovo pojeti
zaméfujici se na odmeény a tresty, na jejich zakladé dochazi ke zméné ekonomickych
vysledk. V odborné literatufe s touto problematikou se ¢asto vyskytuje vyraz ,, politika
cukru a bice*, coz slouzi jako ptirovnani ke slovim odména — cukr a trest — bi¢. Cukr
(sladkost) se pouziva jako forma odmény, a naopak bi¢ jako nastroj pro trest. Z teorie
instrumentality vyplyva, Zze na celkové vysi odmén nebo mife trestu se znacné podili
mnozstvi prace, kterou za sebou zaméstnanec za sledované obdobi zanechal. Teorie je
zalozena na presvédCeni, ze zaméstnanci se mohou takzvané ,,zpracovat®“ k obrazu
fidicich pracovnikl, aby se chovali a jednali podle piedstav managementu a za toto
chovani byli nasledné ocenovani. V této motivacni filozofii, se vyskytuje jeden dilezity
faktor, a to je kontrola. Kontrola je dilezitym procesem v kazdé organizaci, ale Casto

jsou v dusledku opomijeny nékteré lidské potieby (Armstrong, 2007).

Dle Armstronga (2007) je instrumentalita ,, presvédceni, ze pokud udélame jednu véc,
povede to k veci jiné. Ve své nejhrubsi podobé teorie instrumentality tvrdi, Ze lidé pracuji

pouze pro penize.
2. Teorie zamérené na obsah — Teorie potieb

Zakladni myslenkou teorie zaméfené na obsah jsou potieby Cloveéka, na které je
kladen velky dtiraz béhem motivacnich procesti. Rovnovazny bod vznika pii uspokojeni
potieb s dosazenym vytyCenym cilem. Pfesné naopak je tomu pii neuspokojeni potieb,
jelikoz v ten moment rovnovaha nevznika a dochazi k motivaci nalézt novou alternativu,
ktera bude mit za nasledek vytvofeni rovnovahy. Je dulezité si uvédomit, ze potieby
predstavuji individudlni zalezitost pro kazdého jedince a pro kazdého znamenaji néco

jiného, a to samé plati o jejich uspokojovani (Armstrong, 2007).
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Podle Dvorakové a kolektivu (2007) existuji dva rizné pohledy, kterymi se mize teorie

potieb vysvétlit, a to jsou:

1. Maslowova teorie potieb

Jedna se o jednu z nejznaméjsich teorii motivace, které kdy byly napsany. Autorem

ey

se stal Abraham Harold Maslow, ktery byl americky psycholog Zijici ve 20. stoleti.

Podstatou teorie hierarchie potieb je rozdé€leni lidskych potfeb do péti kategorii, které jsou
fyziologické (existen¢ni) a vzestupné jsou nasleduji potieby bezpecnosti (jistoty a bezpeéi),
socialni potieby, potieby psychologické a na nejvyssim stupni jsou potieby seberealizace.

Maslow ur¢il pét kategorii potieb, jez plati pro vSechny lidi ve spolecnosti bez rozdilu.
Uspotadani Maslowovi pyramidy potieb:

1. Stupen: fyziologické — jedna se o potieby zakladniho charakteru, které jsou nutné
K preziti (potrava, Zizen, spanek, seX, vzduch potfebny k dychani, stfecha nad hlavou)

2. Stupeni: jistoty a bezpe€i — ochrana a pocit zajiSténi ¢lovéka s pfedpovidanim mozné
budouci krize nebo ohrozeni, aby byly stale naplnény existen¢ni potieby

3. Stupeii: socidlni — potfeba socializace ¢loveka, udrzovani pratelskych vztaht a lasky

4. Stupeni: psychologické — tato potieba se zaméfuje na uznani, prestiz a socidlni status
¢lovéka

5. Stupen: seberealizace — jedna se potiebu seberealizace za soucasného vzdélavani se,
rozvoji svych znalosti a dovednosti, coz vede k posunu zaméstnance ve firemni

hierarchii smérem vzhuru — kariérni rust
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Obrdazek 4 — Maslowova pyramida potieb
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Zdroj: webova stranka Wikipedia.org

Maslow tvrdi, ze uspokojovanim nizsich potieb ¢loveék ztraci pocit jejich dilezitosti,
jelikoZ jsou to kazdodenni ¢innosti, Casem zacinaji byt prehlizeny, stanou se rutinou a ¢lovek
se zaméfuje prevazné na potfeby vysSich fadid. Naopak tomu je u napliiovani potieb
nejvyssiho fadu, a to potieby seberealizace. Absolutni napInéni pocitu seberealizace nelze,
jelikoz je vzdy moznost realizovat sebe sama vice a vice. Maslowova teorie predpoklada, ze
dochdazi k postupnému uspokojovani potieb, od nejnizsi tirovné postupné k nejvyssi trovni.
Teorie byla n€kolikrat z ¢asti nebo zcela zpochybnéna teoretiky, ba i dokonce sam Maslow
vyjadfil, Ze si neni zcela jisty korektnosti své prace, jelikoz vSichni lidé nemaji stejné

preference na jednotlivych urovnich pyramidy (Armstrong, 2007).

2. Herzbergtv dvoufaktorovy model

Autorem teorie Dvoufaktorového modelu je Frederick Herzberg a zformuloval ji v roce

1959.

., Prani pracovnikii se deli do dvou skupin. Jedna skupina se tyka potreby rozvijet odbornost
a kvalifikaci cloveka jako zdroj osobniho rustu. Druhd skupina funguje jako diilezita

zdkladna prvni skupiny a je spojena se slusnym zachdazenim v oblasti odménovani, vedeni a
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kontroly, pracovnich podminek a administrativnich postupu. Napliiovani potieb druhé
skupiny nemotivuje jedince Kk vyssi mire uspokojeni z prace ani Kvyssimu pracovnimu
vkonu. Viechno, co muzZeme ocekavat od uspokojeni této druhé skupiny potreb, je prevence

nespokojenosti a Spatného pracovniho vykonu*“ (Armstrong, 2007).

Jedna se o jednu z n¢kolika teorii motivace, ve které Herzberg rozd¢lil faktory motivace na

zakladé modifikace Maslowovi pyramidy do dvou skupin:

1. Faktory hygieny

Jednd se o faktory, jinym ndzvem zndmé jako dissatisfaktory, které vyvolaji u
zamé&stnance nespokojenost pfi jejich absenci, ale pokud dojde K jejich naplnéni, u
zaméstnance to nevyvola radostny pocit, jelikoz je bere jak samoziejmost a
nepiipousti si, ze by mélo dojit k jejich absenci. Mezi faktory hygieny patii naptiklad
mzda, spravné personalni fizeni, vztahy v organizaci a samotna jeji politika,
podminky prace nebo jistota svého pracovniho mista. Faktory hygieny uzce souvisi
S Maslowovou pyramidou potieb, piesnéji s prvni, druhou a tieti urovni.
Zaméstnanec si neuvédomuje tyto faktory az do momentu, dokud nedojde
k uspokojeni jeho potieb, napiiklad nevyplacena mzda. Armstrong (2007) uvedl, ze
., hygienické faktory‘ se nazyvaji proto, jelikoz se jednd o termin z medicinského

I3

prostiedi a ,,jsou preventivni a souviseji S prostiredim.” Pro pracovnika je
samoziejmost, Ze za odvedenou praci vzdy obdrzi vyplatu, takze vyplatu nebere jako
dilezity motivaéni stimul, ale kdyZ ji neobdrZi, nastdva u pracovnika pocit
nespokojenosti. Lze tvrdit, Ze pracovni nespokojenost se mize nahradit pomoci

motivatord (Dvorakova a kolektiv, 2007).

2. Motivatory vnitifnich pracovnich potieb

Motivatory neboli motivaéni faktory (satisfaktory), jsou nezbytnou soucasti pro
proces motivace, jelikoz vybuzuji pracovniky k vy$§im vykontim, K jejich zajmu o
préci a zkvalitnéni odvedené prace. Pokud se ale stane, Ze motivator neni pfitomen,
neznamena to nutné nespokojenost pracovnika. Mezi motivatory Se zarazuje
seberozvoj zaméstnance, vdécnost, pochvalu, kariérni postup, odpovédnost za svou

praci nebo dosahovani stanoveného cile (Mértlova, 2014).
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3. Teorie zamérené na proces

Teorie zaméfené na proces, které jsou Casto nazyvané jako poznavaci (kognitivni)

teorie, se zaméfuje na procesy psychologické. Dilezité zaméfeni této teorie je na
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¢innosti. Podle Armstronga (2007) mezi teorie zaméiené na proces patii tfi riizné teorie,

kter¢ jsou:

1. Teorie ocekavani

Vroomova teorie ocekavani zalozena na principu, kdy zaméstnanci sdili a véfi v cile
organizace a ocekdvaji za odvedenou praci odménu, kterd mize byt napiiklad ve
formé¢ pochvaly nebo prémie. Ukolem manaZera se stava piesvédCit své
zameéstnance, co je dobré jak pro n¢, tak pro celou organizaci.

Armstrong (2007) ve své publikaci zminuje, ze Vroom (1986) definoval o¢ekavani
jako ,,momentalni presvédceni, tykajici se pravdépodobnosti, Ze po urcitém cinu
bude nasledovat urcity vysledek. Ocekavani Ize charakterizovat z hlediska jejich sily.
Maximalni silu signalizuje subjektivni jistota, Ze po cinu bude nasledovat vysledek,
zatimco minimalni (nebo nulovou) silu signalizuje subjektivni jistota, zZe cin vysledek
neprinese.

JestliZze vysledek slouZi jako nastroj k naplnéni potieb a existuje zaroven vztah mezi

vysledkem a vykonem, stavd se motivace moznoOu.

Armstrong (2007) uvedl, Ze Porter a Lawler (1968) na zakladé VVroomovy teorie dosli
K zavéru, ze existuji dva faktory Usili, které zaméstnanci investuji do své prace, a to
jsou:

= Mira hodnoty odmény, ktera bude mit vazbu na uspokojeni jeho vlastnich

potieb
» Jedna se o o¢ekavani vztahu piisobeni mezi odménou a vynaloZenym usilim
2. Teorie cile

Teorie cili funguje na predpokladu vymezeni si jasnych cilid, které zaméstnanci
museji splnit. Stanovani si konkrétnich cilti dopomaha k vyssi vykonnosti a celkové
k projednavani a definici prace s vedenim a na konci ¢innosti zaméstnanec dostava

zpétnou vazbu, jak se mu podatilo cili tspésn€ nebo neuspesneé dosdhnout.
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Armstrong (2007) uvadi, ze podle Robertsona a kolektivu (1992) ,, cile informuji
jedince o tom, Ze maji dosdahnout konkrétni urovné vykonu, aby se tim ridili a podle
toho hodnotili své kroky, na druhé strané zpétna vazba dovoluje jedinci sledovat, jak
dobre z hlediska daného cile pracoval. *

Teorie cile se dodnes pouziva pfi fizeni vykonu. Z dlouhodobého hlediska je lepsi
pro zaméstnance urcovani jednotlivych cili managementem mnohem efektivngjsi,
nez je ptimo donutit k vykonani urcité prace.

Teorie spravedlnosti

Zamétuje se na zpusob jednani, jaké jsou mezi zaméstnanci rozdily v zachdzeni ze
strany vedeni. JestliZze je na zaméstnance nahlizeno jako na ostatni zaméstnance na
ptislusné pracovni pozici, jedna se o spravedlivy pfistup, ktery zaméstnance zaroven
motivuje. Rovnost neni mozna z divodu diferenciace zaméstnancli, a proto se
pouziva pojem spravedlivost.

Armstrong (2007) uvadi, ze Adams (1965) roz¢lenil spravedlnost na dvé formy, které
jsou:

=  Proceduralni spravedlnost

Jednd se o vniméani zaméstnance miry spravedlnosti béhem procesu
hodnocenti, ristu a degradaci v hierarchii podniku nebo trestl

= Distributivni spravedlnost

Jedna se o pocity zaméstnancl pii odménovani za jejich zasluhy a ptinos pro

podnik v porovnani se spolupracovniky
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2.2.2 Stimulace
Proces stimulace slouzi k vnéjSimu podnécovani zaméstnancii, které usmeériuje jejich
chovani a zaroven slouzi jako motivacni faktor. Stimulace mize byt pozitivni ve forme

odmeén za dobfe odvedenou praci, nebo naopak negativni v podob¢ sankci, tzv. ,, politika

cukru a bice“ (Bartak, 2010).

Motivace tzce souvisi se stimulaci, jelikoz motivaci mimo jiné tvoii slozka, a ta se
nazyva stimuly. Stimuly jsou impulsy, které ovliviuji vykon pracovnikt.. Pokud jsou stimuly
zaméstnanci poskytnuty, pracuje podle stanovenych podminek. Za ptedpokladu, ze stimuly
poskytnuty pracovnikovi nebudou, jeho pracovni nasazeni se pozastavi, zmen$i nebo
dokonce zcela ptestane pracovat. Vnéjsi stimuly maji velky vliv na motivaci jednotlivce.

Stimuly mohou byt dvojiho charakteru:

1. hmotné stimuly — jedna se o plat, mzdu, stravenky, ptispévky na pojisténi, odmeény,

zajiSténd doprava do préce, zajisténé ubytovani od zaméstnavatele a tak dale.

2. nehmotné stimuly — nehmotné stimuly se zaméfuji na osobnost zaméstnance,

umoznéni jeho seberealizace, kariéry ve firmé&, tvofivosti, prostor na samostatné

rozhodovéni, uznavani a respektovani jeho osoby a tak déle.
(Deibl, 2005)

Za stimulac¢ni prostiedky mize byt povazovano vSechno, co zaméstnanci pfinese
uzitek a povazuje to za dulezité a organizace je schopna mu stimul poskytnout. Podle
Bedrnové, Nového a kolektivu (1994) se stimulacni zplsoby a prostiedky rozdéluji

nasledovné:

Hmotna odména

vvvvvv

naplnéni zakladnich biologickych potieb. Pracovnik by si mél byt védom, za jaky vykon
odménu dostal. Vyse odmény se pohybuje podle vykonu, ktery za ¢asovy interval odpracuje,
podle kvalifikace zaméstnance, podle zkuSenosti a tak dale. Mezi hmotné odmény patii

mzda, sluZzebni automobil, telefon, pocitac a dalsi benefity.

Obsah préce

Pro n¢které zaméstnance ma jejich obsah prace stimulaéni charakter. Pro né¢koho se jedna o
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ucinny stimulaéni prostfedek, pro n¢koho nikoliv. Dulezita je skutecnost, aby manazer
umoznil pracovnik najit spravny smysl prace, jako muze byt samostatnost, tvofivost,

seberealizace nebo pocit hrdosti, jakou praci vykonava.

Manazer a jeho povzbuzovéani pracovniku

Povzbuzovani, jednd se o neformalni zptisob hodnoceni, ktery se pouziva jako stimulacni
prostiedek. Nadfizeny pomoci povzbuzovani stimuluje pracovnika a zaroven ho tim
vybuzuje k podani jesté lepsiho vykonu. Zaméstnanci potiebuji mit nad sebou schopného
manazera, ktery jim dokaze byt oporou v oblasti zaméstnani, dokaze pomoci pii feSeni
problému, dostateéné a spravné komunikuje s podfizenymi, provadi formalni a neformalni
hodnoceni a mél by byt autoritou. VSechny tyto aspekty se odrazeni na vykonu pracovniki,

jelikoZ manazer svym chovanim a osobnosti stimuluje své podfizené.

Atmosféra pracovni skupiny

Pracovni vykon a spoluprace celé skupiny se odrazi od atmosféry, kterou zaméstnanci
pocituji vramci prace. Atmosféru také utvaieji pracovni i pratelské vztahy mezi

zaméstnanci. V neposledni fadé ma na atmosféru vliv manazer, jak pfistupuje ke kolektivu.

Pracovni podminky a rezim prace

Snaha organizace je, aby vytvofila vhodné pracovni podminky a rezim prace, ktery
zaméstnancim vyhovuje, a tim ziskavaji pocit, Ze ma o n¢€ organizace zajem a dostatecné o
n¢ pecuje. Jestlize maji zaméstnanci vhodny rezim prace a dobré pracovni podminky, nejsou

tak unaveni a odvadeéji lepsi vykony, jelikoz se jim dostava lepsi stimulace ze strany podniku.

Dalsi faktory

MiiZe se naptiklad jednat o to, jak si organizace vede z makroekonomického hlediska, jaka
je jeji pozice na trhu v porovnani s ostatnimi podniky stejného zaméfeni nebo naptiklad jeji
prestiz. Zaméstnance motivuje dobré jméno firmy, pod kterou pracuje a je pod jeji zastitou,

k podavani lepsim vykondm, tudiz se jedna o stimula¢ni prostiedek.

Podle Sikyie (2016) by si manazefi méli dlouhodobé& zachovavat pozitivni piistup ke
svym podfizenym, ,,t0 znamend neustdle vnimat prednosti zaméstnancii, vyuzivat spravné
zameéstnance na spravnych mistech, nabidnout zaméstnancum smysluplnou a perspektivni
praci, jejiz povaha, podminky a pozZadavky budou odpovidat schopnostem a motivaci

¢

zaméstnancii.
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2.3 Odménovani zaméstnanci

Systém odménovani se zamétuje na spravedlivé ur¢ovani odmeén zaméstnancam, které
se odvijeji podle pifinosu pro organizaci, jejich podileni se na plnéni cili a strategii.
Pracovnik si je védom, Ze bude za splnénou praci spravedlivé odménén. Podle Armstronga
(2007) se ftizeni odménovani zabyva ,, vytvarenim, realizaci a udrzovanim systémii
odmérnovani (procesu, postupii a procedur odménovani), jejichz cilem je uspokojovat
potieby organizace i vSech stran na organizaci zainteresovanych.‘ Jestlize organizace
efektivné a spravedlivé odménuje své zaméstnance, projevi se to na zajmu pracovnikl
odvadét svou praci co nejlépe za soucasného efektivniho vyuziti nakladl, které jsou
zapotiebi na financovani procesu odménovani. ,, Odmernovani je realizoviano ve formeé mzdy,
platu ci jiné penézni nebo nepenézni odmeny a je kompenzaci za vykonanou praci. Odména
za odvedenou praci a dalsi odmény oviliviiuji mnozstvi a kvalitu budouci prace. Odménovani
je tak jednim z nejefektivnéjsich ndstroju motivace pracovniku, které ma organizace a

vedouci pracovnici k dispozici “ (Kocianova, 2010).

Odmeéna se zpravidla tvoii ze dvou slozek. Prvni z nich se nazyva zdkladni mzda, ktera
Se postupem Casu zaméstnanci zvysuje. Prvni tfi mésice se jedna o takzvanou zkusebni dobu,
kdy zaméstnanec dostadva pouze zakladni mzdu, ale po uplynuti tohoto obdobi ¢asto dochazi
k navySeni mzdy. Postupem ¢asu mize dojit k dals$imu navySeni mzdy, napt. za délku
pracovnih0 pomeéru, za uspé€Sné uzaviené kontrakty, za piesCasovou praci nebo Cast
Z hospodareni firmy z vynosného obdobi. Druhou ¢ast odmén tvofi benefity, které mohou
byt naptiklad ve forme poskytnutého sluzebniho automobilu, sluzebniho telefonu, ptispévku

na dovolenou a tak dale (Armstrong, 2007).

Systém odménovani funguje za predpokladu, Ze si organizace ur¢i podminky, za které
nasledné zaméstnancim odmény piidéluje. Forma a zplisob odménovani pfitahuje nebo
naopak odrazuje potenciondlni zdjemce o pracovni misto, jelikoZ zajemci o pracovni misto
na tento faktor velice nahliZi a pokud jim neni sympaticky zplisob odménovani, z velké
pravdépodobnosti 0 misto nebudou mit zdjem a budou hledat na trhu prace dale. Zakon €.
262/2006 Sb., Zakonik prace, § 109 udava, Ze ,,za vykonanou praci prislusi zaméstnanci

mzda, plat nebo odména z dohody za podminek stanovenych timto zdkonem, nestanovi-li

tento zakon nebo zvlastni predpis jinak.
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Celkova odména podle definice Manase a Grahama (2003) ,, obsahuje vsechny typy
odmeén — neprimych i primych, vnitrnich i vnéjsich”. Jedna se vlastn¢ o hodnotu vsech

vydélk, bonust, benefit a dalSich vyhod, které zaméstnanec muze celkem obdrzet.
Celkové odmény se déli na dvé skupiny, viz obrazek 5:

1. Transakéni odmény

- jednd se o odmény hmotné, které vyplyvaji ze vztahu zaméstnavatele a
podfizeného (mzda, plat, zaméstnanecké vyhody, odmény)

2. Rela¢ni (vztahové) odmény

- patfi sem odmény nehmotné, které jsou zamétfeny na rozvoj, vzdélavani nebo
na pracovni zazitky

(Kocianova, 2010)

Obrdzek 5 — Slozky celkové odmény

Zakladmi mzda/plat
/p Celkova v penézich
Transakéni odmény Zasluhova odména vyjadritelna
hmotnad) cdména
Zaméstnanecké vyhody ‘ ] Celkovd odména
Relaéni (vztahoveé) Vezdélavania rozvoj Nepen&inifunitini
odmény Zkuienosti/zaditky z prace odmény

Zdroj: Armstrong, 2007

Podle Armstronga (2007) celkové odménovani ,, vychdzi z pojeti konfigurace neboli
vytvareni souborii postupii, aby rizné procesy odmenovani byly vzajemné provdzany,
dopliovaly se a vzajemné se podporovaly. “ Model celkové odmény je znazornén na obrazku

¢.6
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Obrdazek 6 — Model celkové odmény

Transakéni
(hmatateiné, hmotné)

A

PenéZni odmény

zakladni mzda / plat
zasluhova odména
penéZni bonusy
diouhodobé pobidky
akcie

podily na zisku

Zaméstnanecké vyhody

duchody

dovolena

zdravotni péée

jiné funkCni vyhody
flexibilita

Vzdélavani a rozvoj

Individuaini
A

vzdélavani a vycvik

rozvoj kanery

2.3.1 Druhy odménovani

Penézni odmény — Do penéznich odmén lze zafadit veskeré odmény, které jsou

vyjadieny v penézich (mzda, plat, prémie, pfescasy, piispévky na déti, prispévky na

fizeni pracovniho vykonu

vzdélavani a rozvoj na pracovisti

v

Pracovni prostiedi

zakladni hodnoty organizace
styl a kvalita vedenl

pravo pracovniku se vyjadfit
uznani

uspéch

vytvafeni pracovnich mist a roli
(odpovédnost, autonomie,
smyslupina prace, prostor

pro vyuzivani a rozvijeni dovednosti)
kvalita pracovniho Zivota
rovnovaha mezi pracovnim

a mimopracovnim Zivotem
fizeni talentd

Relaéni ! vztahové
(nehmotné)

v

Spoleéné

Zdroj: Armstrong, 2007

dopravu, ptispévky na stravu nebo naptiklad podil z hospodaieni).

Nepenézni odmény — Mezi nepenézni odmény lze zafadit ptislusenstvi, které

zaméstnanec dostane do pouzivani v rdmci své pracovni pozice, ale ¢asto miiZze byt
ptislusenstvi pouzivdno i pro osobni ucely (sluzebni automobil, telefon a dalsi
hmotné odmény). Mimo jiné mezi nepenézni odmeény patii také pochvaleni od

nadfizeného, prestiz celé firmy, zisk svého dobrého jména a postaveni nebo

vdécnost.

(Armstrong, 2007)
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Podle Urbana (2010) pochvala ,,ze strany nadrizeného nemiize zaméstnancim
nahradit financni odménu. Odmeéna vsak na druhé strané nemiize nahradit pochvalu.
Pokud je pochvala udélena spravné za dobie odvedeny vykon, je velice pravdépodobné, ze

se zaméstnanec na zéklad¢é pochvaly v budoucnu zachova stejné.

2.3.2 Faktory odménovani

2.3.2.1 Vnéjsi mzdotvorné faktory odménovani
Jedna se o zdkony, nafizeni a predpisy zamétené na oblast odméinovani, které
jsou stanoveny piislusnymi organy. Patii sem také ochrany pracovné-pravni,
mezi které patfi minimalni mzda, tarifni mzda, hrazena dovolend, z ¢asti hrazena
nemocenska dovolend, hrazené ptfesCasy a pracovani o svatkach. Do vnéjsich
mzdotvornych faktori mimo jiné spadd i situace trhu prace, protoze tato
informace se stava velmi dulezitym faktorem pro organizace pii systému
odménovani zaméstnanct, jelikoz uroven konkurenénich firem, jejich zptisoby a

vySe odmén, odrazi efektivnost odménovani podniku (Armstrong, 2007).

2.3.2.2 Vnitini mzdotvorné faktory odménovani
Jsou to faktory, které se zaméfuji na pracovni misto, na pracovni podminky
Vv organizaci, na pracovni misto, zdravi, bezpe¢nost a mira kvality vykonu, jak je
zamestnanec schopen pracovat a jak se béhem prace chova. Vnitini mzdotvorné
faktory nahlizeji, jak vysoko je pracovnik postaven v hierarchii organizace, jaké
ma konkrétni pozadavky a tkoly zaméstnanec na pracovni pozici a celkové se

zametuji na pracovni subsystém (Kocianova, 2010).

2.3.3 Benefity

Benefity jsou zaméstnanecké vyhody, které jsou zaméstnanci pfidany extra k
bézné financni odmeéne. V dnesni dobé je pfinejmensim neobvyklé, aby firma neposkytovala
svym pracovnikim benefity, jelikoz firmy chtéji byt z pohledu zaméstnanci a novych
zajemcu atraktivni, takze se vzajemné piedhanéji, kdo poskytne hodnotné&jsi benefity.
,, Zameéstnanecké vyhody zahrnuji Sirokou paletu rozmanitych pozitkii, sluzeb, zbozi a

socialni péci, za které by zaméstnanec musel jinak platit* (Dvotakova a kolektiv, 2007).
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Benefity mohu byt v n€kolika hlavnich podobach:

=  Penzijni systém — je prispévek zaméstnavatele svym zaméstnanciim na dichod.
Pokud se organizace stard o penzijni systém, znamena to, ze ma zajem o svého
zaméstnance z dlouhodobého hlediska.

= Osobni jistota — ptispévek na individudlni jistoty zaméstnance, jako je pojisténi
(zdravotni, irazové, nemocenské)

= Finan¢ni podpora — V piipad¢ potieby je zaméstnavatel schopen financné
vypomoci zaméstnanci (ptijcka, slevy na produkty nebo sluzby)

= QOsobni potfeby — pojedndva vztah pochopeni mezi zaméstnavatelem a
pracovnikem. Potiebuje-1i zaméstnanec pterusit na néjaky cas praci ze zavazného
divodu (matetska dovolend, pourazova rekonvalescence, peCovani o déti,
vzdélavani se), organizace by mu méla nasledné vyhovét a umoznit navrat ke
svému pracovnimu mistu. Dale mezi osobni potfeby patii poradenstvi — osobni,
financni.

=  Sluzebni automobil — firma poskytne zaméstnanci sluzebni viiz, ktery muze
pouzivat i pro své osobni mimopracovni cesty. Velice Casto firma pfispiva na
pohonné hmoty.

= Jiné benefity —mezi jiné benefity patii firemni kreditni karta, pfispévky na obédy,
poskytnuty sluzebni telefon a tak dale.

(Armstrong, 2007)

V soucasnosti je velmi oblibeny zpiisob odménovani pomoci benefitil, a to Cafeteria
systém. Cafeteria systém umoznuje zaméstnanci, aby si vybral z nabidky zaméstnaneckych
vyhod ptesné ty, které mu vyhovuji nejvice a pfinaseji mu maximalni uzitek. Firma si stanovi
maximalni finan¢ni limit na dané Casové obdobi, ve kterém si zaméstnanec vybere podle
svého uvazeni, za jaké aktivity chce svilj finanéni limit vyuzit. Casto je tento systém
ptirovnavan K bufetové formé stravovani, jelikoz si kazdy vybere jidlo podle svého, na co
ma chut’. Oblasti a konkrétni mista, ve kterych pracovnik mize vyuzit sviij penézni rozpocet,
si kazda firma zvoli individualné nebo na zakladé spoluprace s ur¢itou spolec¢nosti, ale ku
ptikladu se mize jednat o kulturu (kino, divadlo), sportovni aktivity (bazén, posilovna),

modu, rekreaci, dovolenou nebo masaze (Kocianova, 2010).
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2.3.4 Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu

Vzdélavani pracovnikli se v dnesni dobé povazuje za velmi dilezity proces, pii
kterém se pracovnik zdokonaluje ve svych stavajicich znalostech, schopnostech a
dovednostech a u¢enim se novych. Procesem vzdélavani dochazi k formé osobniho rozvoje
zaméstnance. Vzdélavani neslouzi vzdy pouze k seberozvoji zaméstnance, ale Casto je
organizaci nabizeno jako forma benefitu, kterou ma moznost pracovnik vyuzit nad ramec
standartniho odménovani. Vzdélany zaméstnanec mimo jiné vytvari pfidanou hodnotu pro
firmu, ale zéroven dochazi ke zvySeni jeho hodnoty na trhu prace. Firmy ocekavaji, ze
investované prosttedky do svych zaméstnancii na rozvoj a vzdélavani se se jim alespon
Castecn¢ vrati ve formé jejich vyssi vykonnosti, oddanosti a motivace dosahovat lepSich

celopodnikovych vysledka (Armstrong, 2007).

Vzdélavani zaméstnancu

Podle slov Honeye a Mumforda (1986) ,, ke vzdéldvani dochazi, kdyz mohou lidé ukdzat, Ze
znaji néco, co neznali predtim (znalost, pochopeni néceho a také fakta), a kdyz mohou délat

néco, co nemohli délat predtim (dovednosti) .

Aby systém vzdelavani byl efektivni, museji byt lidé spravné motivovani a
piesvédéeni o skutecnosti, Zze vzdélani je cesta k posunu v profesnim zivoté smérem ku
predu, coZz muze byt znazornéno napiiklad zvySenim platu nebo kariérnim postupem

V zavislosti na dosazeném vzdélani.

,,Cilem politiky a programii vzdélavani v néjaké organizaci je zabezpecit kvalifikované,
vzdeélané a schopné lidi potrebné k uspokojeni soucasnych i budoucich potreb organizace .

(Armstrong, 2007)
Mezi oblasti vzdélavani podle Dvorakové a kol. (2007) patfi:

e Orientace — slouzi k rychlému a efektivnimu nastupu pracovnika do firmy. Snaha
zorientovat se v kolektivu spolupracovniki — firemni socializace.

e Doskolovani — pokud je na ptislusné pracovni pozici nutna specificka kvalifikace, je
nutné rozsifit své znalosti, aby poZadované znalosti byly spliiovany.

e Rekvalifikace — ziskani novych védomosti a praxe, které pracovniku umozni
pracovat i na jinych pracovnich pozicich, na kterych do t¢ doby nemohl pracovat,

jelikoz nemél dostate¢nou kvalifikaci.
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e Profesni rehabilitace — umoznuje lidem k névratu ke své praci a pracovnimu mistu

po dlouho trvajici zdravotni rekonvalescenci

Rozvoj zaméstnance

Osobni rozvoj zaméstnance je proces, pii kterém se sebezdokonaluje ve svych schopnostech,
dovednostech a znalostech. Definice rozvoje podle Harrisonové (2000) jako ,,vzdeélavaci
zazitky jakéhokoliv druhu, béhem nichz jednotlivci i skupiny ziskavaji zlepsené znalosti,
dovednosti, hodnoty nebo chovani. Jeho vysledky se vyvijeji ¢i utvareji spise behem casu nez

bezprostredné a maji sklon k ,dlouhovekosti‘ (dlouhodobé se uchovavaji) “.

Rozvoj se vzdy nemusi tykat pouze jednotlivced, ale i celych skupin a tymi. Pro
efektivni fungovani procesu rozvoje je nezbytné, aby se vybraly vhodné zptsoby vzdélavani

a zodpovédny pfistup. Tato kombinace je klicem k Gspésnému rozvoji (Armstrong, 2007).

Jak spravné naplanovat osobni rozvoj? Podle Armstronga (2007) se planovani osobni
rozvoje rozdéluje do ¢ty fazi. Jako prvni je potieba analyzovat soucasnou situaci a
pozadavky rozvoje. Druhou fazi se stanovi cile, kterych je potfeba dosdhnout za soucasné
zmény urovné znalosti, dovednosti a schopnosti, vzhledem k pozadovanému rozvoji. Ve tieti
fazi se ptipravi plan krokt a akci, jak bude osobni rozvoj krok po kroku probihat, jaké
metody vzdélavani budou pouzity pfi rozvoji, jaky bude casovy harmonogram jednotlivych

¢innosti a tak dale. V posledni fazi dochézi k realizaci vSech krokt a akci z faze treti.

Obrazek 7 — Faze ptipravy a realizace planu osobniho rozvoje

Zhodnotit soucasny stav

-,

Realizovat

Stanovit cile

Naplanovat kroky
(akce)

Zdroj: Armstrong, 2007
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2.4 Hodnoceni zaméstnanci

Hodnotici proces pracovnikli umoznuje organizaci zjistit informace o svych
zaméstnancich. Informace se mohou tykat zpusobu pracovnich dovednosti jednotlivych
pracovniki, vykont a ¢int. Jak bylo jiz uvedeno v kapitole Motivace, proces hodnoceni
Casto byva povazovan za prostfedek motivace. , Pomérne casto vyuzivany je systém
hodnoceni pracovniku, ktery postihuje pracovni vykon i pracovni chovani a pri némz je
hodnoceni provazano se vzdélanim, osobnim rozvojem pracovnikii a s Fizenim jejich

kariéry“ (Kocianova, 2010).

Podle procesu hodnoceni pracovnikli se odviji systém rozvoje a odménovani.
Hodnoceni je dilezitym faktorem personalni ¢innosti, bez kterého podnik neni schopen

povzbudit motivace a vykon svych pracovniki (Hronik, 2007).

Mezi hlavni oblasti hodnoceni podle Wagnerové (2008) patii zaméteni na odvedeny
vykon pracovnika a splnéni pozadovanych cilti. Tato oblast hodnotitelim nejvice umoznuje
proces hodnoceni. Vykon a splnéni cilti ale neni jedina oblast hodnoceni. Do celkového
hodnoceni patii charakter a kvalifikace pracovnika. Wagnerova do oblasti hodnoceni
zatazuje také osobni vztah Kk firm¢. Tato oblast neni schopna vzdy byt zcela korektné
ohodnotitelna, jelikoz posuzovani miry vztahu a snazeni se ve prospéch organizace je zcela

subjektivni z pohledu hodnotitele.

Hronik (2007) tvrdi, ze efektivni hodnoceni se musi zaméfovat na nasledujici tii oblasti:

= Vstup
Do oblasti vstupl patii predev§im opravnéni, které pracovnik ma. Mimo jiné se ale
jedna také o kvalifikaci, schopnosti, zkuSenosti a dalsi véci, které dava do svého
zaméstnani.

= Vystup
Oblast hodnoceni pracovnikli zamétena na vystup se nejsnadnéji hodnoti, jelikoz
vystupy v podobé dosazenych vysledkt predstavuji konkrétni data. Hodnoceni
vystupt mize byt dvoji formou. Prvni z nich je pifimé hodnoceni vystupu, které se
zamétuje na méteni podle Ciselnych vysledkl pracovnika. (pocet vyrobenych kust,
pocet odpracovanych hodin, pocet podepsanych smluv a tak dale). Druha se zamétuje
na nepiimé hodnoceni vystupu pomoci bodové stupnice, podle které hodnotitel

oboduje hodnoceného vystupy (napt. na stupnici 1-10 pracovnik dostane 7bod)
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Proces
Jedna se oblast hodnoceni, kterd se zamétuje na ¢ast procesu mezi vystupy a vstupy.
Jinymi slovy je proces oblast hodnoceni, kdy se hodnotitel zaméfi na cely pribéh

odvadéni pracovnikovo vykonu a tuto ¢innost zhodnoti.

Obrazek 8 — Tti oblasti hodnoceni

Vystup
{(vykon)

Vstup Proces
(predpoklady = potencidl + zpusobilosti + praxe) {pracovni chovani, pfistup)

Zdroj: FrantiSek Hronik, 2007

Mezi rtizné zplisoby hodnoceni patii také rozdéleni podle pravidelnosti hodnoticiho procesu.

Pilatova (2008) systémy hodnoceni rozd¢lila nasledujicim zptisobem:

Systematické hodnoceni — se provadi v pravidelnych intervalech (1x za rok, 1x za

meésic, 1x za kvartal), nebo piipadné za jasn¢ stanovenych okolnosti. Systematické
hodnoceni je provadéno pisemnou formou a ma formalni charakter. Zakladni
pfedpoklad funkénosti je stanoveni jasnych pravidel, podle kterych se systém
hodnoceni bude fidit.

Hodnoceni kompetenci — se obvykle uskute¢iuje po delSich ¢asovych obdobich (1x

rocné, 1x za dva roky). Hodnoceni kompetenci ma dopad na pevnou slozku mzdy a
na kariérni riist pracovnika. Zaméfuje se na hodnoceni kvalifikace, charakteru a
dovednosti.

Nesystematické hodnoceni — je obvykle pouze ustni formou, takze se jedna o

neformalni charakter. Casovy interval provadéni hodnoceni neni znamy, protoze
hodnoceni nesystematické se provadi podle momentalni situace, ndhodné a podle

nezbytnosti. Nejsou znamy dopiedu zadné podrobnosti hodnoceni — metoda, zptsob,
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cile. Probiha vétSinou formou fizeného rozhovoru hodnotitele a hodnoceného
pracovnika a udélenim zpétné vazby (ustn€ ud€lend pochvala za korektni chovani

pracovnika).

Hodnoceni prace podle Armstronga (2007) zobrazuje systematicky postup, pii némz si
spole¢nost stanovi pomérnou vysi hodnoty prace, podle které ustanovi vnitini platové a

mzdové poméry. MiiZze byt zobrazeno ve dvoji podob¢.

1. Analytické hodnoceni — analytické hodnoceni prace je zalozeno na zkoumdni

jednotlivych faktorG a elementl, pfiCemz se zjiStuje, jak moc se vyskytuji
v konkrétni praci a podle toho se urcuje vyse hodnoty prace. Analytické hodnoceni
prace, ¢asto znamé pod zkratkou AHP, slouZzi jako ndstroj pro efektivni srovnani
jednotlivych praci a moznosti, co prace zaméstnanci nabizeji. Jedna se hodnoceni
systematické, jelikoZ relativni hodnota prace se odviji od souboru pravdivych a
skuteénych dat o vlastnostech praci, které jsou zkoumany podle ptedem znamych
pozadavki a hodnot. Mezi typy analytického hodnoceni prace patfi:

e Bodova metoda

¢ Analytické porovnani

e Metoda fad potadi

e Metody znackové, patentové

2. Sumarni hodnoceni — srovnava jednotlivé prace jako komplex, kdy kazda dostane

podle své povahy urcitou ¢iselnou hodnotu a neni zkoumana z pohledu jednotlivych
casti — prvkt a faktord. Sumarni hodnoceni prace neni spravedlivé, jelikoz
odménovani ve vysi stejné hodnoty neni presné. Mezi sumarni typy hodnoceni prace
patfi:

e Katalogova metoda

e Metoda potadi praci

e Metoda parového porovnani

e Benchmarking — vnitini pométovani
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2.4.1 Cile hodnoticiho procesu

Konkrétni cile hodnoceni pracovnika se pfizpisobuji zaméfeni podniku,
pozadavkim na pracovni misto, zptiisobu hodnoceni a jeho obsahu. Zakladni piedpoklad cilt
je nezaujatost a spravedlivost hodnoticiho procesu. Proces se miize najednou zaméfit i na
vice cild, ale nemélo by jich byt mnoho a je tfeba rozlisit miru zaméteni. Hodnoceni by v ten
moment prestalo byt korektni, protoze hodnotitel by nebyl schopen monitorovat vSechny

cile.

Podle Hronika (2007) jsou dil¢i cile hodnoceni nasledujici:

e Snaha 0 zlepsSeni pracovniho vykonu zaméstnance na zakladé vysledk z minulosti
e Zjistit potencial pracovnika a pokusit se ho rozvijet

e Podpora pti rozhodovani zaméfeného na odménovani

¢ ldentifikace s potfebami pracovnika (vzdélavani, kariérni rast, socialni a pracovni)
e Davani dostateéné zpétné vazby zaméstnanci, jak Si v praci pocina

e Snaha o ziskani dobrého vztahu mezi zaméstnanci a vedenim

e Schnani informaci o pfistupu a stanoviskach pracovnika

Dvotékova a kol. (2007) uvedla, Ze ,, uispésné plnéni vikolu vétsiny persondlnich cinnosti
Jje podminéno fungovanim systému hodnoceni pracovnika, protoze bez ného je problematické
realizovat kvalitni systém rozmistovani, povysovani, vzdélavani a rozvoj i odménovani. Cile

hodnoceni pracovnika maji tedy multifunkcni charakter .

2.4.2 Metody hodnoceni
Vybér vhodné hodnotici metody je zdsadni pro spravny a efektivni proces hodnoceni
pracovnika. Kazdy metoda ma sva uskali, takze se doporucuje vhodné kombinovat metody,

aby proces hodnoceni byl co nejefektivnéjsi.
Podle Wagnerové (2008) je obecné roztiidéni metod nasledovné:

e Mcgcfeni vlastnosti — méfeni lidskych vlastnosti pracovnika, které by mél spliovat
(tvotivost, chut’ pracovat, zodpoveédnost)

e Méieni chovani — odchylky chovani, jak by se pracovnik mél nebo nemél chovat
béhem prace

e Mg¢fteni vysledkil — méfeni pracovnikovo vykonu podle jeho vysledki
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Rozdé&leni metod podle Hronika (2007), které se zamétuji na rizné ¢asové obdobi, je:

e Zaméfeni na minulost —jedna se o metody hodnoceni, které se zamétuji na minulost
—jiz ukoncené d¢je

e Zamgéfeni na pfitomnost — metody hodnoceni orientované na ptipady, které se pravé
d¢ji (souCasnost)

e Zamcéfeni na budoucnost — orientace metod na predvidani budoucnosti

Obrazek 9 — Matice metod hodnoceni pracovniki

Hodnoceni vstupu Hodnoceni procesu | Hodnoceni
vystupu
Metody zaméfené | Zhodnoceni praxe Metoda kli¢ové Zaznam vysledki
na minulost (certifikaty) udalosti Srovnani vysledku
Metody zaméfené | Assessment Centre Sociogram Pozorovani na
na pritomnost Development Centre 360° zpétna vazba | misté
Manazersky audit Mystery shopping
Zkouska
Metody zamérené | Hodnoceni potencidlu Supervize MBO, BSC
na budoucnost Intervize

Zdroj: Hronik, 2007

Jestlize hodnotitel zkritizuje nebo pochvali pracovnika za jeho praci, jedna se o neformalni
metodu hodnoceni. VSechny vyse zminéné metody podle Hronika (2007) jsou formalniho

charakteru.

Jedna z metod je metoda MBO, ktera vznikla zkracenim slov originalniho nazvu
Management by Objectives, se zamé&fuje na domluveni povinnosti, kritérii a cilt, které musi
pracovnik ve sjednaném cCasovém intervalu splnit — fizeni podle stanovenych cili. Za
splnénou praci je pracovnik hodnotitelem ohodnocen a jsou mu sdéleny podminky

hodnoceni pro ptisti obdobi (Dvotakova a kol., 2007).

Dalsi ze znamych metod je metoda 360° zpétné vazby. Tato metoda spociva v tom,

ze hodnoceny dostava zpétnou vazbu od vSech lidi, se kterymi v rdmci pracovni ¢innosti

40



ptisel do styku — spolupracovnici, vedeni, zaméstnanci nebo tfeba klienti. Soucasti
hodnoceni je také sebehodnoceni hodnoceného. Zakladnim ptedpokladem je anonymita lidi,
ktefi dotaznik o hodnoceném vypliuji, s vyjimkou nadtfizeného, jehoz hodnoceni je schvalné
neanonymni, aby byla odliSena zpétnd vazba od vSech ostatnich. Jednd se predevSim o

nastroj k rozvoji kvalit pracovnika (webova stranka - www.360zpetnavazba.cz).

Metoda BARS se zaklada na principu vytvoieni hodnotici stupnice, podle které
hodnotitel nasledné provadi proces hodnoceni. Jednotlivé stupné podrobné vysvétluji troven
kritérii pro konkrétni pracovni pozici. Tato metoda je naro¢nd svou ptipravou, kdy je nutné
naprosto dopodrobna charakterizovat a definovat idealn¢ slovné€ kazdy jednotlivy stupen, ale
pozdé&jsi samotny proces hodnoceni tak naroény na realizaci neni, jelikoz hodnotitel
pfifazuje pracovniku pouze stupné ze vzorové vytvorené stupnice, které¢ dosahuje a podle
toho je hodnocen. Hodnotici stupnice je fazena od nejhorsi uroven vykonu po nejlepsi
trovent vykonu. Cim vice definovanych stupiii existuje, tim je efektivn&j$i a presndjsi

hodnoceni (Dvotéakova a kol., 2007).

Dalsi metoda se nazyva sebehodnoceni. Pracovnik ma za ukol ohodnotit sam sviij
vykon, ktery je porovnan s hodnocenim od hodnotitele. Podle Dvorakové a kol., (2007) je

umyslem ,, zapojit pracovnika do procesu hodnoceni tim, Ze analyzuje sméry svého osobniho

vevr

2.4.3 Kritéria hodnoceni

Hodnoceni pracovnika nelze spravné realizovat bez kritérii. Kritéria by méla
spliiovat Uspésné vykonavani pracovniho pozice a role. Podle toho, na co se hodnoceni
zamgétuje, jsou potieba riznoroda kritéria. ,, Kritéria hodnoceni museji vidy odpovidat ucelu
hodnoceni. V systematickém hodnoceni pracovnikii, které je zameérené na hodnoceni

pracovniho vykonu i pracovniho chovani, se uplatiuji vykonova kritéria i kritéria chovani‘

(Kocianova, 2010).

Hlavni duraz je potteba klast na spravné zvolené kritérium v souvislosti na vlastnosti
potfeb Cinnosti pracovnika, jelikoz nepravné zvolené kritérium vyrazné snizi uznavanou

vaznost hodnoceni (Dvotékova a kol., 2007).

Pozadavky na hodnotici kritéria zaméstnancti, které jsou podle Kocianové (2010) potieba
Splnovat:
e Pifiméfené mnozstvi kritérii
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e Srozumitelnost a jasna definice kritérii

e Platnost kritérii

e Stejny zaver — pii zameteni na jedno urcité kritérium by i1 vice hodnotiteltt mélo dojit
ke stejnému zavéru

e Samostatnost kritérii — nenavazuji na sebe

e Kritéria by se méla vztahovat na pozadavky konkrétniho pracovniho mista u

hodnoceného

Obrdazek 10 — Hodnotici kritéria podle Kaspera a Mayrhofera

viastnosti

hodnotici kritérium

vykonové vysledky chovini

Zdroj: Kocianova, 2010

Kocianova (2010) ve své publikaci uvadi, ze Kasper a Mayrhofer (2005) kritéria
hodnoceni rozdélili do tfech skupin, které jsou zobrazeny vyse na obrazku 10 a jsou

nasledujici:

e Vlastnosti — osobnost hodnoceného (zru¢nost, tvofivost, nezavislost, podnikavost,
spolehlivost)

e Vysledky vykonu — dosazené vysledky vykonu hodnoceného

e Chovani — chovani hodnoceného v praci, jak zvlada spolupracovat s ostatnimi nebo

udélena diivéra od hodnotiteld ve volnosti plnéni povinnosti
Podle Dvorakové a kol. (2007) se mezi hlavni kritéria hodnoceni fadi:

e Fyzicka sila — odvedeny vykon
e Vlastnosti hodnoceného (tvofivost, nezavislost, podnikavost, spolehlivost,
houZzevnatost, zdsadovost, v§imavost, rozumné premyslejici)
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Uvazlivy pfistup

Vudci osobnost — umét vést lidi, motivovat a mit schopnost organizovat ¢innosti
Komunikacni schopnosti — spoluprace v tymu, schopnost vyiesit vzniklé problémy
Byt pfipraven Celit novym vécem a nebat se zmén

Efektivni rozvrhnuti pracovni doby

Podle miry kvalifikace, védomosti a umu

Chyby béhem procesu hodnoceni a snaha o jejich zamezeni

Zakladni podminkou, jak piedejit chybam hodnoceni, je informovanost a spolehlivost

hodnotitele. Chyby, které se vyskytuji béhem procesu hodnoceni, mohou byt podle

Dvotakové a kolektivu, (2007) trojiho zptisobu.

1.

Chyby zakotvené v systému hodnoceni

Jsou to chyby, které vznikly v disledku Spatné zvolenych kritérii, chybné pouzité
metodiky hodnoceni, nevhodné¢ vybrana metoda a prubéh hodnoceni, v disledku
ukvapeni se a nedostateéna pfipravenost hodnotitele na proces hodnoceni. Casty
problém se vyskytuje v nejednotné mite obtiznosti jednotlivych kritérii u riznych
hodnotiteld.

Chyby na strané hodnocenych

Jednd se o chyby pracovnikid (hodnocenych), které jsou casto zplsobené
nedostate¢nou informovanosti o pribé¢hu a divodu procesu hodnoceni ze strany
vedeni spole¢nosti.

Chyby hodnotitelu

Mezi Casté chyby hodnotiteltl patii:

Centraliza¢ni tendence — cilem centraliza¢ni tendence je zuzit stupnici, podle které
hodnotitel dochazi k zavéru hodnoceni. Jednd se o snahu vyhnout se udéleni
negativnimu hodnoceni, a proto hodnotici pouZije rad€ji primérma hodnoceni u
vSech pracovnik. Tento zpisob neni objektivni, jelikoZ nejsou zndmé praveé
vysledky hodnoceni, kde by byly zaznamenany nejlepsi vysledky, ale zaroven 1
nejhorsi.

Spatné zvolené méfitko stupnice hodnoceni — jedna se o chybu, ktera se projevuje
Spatné nastavenou hranici naroc¢nosti na vykon pracovnika. Pokud je hranice
narocnosti nastavend priliS nizko, vétSina hodnocenych spadd do kategorie

nadprimérnych zaméstnancii. Zarovenn to plati 1 obracené, tudiz piili§ vysoce
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nastavena hranice narocnosti zafidi, Ze vétSina zaméstnanci bude v kategorii
podprimérnych. Miizeme tvrdit, Ze Spatné¢ zvolené méfitko stupnice hodnoceni u
pracovnikil zptasobuje pokles motiva¢niho vlivu na budouci vykonnost.

Ptedsudky hodnotitele — spocivaji v rozhodovéani hodnoticiho, bez brani v potaz
soucasnych vykont, jenz zam¢&stnanec odvedl, ale jen na zaklad¢ vlastnich nazord o
vzhledem K etnickym faktorim a pohlavi hodnoceného, ¢imz se hodnotitel dopousti
diskriminace a neobjektivnosti hodnoceni.

Postupné nacitajici se chyba (kumulativni) — dochazi k ni v ptipad¢, Ze se pracovnik
v minulosti dopustil chyby, kterd ho omezuje pii kazdém nasledujicim hodnoceni.
Hodnotitel nebere v tivahu, jaky pracovni vykon zaméstnanec za hodnotici obdobi
odvedl, ale na zakladé chyby z minulosti ma jasnou piedstavu o vysledku hodnoceni.
Chyba ,,halo efektu” — k hald efektu dochazi, jestlize hodnotitel necha pievazit na
zakladé jednoho negativniho faktoru vSechny faktory pozitivni tak, Zze konecny
vysledek hodnoceni ma negativni charakter — zkresleny vysledek.

Arogantni postoj hodnotitele — vyskytuje se, kdyz hodnotitel svym arogantnim
chovanim znevazuje hodnoceni a moznost debaty ohledn¢ vysledku hodnoceni. Tato
chyby nastava, pokud neexistuje podle hodnotitele jiny vysledek ani ndzor nez pouze
ten, ktery on sdm tekl. V disledku tohoto jedndni pracovnik ztraci motivaci a snahu
se zlepSovat.

Chyba kontrastu — chyba spociva v tom, Ze hodnotiteliv vykon slouzi jako méfitko,
kterému by se mél hodnoceny pfiblizit.

Negativisticka chyba — je spojovana s chovanim hodnotitele, ktery se béhem procesu
hodnoceni pokousi pouze o hledani chyb a nedostatkl, které pracovnik nesplnil nebo
splnil, ale ne dostate¢né. Pro hodnotitele nejsou dobré vysledky diilezité a podstatné,
takZe proces hodnoceni ztraci svou vaznost, kdyZ hodnotici neni schopny pochvalit
pracovnika za kvalitné odvedenou praci. Zaméstnanec ztraci motivaci a dochazi mezi
nim a hodnotitelem ke konfrontacim.

Chyba favorismu — nejhor$i mozna chyba u procesu hodnoceni. Chyba favorismu
znac¢i nedostatek moralky hodnotitele. Hodnotitel se této chyby dopousti, jestlize
umyslné nadhodnocuje skupinu zaméstnancti a zaroven diskriminuje dalsi skupinu
zaméstnancl se stejnymi vysledky, a to pouze na zéklad¢ etnické skupiny, zemé

pivodu a rase. Casto dochazi k upfednostiiovani oblibenci — favoritd, ptipadné
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oblibenych skupin (rodina, ptatelé¢), proti ostatnim zaméstnancim. V nékterych

ptipadech se se hodnotici dopousti protipravniho jednani.

Jak lze chybam hodnoceni piedejit? V zakladé je dulezité, aby se systém hodnoceni

nastavil tak, Ze chybam, které jsou popsané vyse, se na zaklad¢ jejich znalosti predejde.

Jestlize se hodnotitel peclivé obeznami informacemi, které¢ jsou potiebné k udéleni
hodnoceni, tak se jiz vten moment snazi pfedchdzet chybé. Pripravenost na jednéni
hodnoticimu umozni zaméftit se na hodnotici sledovana kritéria pracovnika. Dilezita je
hodnotitelova nestrannost, ktera mu umoznuje hodnotit objektivné a spravedlivé na zakladé
nastudovanych informaci o chovéni a vypozorovanych vysledcich pracovnika. Mimo jiné si
hodnotitel musi byt védom, Ze i on béhem hodnoticiho procesu muze udélat chybu

(Wagnerova, 2008).

2.4.5 Dotaznikové Setieni

Dotaznikové Setfeni je metoda ziskavani informaci, pfi které se oslovi vybrany vzorek
respondentt, ti odpovi na strukturované otazky a nasledné je mozné na zaklad¢ ziskanych
dat provadét analyza. Pfi vytvafeni dotazniku je mozny dvoji pfistup. Jeden z nich se nazyva
ekonomicky, ktery se vyznaCuje svou srozumitelnosti, stru¢nou podobou a jasné
definovanymi otdzkami. Druhy pfistup se nazyva sociologicky, ktery na rozdil od
ekonomického neni tak stru¢ny, ale jeho tkolem je zaméfeni se na co nejveétsi mnozstvi
oblasti. Zakladnim pfedpokladem vytvofeni vhodného dotazniku je snaha minimalizovat
pocet otazek a zajistit jejich logickou strukturu, jelikoZ navaznost a pocet otazek hraje velky

vliv na respondentiiv zajem k celému Setfeni (Kozel, 2006).

45



3 Cil prace a metodika

3.1 Cil prace

Hlavnim cilem préace je na zéklad¢ studia souvisejici odborné literatury a vlastniho
Setfeni posoudit proces hodnoceni zaméstnancti a u¢innost nastrojt jejich stimulace ve firmée
Plzensky Prazdroj, a.s. s vyslednym navrhem opatfeni vedouci ke zlepSeni systému

personalniho fizeni.
Dil¢i cile jsou:

* Posouzeni procesu hodnoceni zaméstnanct a jeho a¢inku.
*  Vyzkum t¢innosti stimulacnich néstroji a urovné motivace zaméstnanct
zkoumaného podniku.

= Zavéry a navrhovand opatfeni vedouci ke zlepSeni systému personalniho fizeni.

3.2 Metodika

Na zéklad¢ reSerSe relevantnich literdrnich zdroji a piehledu soucasného stavu
poznani dané problematiky zkoumat prubéh personalniho fizeni spolecnosti Plzensky
Prazdroj, a.s., se zaméfenim na proces hodnoceni zaméstnancti ve vazbé na osobni rozvoj

zaméstnance a nastroje stimula¢niho systému.

Prakticka ¢ast neboli vlastni prace a analyzy s ni spojené byly vytvoreny na zakladé
znalosti ziskanych pifi tvorbé literarni reSerSe, soucasnych védomosti v oblasti dané
problematiky, pozorovani a prostudovani poskytnutych internich smérnic a dokumentl
firmy, mezi které patii ptehled firemnich benefiti a zaméstnaneckych vyhod, kolektivni

smlouva, eticky kodex a dal$i vnitropodnikové smérnice.

Vyzkum je tvofeny fizenym rozhovorem s vedoucim pracovnikem oddé€leni pro
odménovani, ktery vysvétlil interni fungovani spole¢nosti v souvislosti se systém hodnoceni
a odménovani zaméstnancii z pohledu hodnotitele a pouzivani motivacnich ¢i stimulaéni
nastrojl, a dotaznikovym Setfenim, ve kterém byl reprezentativnimu vybérovému vzorku 55
zamé&stnancl spolecnosti zaslan e-mailem dotaznik, jehoZz otazky byly zamétfené na
spokojenost respondentli ve spolecnosti, se systémem hodnoceni a odménovani, moznosti
seberozvoje a nabizenym beneficnim programem a dal$imi motivacnimi a stimula¢nimi
prostiedky. Dotaznik byl zcela anonymni a obsahuje 22 otazek, z ¢ehoz je 19 otazek

uzavienych s jednou moznou odpovédi, 2 otazky jsou zcela oteviené a respondent ma
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moznost rozepsat své pocity a nazor na danou problematiku a 1 otazka je uzaviena, ale lze
zvolit vice odpovédi. Z 19 uzavienych otadzek s jednou moznou odpovédi je prvnich 5
filtracni, které rozdé€luji respondenty do skupin podle pohlavi, véku, délky pracovniho
poméru, vzdélani a oblasti, ve které pracuji. Odpovédi jsou pievedeny do absolutnich a
relativnich Cetnosti. Proces hodnoceni zaméstnanct je zakladem pro plan osobniho rozvoje
a volbu stimula¢nich néstrojii. Vysledky Setfeni vedly k vytvofeni komparace vybranych
otazek, které¢ mély za ukol odhalit odliSnosti v odpovédich respondentti na zakladé riznych

filtraénich otazek.

Vysledky dotazniku a komparace vybranych otazek vedla k navrzeni vhodnych
opatieni v zavéru prace, které by mohly vést ke zlepSeni soucasné trovné€ personalniho fizeni
a eliminaci shledanych nedostatkii. Navrh doporuc¢enych opatieni bude navrzen spolecnosti

Plzensky Prazdroj, a.s.
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4 Vlastni prace

Obrdazek 11 — L0ogo spolecnosti

Zdroj: Prazdroj.cz

4.1 Charakteristika vybrané spole¢nosti

Spolecnost Plzeiisky Prazdroj, a.s. se zaméfuje na pivovarnicky primysl. Samotny
pivovar byl zaloZzen roku 1842 a postupem cCasu se Knému piipojily pivovary Velké
Popovice a Radegast, ¢imz vznikla akciova spole¢nost. V dnesni dob¢ je Plzenisky Prazdroj,
a.s. ¢lenem mezinarodni skupiny pivovari Asahi Group holding, do které vstoupil v roce
2017 a zaroven se Asahi GP stal jeho vlastnikem. Prazdroj disponuje vlastnim typem piva,

které se stalo uznavany symbolem — Pilsner Urquell.

Svym postavenim se jedna o vedouciho producenta a vyvozce piva pro Ceskou
republiku a celou Stfedni Evropu, ktery se svymi v§emi pivovary zaujima 49 % z ¢eského
trhu. Ro¢ni produkce piv, které Prazdroj proda, je vice nez 12 miliont hektolitri a kazdym

rokem se zvySuje. Exportovani produktl je sméfovano do vice nez 50 zemi z celého svéta.
Produkty, které Plzenisky Prazdroj, a.S. vyrabi:

e Pilsner Urquell
e Gambrinus
e Nealkoholické pivo Birell

e Radegast

e Velkopopovicky Kozel

e Frisco

e Master

e Fénix — pSenicnd pivni novinka od unora 2012
e Primus

o Kiasik

Spolecnost je hrda, ze Ctyfti jeji znaCky nesou oznaceni Ceské pivo.
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Plzensky Prazdroj se mimo jiné specializuje i na turismus, konkrétné¢ na
komentované prohlidkové trasy, diky kterym seznamuji navstévniky s vyrobnim procesem
piva, jeho historii, historii pivovaru s ¢aste¢nym zamétenim i na Plzeni samotnou.

Prohlidkové trasy:

1. Plzensky Prazdroj — jednd se o trasu zacinajici pfimo v pivovaru, pii které hosté
dostanou specialni ptfednasku o postupu vafeni plzenského piva, pouzitych
technologii 1 jeho historii. Prohlidka je zakoncena v lezackych sklepech, kde je pivo
uchovavano pii velmi nizké teploté ve velkych dfevénych sudech, s naslednou
ochutnéavkou.

2. Gambrinus — trasa seznamuje s tradici vafeni Gambrinusu zakoncena se $kolou
spravného ¢epovani

3. Pivovarské muzeum — vSechno tykajici se historie piva a pivovaru

4. Plzenské historické podzemi — zacatek trasy je v Pivovarském muzeu, odkud
navstévnici pokracuji nékolik set metrti podzemimi trasami pod historickym centrem
mésta Plzné

Ve spole¢nosti Plzensky Prazdroj je zaméstnano 2600 zaméstnanci, ktefi jsou rozdéleni do
dvou oblasti:

e vyrobni
e obchodni
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4.1.1 Rozvaha

Obrazek 12 a 13 zobrazuje rozvahu spolecnosti. Zakladni kapital je ve vysi 2 000 000 000
K¢, pticemz hodnota akcie je 1 000 K¢&. Akcie jsou na ve jmenovité podobé o 2 000 000
Kusech.

Obrdazek 12 — Rozvaha ke dni 31.12.2019 (aktiva)

oznat. AETIVA Fad. 31.12.2009 3112 M8
Brutto foreioe Malta hetio
a b e 1 H 3 4
AKTIVA CELKEM 001 37842 -23 14813| 14259
8 Dl y majetek 33103 -22514[ 10689) 10 277
8. 1, Dlouhodoby nehmotny majetek 2202] -1661 541 599
B L L Nehmotné visledky vizkumu a vivoje 005 10 -10) 0 1
Loz Oceniteind prava 006 2106 -1593 513 564
b1 %1 (Saftware 007 1135  -1005 159
B Lz 2z |Ostetnioceniteind préva 008 971 -568 363 405
301 8 Ostatni dloshodoby nehmotrry majetek. B0 32 14 8] 3
_— Poskytnute zaiohy na diouhodoby nehmotny majetek a nedokonteny] |
dlouhadoby ¥ maj 011 54 -44| 10 25
B L 5 2 |Nedoxondeny diouhocoby nehmotny maj 013 54| q_ 10 75
B 1L Diouhodoby hmaotny may 014 30983 -20844] 10139 9 6es
B IL 1 Pozemky a stavby 015] 7102 -3435] 3666 3736
EILL 1 |Poremky 16 756, [ 256 268
B o1z [Svay 017 6806]  -3A36 3370 3 448
B 1. 2. Hmatné maovie wici a Jelich soubory 01 17 160 -11 677 EEEE]| EELE]
B I 3. Oceriovad rozdil k nabytému majetiu 019 5731 -5 731 0 0
. IL 4. Ostatni diouhodoby hmotny majetek [F1] 5 [ 5 4
B o4 3 |Winy diouhodoby hreotnyg majetek 023 5 [ 4
b s Poskoytnuté z5lohy na diouhodoby himotny majetek a nedokondeny
diouhodoby hmotny majetel 024 985 (] a85 449
s s 1 |Poskyinulé zilohy na disuhadoby hmatny majetek 025 156 0 1 202
B IL 5 2 |Nedokonéeny diouhodoby hmotny maj 026 829 [ B25 247
B, 1. Diouhodoby cni majetek 027 18 -9 9 10
B, 1013, Podily - podstatry viv 030 18] -9 E 10
i, (ObéZna aktiva a37 3 605 ~434 3171 3051
c. L. asob 038 1172 -59) 1113 1117
oLl Materidl 039 652 54 598 614
coL oz Nedoxontend wWroe a polotovary 040 349 0 349| 332
C L 3 Vyrobky a zhoZi 041 171 -5 166 171
oL o301 [Wirohiky 042 153 -1 152] 157
e N N 043 18 K 14] 14
c Pohledaviy 046 2393 375 30 1e01
cmaz Kritkodobé pohledaviy 057 2393 -375 2018 1901
o m 2 1, |Pohiedéviy 2 obehodnich vatahi 058 1533 -375, 1158 1158
. m oz 2 |Pohleddvky - eviddand nebo oviddajic oscba 058 592 0 592| 538
c L2 4 |Pohleddviy - ostatni 061 268 0 268)  205|
© I % 4 4, Krétkodobeé poskytnuté zilohy 065 88| 0 88] 78
C. 1L L 4. 5 |Dohadné Gty aktivni 3 172 0 1 123
et x s & |Jind pohleddvioy 067 8 a 4
= Penini prostiedky 071 40| 0 33
Co 1L \Penéini prostiedky v pokladné 072 39 0 32
I .2 Penéini prostiedky na (étech 073 1 0 1 1
D, Casové rozlideni aktiv 074 | 1034 Bl 953 EEDY
L1, Naklady pfistich obdobi 075 1034 -B1 553 931

Zdroj: or.justice.cz
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Obrazek 13 — Rozvaha ke dni 31.12.2019 (pasiva)

oznat, PASTVA féd, | 31.12.2019 | 31.12.2018
il b £ 5 B
PASIVA CELKEM 078 14813 14 259)
A Viastni kapital o7s 6 800/ 6397
A 1 Zakladni kapital 080 2000/ 2 000
h L 1. |Zakladni kapitl - [ 2 000 2000
A 1L AZio a kapitilové fondy 084 37 -61
A, IL 2. Kapitilové fondy aas -37 -Gl
& x 3z |Ocehoved ropdly 2 pfecendni majetku a rdvazid (+/-) [ =3 =Bl
A TV. Visledek hospodafeni minuljch let (+/-) 095 | 68 2
A N L HerozdBleny zisk minukych let i) | (=] 2
L) Vysledek hospodareni b&ineho Uéetmiho obdobi - [F1] 47 4 456
B +0C Cizi zdroje 101 8001 7 EE‘
Iy Rezervy 102 459 409
B2 Rezerva na daf 2 prijmb 104 144 108
B Ctatni rezensy 108 | 3% 200
e T |Zavezky w7 | 7532 7419
o1 Dlouhodobé ravazky 108 1 |
e I & Zawazky - ovladana nebo oviddajic osoba 116 | 1200 1500
C L & Odlozeny dafiovy zavazek [ng | E4§| 677
C L 9 Zawazky - ostatni (7. 120 - 122) [119 [ [T] 77
c 1. 9 2 |Dohadné Ofty pasivii i 121 o8 77
€ L Kratkodobé zavazky 1123 5589 5165
c o 3 Kratkodobé pijaté zalchy 128 1272| 1215
¢ o4 Zavazky z abchodnich vaahl 129 2413 2352
¢ 1. 8  |Zhvarkyostatni — 133 1904 1718
c m & L |Zavazky ke spolednkim 139 [] []
C I 6 3 |Zévazky k zamistnanclm 135 73 [5
© 0. B 4 |Zévazky 78 soCiainino zabezpeteni A zdravoining pojiEtEnl 137 41 38
o mo8 5 |Stat-dafové zdvazky a dolace 138 | HE] a4
C o 8 & |Dohadné Gfty pasinl 13 1213 1077
c 0 &6 7 |liné TEvarky 190 | 50 80
o, Casové rozliseni 141 12 34
B L widaje pritich obdobi 142 12 7]

Zdroj: or.justice.cz

Autor se rozhodl na zaklad¢ prozkoumani rozvahovych polozek a VZaZ vypocitat hodnotu
ukazatele rentability aktiv za rok 2019 a 2018 a vysledky mezi sebou porovnat. Hodnota

ROA znaci celkové zhodnoceni kapitalu bez ohledu na jeho financovani.

zisk (VH) po zdanéni _ 4 456
celkova aktiva 14 259

hodnota ROA (2018) = * 100 = 31,2504 %

zisk (VH) po zdanéni 4769
celkové aktiva 14813

hodnota ROA (2019) = * 100 = 32,1946 %

Jak je z vysledki patrné, spolecnost v meziroénim zhodnoceni stale zvySuje svou produkéni
silu, jelikoz hodnota ROA se zvysuje.
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4.2 Organizacni struktura

Organizacni struktura ovliviiuje chovani celého podniku, chovani jejich ¢lend, tvorbu,
komunikaci ve firmé a v podstaté se da fici, Ze organiza¢ni struktura patii mezi zasadni
nastroje efektivniho fizeni znalosti, jelikoz pfimo ovliviiuje praci se znalostmi a jeji vyuziti

V praxi, a proto je dulezité se na organiza¢ni strukturu zaméfit a neopomijet ji.

Obrdzek 14 — Funkcionalni organiza¢ni struktura

Generalni Feditel

Obchodni a . L I . . = I Reditel firemnich vztahu,
distribuéni Fm?nclnl alT Tej;hr_‘llckyr Marf(et[nguvy Reditel §tratgg|’ckeho komunikace a lidského
- reditel feditel reditel planovani .
reditel kapitalu

Zdroj: vlastni zpracovani

Spolecnost je tvofena Sesti oblastmi, pficemz kazda ma svého teditele, své dil¢i cile,

strategii a dalsi podrobng&;jsi vétveni v ramci organiza¢ni struktury.

Reditelé jednotlivych oblasti ve spole¢nosti:

= Generalni feditel: Grant Liversage

* Financni a IT feditel: David Udal

=  Technicky feditel: Pavel Semik

* Obchodni a distribu¢ni feditel: Tomas Mréz

* Marketingovy feditel: Roman Trzaskalik

= Reditel firemnich vztaht, komunikace a lidského kapitalu: Rob Kenney

= Reditel strategického planovani (Odbératelsko-dodavatelsky fetézec): Marek Prach
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4.3 Vzdélavani a rozvoj

Spolecnost si je védoma, ze vzdélavani a rozvoj vlastnich lidi tvofi zna¢nou investici,
ktera se ji vzhledem napliiovani firemnich ciltl a uskute¢néni strategii v prabéhu ¢asu navrati
Zpet.

Kazdé hodnotici obdobi se zaméstnanci nastavuji cile osobniho rozvoje, které by mu
meély pomoci v osobnim vyvoji. Diléi cile pfedstavuji individudlni zalezitost pro kazdého
zaméstnance a zametuji se na uskali, jez jsou zapotiebi zlepSovat nebo jsou potiebné
k vykonavani prace. Pro pracovnika HR oddéleni byly cile pro minuly rok nasledujici —
komunika¢ni dovednosti, time management (organizace ¢asu), cizi jazyk a prezentace. Pti
definovéni cili se také stanovi sekvence Cinnosti, jak a kdy budou rozvojové aktivity
naplnény. Na konci obdobi se pfi procesu hodnoceni zhodnoti, do jaké miry rozvojovy plan
byl naplnén a tato slozka tvoii ¢ast vysledného hodnoceni.

Zameéstnanci se maji moznost vzdelavat v ramci riznych kurzi na zakladé individuélnich
rozvojovych plani. Kurzy jsou vétSinou zcela hrazené zaméstnavatelem, nebo jsou z velké
Casti hrazené a zbylou ¢ast si hradi zamé&stnanec sam. Pocet kurzi, kterych se zaméstnanec
zucastni, neni limitovan a je to pouze na jeho rozhodnuti, kolik jich absolvuje. Nejoblibenéjsi
vzdélavaci kurzy jsou jazykové, o které je velky zdjem. Cizi jazyk je nedilnou soucasti
znalosti, jelikoz komunikace v i mimo spole¢nost a schopnost ovladat vyrobni stroje je ¢asto
zaloZena prave na této znalosti.

Dale spole¢nost poskytuje své vlastni programy, které maji za cil podporovat rozvoj
védomosti a dovednosti. Mezi tyto programy patii akademie Plzenského Prazdroje zamétena
na obchod a marketing.

Management a vedouci pracovnici se ke svému rozvijeni UcCastni programu, které
podporuji jejich um v oblasti fizeni a vedeni zaméstnanct. Ve spolecnosti jsou to konkrétni
programy, a to ,,Leading Managers* a ,,Leadership Fundamentals‘.

JelikoZ mé spolecnost pfevdzné vyrobni charakter a vyroba samotnd mé velké
zastoupeni, je dilezité, aby zaméstnanci ve vyrobni oblasti byli proSkoleni ve své oblasti,
méli nezbytné odborné znalosti a svou praci odvadéli naprosto bezpecné, proto jsou vSichni
nuceni zucastnit se ,,Safety Campu®, na kterém dojde ke splnéni poZadavkd danych ze
zakona zamétenych na bezpe€nost prace.

Spole¢nost se snazi, aby proces uceni pracovnikii probihal co nejefektivnéji, proto
vyuziva kombinaci n€kolika metod na podporu rozvoje a vzdélavani zalozené na principu
70-20-10:

e 70 % prti vykonu prace

e 20 % prostfednictvim mentoringu a koucovani

e 10 % jako formalni skoleni.

V ramci zakladniho Skoleni, které se kond béhem zkuSebni doby — prvni tfi mésice od
nastupu, jsou zaméstnanci sezndmeni s tvodnimi informacemi o spolecnosti, jeji historii,
pivni kulturou a zajisténi odbornych védomosti dilezitych pro ¢innost konkrétni funkce. Pro
kazdou pracovni pozici je individudlné vypracovan detailni popis prace a stanoveny cile

organizace, na zakladg téchto faktorii je analyzovan postup a podminky pro kariérni rast.
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Dutlezitost je kladena na udrzeni discipliny pfi procesu vzdélavani, jelikoz bez discipliny

vzdelavani nikdy nebude efektivni a smysluplné.

Rekvalifikacni kurzy jsou nabizeny soucasnym zaméstnancim pro zvysSeni odbornosti,
ziskani znalosti a jistoty zvladat svou pracovni pozici s pichledem. Management ve snaze 0
udrzeni svych lidi radé&ji zajisti patficné rekvalifikacni kurzy, nez aby vyhledéval a ziskéaval

lidi nové. Skoleni probiha minimaln¢ jednou az dvakrat ro¢n¢.

4.4 Hodnoty spole¢nosti
Spolec¢nost si je védoma, ze na jejim uspéchu ma kazdy z 2600 zaméstnanci svij podil.

Kazdodenni rozhodovéni je podloZzeno védomostmi v oboru, praxi a piesvédcenim.

Zakladnim piedpokladem, jak zaujmout spotiebitele produktem a jeho chuti, je tradice
vaieni plzenského piva, ktera je stejné dilezita jako soulad jednotlivych rozhodnuti. Neni
dostacujici znat pouze stanoveny cil, nybrz i jeho cestu k jeho dosahnuti, a proto jsou
stanoveny zasady chovani, diky kterym je usnadnéno korektni rozhodovani pfi riznych

situacich.

Jedna z hlavnich hodnot je zaloZena na nepfijimani uplatkt, kde podle oficialnich
webovych stranek Plzenského Prazdroje (2020) v sekci zamétené na protikorupéni politiku
., Neni dovoleno, primo ani nepiimo, nabizet, vyplacet, pozadovat nebo prijimat Zadné

¢

nepatricné platby (napr. nezakonné provize) v jakékoliv podobé. *

Spolecnosti si zaklada na efektivnim vyuZzivani ptirodniho bohatstvi a uvédomuje si,
jaky dopad muze zpisobit jeji chovani. Mimo jiné se zaméfuje na rozvoj oblasti, na které

svym pusobenim ma vliv.
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4.5 Eticky kodex spole¢nosti

Eticky kodex spole¢nosti obsahuje piedepsané postupy chovani a jednani uplatiované
zaméstnanci Plzeniského Prazdroje béhem své prace a slidmi, ktefi snim jakkoli
spolupracuji. Tyto postupy jsou definovany podle hodnot spole¢nosti a napomadhaji
k uskute¢néni jednotlivych zasad, zakladni myslenky, vize a mise spole¢nosti. Je tvoien 10
zakladnimi body, ze kterych je patrny vztah vSech péti zGcastnénych stran, jako jsou
zakaznici, zaméstnanci, spole¢nost, partnefi a akcionafi, aby byly v souladu s uzivanim
stanovenych zakonnych ptedpist, norem a etiky samotné. Mezi vhodné spolecenské chovani

patii vzajemné uznani, poctivost, slusnost a dalsi.

’ . ’
Obrdazek 15 — Eticky kodex
Zakaznici: Dosahovat spokojenosti zakaznikd nabidkou produktd a sluZeb, které piekonaji jejich
ofekavani
1. Usilujeme o spokojenost zakazniki a spotiebitell
2. Transparentni a ¢estné jednani
Zaméstnanci: Podporovat firemni kulturu umoZriujici rozvoj jednotlived i celé organizace

3. Rozvoj zaméstnancl a zajisténi bezpeéného pracoviété s pozitivni atmosférou

Spoleénost: Pfispivat nasim podnikanim ke spoleénosti odpovédné vii pfistim generacim
4. Pfispivame ke spoleénosti odpovédné viéi pfistim generacim
5. Protikorupéni zasady

Partnefi: Rozvijet vztahy podporujici spolegny rist
6. Rozvijime férové a zdravé vztahy s nasimi obchodnimi partnery

7. Prosazujeme spoleéenskou odpovédnost u nasich dodavateld

8. Udrzujeme férové vztahy s nasimi konkurenty

Akcionafi: ZvySovat hodnotu akcii prostiednictvim trvale udrZitelného rozvoje a ziski pro akcionare

9. Zvysujeme nasi firemni hodnotu a chranime majetek nasi spoleénosti

10. Véasné, Fadné a poctivé vykazovani udaju

Zdroj: interni dokument spolecnosti
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4.6 Systém odménovani a stimulace

Zaméstnanci dostavaji mzdu Vv pravidelném intervalu, vzdy 11. den v mésici.
Zamgéstnavatel na zakladé formulovani zdkoniku prace § 110 odst. 1 a odst. 2 vSem
zaméstnanciim nabizi totoznou odménu z dohody nebo stejnou mzdu, jestlize se jedna o
praci stejné narocnou, slozitou nebo jinak feCeno o praci stejné hodnoty. Vypocet

pramérného vydeélku se odviji podle Zakoniku prace, § 351 — 362.
Mzda se sklada z péti slozek, které jsou nésledujici:
1. Zakladni mési¢ni tarifni mzda

Tydenni pracovni doba je stanovena na 37,5 h. Hodnota tarifni mzdy se mtze zvysit po
skonCeni zkuSebni doby nové nastoupeného zaméstnance, pii dlouhodobém podavani
kvalitnich vykont nebo pti pozménéni ¢i vyrazném zvySeni pracovniho obsahu, ktery musel
pracovnik vzhledem ke své pracovni pozici spliiovat a zastavat (napf. obtiznost prace a
odpovédnost). Kazdy zaméstnanec je na zaklad¢é své pracovni pozice, zkuSenosti, praxe,
vzdélani a znalosti zafazen do tarifniho stupné, podle kterého se nasledné odviji hodnota

jeho zakladni tarifni mzdy.

Obrazek 16 — Stupnice mzdovych tarifi

'STANDARDNI ~ SALES
Midpoint Midpoint
Referenéni Referenéni
HG (TS) Min. uroven Max. Min. uroven Max.
8 19 200 24 050 28 900 16 250 20 350 24 450
9 21 350 26 700 32 050 18 050 22 600 27 150
10 23700 29 650 35 600 20 050 25100 30 150
11 27 250 34100 40 950 23100 28 900 34 700
12 31 400 39 250 47 100 26 600 33 250 39 900
13 36 050 45100 54 150 30 500 38 150 45 800
14 41 500 51 900 62 300 35100 43 900 52700

Zdroj: kolektivni smlouva Plzeniského Prazdroje

Dle stupnice mzdovych tarifli jsou zaméstnanci rozdéleni do trovni HG (TS) 8-14 a také do
dvou oblasti — sales a standardni. Jednotlivé Grovné maji stanovenou minimalni a maximalni
mzdu a znaci rozpéti, na které ma zaméstnanec narok a jeho vyse se odviji od vykonu.
Vyjimku pro obdrzeni minimélni hodnoty z rozpéti mzdy tvoifi zaméstnanci ve zkuSebni

dobg, pti zacviku nebo absolventi bez ziskané praxe v oboru.
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2. Priplatky a odmény za pracovni pohotovost

Zaméstnanec ma narok na priplatek, kdyz pracuje nad ramec své standartni pracovni
povinnosti nebo za praci ve ztizeném a zdravi Skodlivém pracovnim prostiedi. Dle nafizeni
vlady 567/2006 Sb. je prace ve zdravi Skodlivém a neptiznivém prostiedi odménovana navic

10 % ze zakladni minimalni mzdy, a to za kazdy zhorSujici faktor, mezi které se fadi:

e Vykonavani prace v ochranné masce na obliceji
e Prasné pracovisté
e Infekéni pracovisté

e Vykon prace v uzavienych prostorech

Za vesker¢ presCasové hodiny zaméstnanec dostava ke mzdé navic 25 % z prumérného
vydelku. Ve spole€nosti funguje vicesménny provoz, takze za odpoledni smény od 14 hodin
do 22 hodin maji pracovnici ke své hodinové sazb€ navic 6 K¢, za no¢ni smény a praci o
vikendu — sobota a nedéle, piislusi pracovniku 15 % navySeni hodnoty hodinové sazby. Pii
pracovani o svatku je ptiplatek ve formé ziskdni ndhradniho volna, které je mozné si po

dohodé¢ se zaméstnavatelem vymeénit za finan¢ni odmeénu.
3. Variabilni sloZka mzdy

Pro variabilni slozku mzdy se pouziva zkratka VSM. Narok na ni maji vSichni
zamestnanci, ktefi splni v rdmci svych pracovnich povinnosti v§echny podminky definované
Vv kolektivni smlouvé spolecnosti a Postupech odménovani vykonu. Vysi hodnoty VSM
stanovuje nadtizeny u kazdého individualng podle kvality odvadéni pracovniho vykonu, ale
zakladni vypocet vysSe vychazi z tarifni mzdy. Jestlize zamé&stnanec pii procesu hodnoceni
vykonu dosdhne 100 %, vySe mzdy se odviji od tarifni mzdové stupnice a od oblasti, ve které
pracuje, viz obrazek 16. V obchodni oblasti dostane zaméstnanec 30 % z jeho tarifni mzdy,
4 % dostanou v oblasti logistiky a vyroby dle vysledku hospodafeni firmy a 10 % z tarifni
mzdy dostavaji pracovnici, ktefi spadaji do standardni oblasti. Hodnoceny ma ndrok
nesouhlasit s vysi VSM. Pokud nesouhlasi, ma moznost podat stiznost, ktera je pfezkoumana

a organ pro feSeni stiZznosti nasledné sdé€li verdikt, zda se hodnota VSM upravi ¢i nikoliv a

zUstane stejna.
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4. Odmény

Jedna se o mimotadné odmeény, které mtize feditel nebo prvni nejvyssi liniovy manazer
navrhnout k udéleni zaméstnanci za abnormalné kvalitni pracovni vykony. Ziskani kuponi
Ticket Multi a bonusovych bodu, jejichz vyuziti bude popsano podrobné v nasledujici ¢asti

préce, v interni aplikace spolecnosti slouzi jako dal$i forma nepenézni mimofadné odmény.

Zakladnim predpokladem je snaha o udrzeni kvalitnich pracovnikl po co nejdelsi casové
obdobi bez potieby hledat nové zaméstnani, proto vznikl program odménovani za vérnost.
Pro zisk&ni naroku na tento motivacni program je povinnost setrvani u Plzefiského Prazdroje
minimalné 5 let. Odména se navySuje kazdych pét let a je sestavena z finan¢ni a nefinan¢ni

slozky, o které¢ mési¢ni mzda vyroste.

Obrazek 17 — Odmeéna za vérnost

Trvan!h Odména Odmeéna Hodnota
pomﬁ:nr:::ich pené&zni nepenézni* odmény
5 5000 0 5000
10 5000 2000 7 000
15 5000 5000 10 000
20 7000 7 000 14 000
25 10 000 7 000 17 000
30 10 000 10 000 20000
35 10 000 10 000 20 000
40 12 000 15000 27 000
45 a vice 15 000 15 000 30 000

* body vinternetove apiikaci (Benefit Shop)

Zdroj: kolektivni smlouva Plzeniského Prazdroje

Podle délky pracovniho poméru se odviji vySe penéZzni odmény, kterd zaind po péti
odpracovanych letech na hodnoté 5 000 K¢ a postupem let roste. To stejné plati u nefinan¢ni
odmény, ktera je ziskavana ve formé boda do aplikace ,,Benefit Shopu* a nasledn¢ se body

mohou uplatnit za Sirokou nabidku benefitt.

Pti pravidelném darovani krve obdrZi €lovék ocenéni MUDR. Janského, jehoZ druh se
1181 po€tem provedenych odbért. Firma je ochotna motivovat své lidi v této €innosti, a proto
zavedla odmény za pravidelné darcovstvi, jejichz vySe je ddna druhem ocenéni a jsou
nasledujici:

e Za 10 odbérii — Bronzova plaketa, odména 2 000 K¢
e Za 20 odbéri — Stiibrna plaketa, odména 3 000 K¢
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e Za40 odbéru — Zlata plaketa, odména 6 000 K¢

e Za 80 odbérii — ocenéni Zlaty kiiz, odména 10 000 K¢

e Za 120 odbért — ocenéni Zlaty kiiz 2.tfidy, odmeéna 15 000 K¢
e Za 160 odbért — ocenéni Zlaty kitiz 1.tfidy, odména 20 000 K¢

5. Benefity

Narok na benefity vznikd pfi odpracovani doby stanovenou minimalné na 3 mésice,
pricemz pracovni vztah musi byt ur¢en na dobu neurcitou, piipadné na dobu delsi nez 1 rok.
Spolec¢nost pouzivé interni aplikaci zamétenou na Benefit program, kterd je rozdélena na
oblasti podle druhu benefitu. V aplikaci se bonus zobrazuje jako body, které jsou

prepocitavany na koruny v poméru 1:1,15, neboli 1 K¢ se rovna 1,15 bodut.

Prvni oblast se zabyva zabezpeceni budoucnosti svych zaméstnancii. Ro¢ni ptispévek na
tuto oblast v podob¢ zivotniho a penzijniho pojisténi ¢ini 12 000 K¢&. Konkrétni pojisténi
neni pfedem vybrano, ale kazdy si ho svobodné¢ miize vybrat sam. Paklize si zaméstnanec

jiz hradi pojisténi sdm, spolecnost jeho prispévek navysi o vySe uvedenou hodnotu.

Druhd oblast se zaméfuje na odménovani vlastnimi produkty. Jelikoz se jednd o
alkoholické napoje, podminka spociva v dosazeni plnoletosti zaméstnance. Kazdy rok maji
narok na ziskani produktl z nabidky Plzenského Prazdroje, a.s. ve vysi 1 500 K¢ a dalsi pivo
st mohou zakoupit pouze za 1 K¢&. Pfi Cerpani dovolené a na vano¢ni svatky mohou pozadat
0 24 litrt piva zdarma, jak za dovolenou, tak i za Vanoce (dohromady tedy maji k dispozici
48 litra zadarmo). Disponuji 8 vstupy na exkurze nabizené pivovarem, jez mohou bezplatné

vyuzit dle svého uvazeni.

Tteti oblast obsahuje benefity zaméfené na individualni aktivity, volny ¢as, odpocinek,
kulturu, dopravu, cestovani a vzdélavaci kurzy. Na tuto oblast ptfipada kazdoro¢n¢€ hodnota
10 000 K¢, kterou je mozné libovolné rozdélit do nabizenych aktivit od partnerskych firem.
Mimo jiné jim partnerské spolecnosti nabizeji zvyhodnéné ceny svych produkti — pobyty od
cestovnich kanceldii Cedok a Exim Tours, médni znacka sportovniho obleceni Under
Armour, vozidla SKODA, elektronika Datart a slevy na divadelni predstaveni. Celou ¢astku

nebo jeji nevycerpanou ¢ast je mozné pievést do prvni ¢i druhé oblasti benefitd.

Pro zdokonaleni v cizim jazyce je poskytnut jednou za rok piispévek v hodnoté 4 000 K¢ do

jazykové Skoly James Cook.
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Ctvrta oblast benefitll je zaméfena na stravovani béhem pracovnich smén. Zaméstnanci
maji na vybér, jestli vyuziji obéd zdarma v zdvodnim stravovacim zafizeni nebo si radé&ji
vezmou poukazku v hodnoté¢ 100 K¢ na jidlo mimo zavodni jidelnu, za kterou ale zaplati 45

K¢.

4.7 Systém hodnoceni

Zékladni predpoklad efektivniho hodnoceni je stanoveni cill, které jsou zapotiebi ve
zkoumaném obdobi naplnit. Spole¢nost vyuziva k nastaveni ro¢nich cila princip SMART.
Jedna se o zkratku, ktera je slozena z pocatecnich pismen péti anglickych slov ¢i vyrazl

definujicich podstatu celého principu.
e S: Specific and Stretching (Konkrétni a narocné)
Konkrétni specifikace cilli i naro¢nost kvalitativnich pozadavka.
e M: Measurable (M¢fitelné)
Jedna se o ukazatele, které jsou Casto kvantifikovany a lze u nich zméfit mira aspéchu.
e A: Achievable (Dosaziteln¢)

Cile jsou adekvatné rozd¢leny, prozkoumany a zobrazuji jasnou odpovédnost za jejich

naplnéni.
e R: Relevant (Relevantni)

Preference strategie dil¢ich oblasti spole¢nosti nebo spolecnosti celé musi

korespondovat se vSemi vystupy a jsou zhodnoceny zdkaznikem ¢i nadtizenym.
e T:Timed and Tracked (Urcené v Case a zaznamenan¢)

Kvalitativni poZzadavky maji pevné stanovené ¢asové urceni jednotlivych procesii nebo
jejich jednotlivych ¢asti. Pribézné terminy a faze dil¢ich vystup jsou dulezité ke
stanoveni miry pokroku.
Dulezity aspekt pii nastavovani cili je mimo jiné princip kaskadovani, pfi kterém se
zaméstnancovy cile odvijeji od cild jeho nadtizenych a dohromady spolu souviseji, tzn. ,, cile
Jsou distribuovany od vyssich pozic k tém nizsim, aby byla zachovana strategie a jednotna
cesta k dosazeni cilii spolecnosti“ (interni dokument spolec¢nost).
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Kazdy zaméstnanec ma na hodnotici obdobi pfidélené 3 individudlni (osobni) cile a jeden
firemni cil. Osobni cile jsou pfidélené nadfizenym, ale firemnich cilt je k dispozici vice a
zamestnanec si vybere ten, na kterém by se nejvice chtél podilet. Napliiovani firemnich cili

se odehrava ve vytvorenych tymech.

Proces hodnoceni se v Plzefiském Prazdroji skladd z neformdlni a formdlni Casti.
Neformalni hodnoceni probihd formou zpétné vazby mezi nadfizenym a podfizenym,
pticemz ,,feedback®, neboli zpétnou vazbu, si sdéluji ob¢ strany vzajemné a slouzi k feceni
pochvaly za dobie odvedenou praci ¢i naopak vytky za nedostatky. Forma sdéleni je
zpravidla ustni, v mimotadnych piipadech mtize mit pisemnou podobu. Pravidelnost tohoto
hodnoceni zalezi na pracovni pozici a nadfizenym, ale mtze byt provadéno denné, tydné,

jednou za mésic nebo jednou za kvartal.

Formalni hodnoceni probiha v obchodni oblasti jednou ro¢né a tento proces trva od
prosince do tnora. Sklada se z n€kolika ¢asti. Nejprve si v prosinci hodnoceny piipravi
sebehodnoceni a naplanuje schiizku s nadfizenym ke zpétné vazbé€. Nasleduje domluvena
1:1 schiizka, jinak feceno schiizka jeden na jednoho, pti které dochazi ke zhodnoceni vykonu
— pochvaly i stiznosti. Dalsi faze vyhodnocovani cilii se odehravaji v internich aplikacich
spole¢nosti Performance and Development Review — PDR a Performance Bonus Tools —
PBT. Aplikace PDR slouZzi jako hodnotici formulaf. Dochazi v ni k nastaveni osobnich,
firemnich a rozvojovych cili a k okomentovani jejich splnéni, dale zaznamenava vystupy
z 1:1 schiizky, zobrazuje sebehodnoceni a vytvaii rozvojovy plan. Jednotlivé cile maji

rozdilnou véhu.
Cile maji definované tfi urovné, které se nazyvaji:

e trash-hold — normalni,
e target — zlepSeni procesu nebo objeveni nového postupu,

e out-standing — neoc¢ekavané a velmi pfinosné.

Tyto Grovné znaci miru splnéni daného cile a podle vysledku jsou zaméstnanci ptidélené
body. Osobni a rozvojové cile vyhodnocuje v lednu piimy nadfizeny. Firemni cil je
napliovan tymovou spolupraci a jeho vysledek ma pii hodnoceni nejvetsi vahu. Splnéni
tohoto cile se hodnoti stejné jako cile osobni a rozvojové, pouze se vyskytuje navic jeden
faktor, a to je hodnoceni vykonu a spolupriace od spolupracovniki, kteti byli soucasti

skupinového projektu pracujici na firemnim cili. Vystupy z PDR slouzi jako teoretické
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vychodisko, podle kterého se nasledné v aplikaci PBT celkovy vykon zaméstnance ptevede
na Cisla a je vypocitana vyse bonusu, jez pracovnik ziska. V unoru dochazi pfi jednani
managementu spole¢nosti k sumarizaci celého hodnoticiho obdobi, pfi kterém vedouci
jednotlivych oddéleni predkladaji vysledky hodnoceni svych pracovnikii vedeni spole¢nosti
a dochazi k diskusi, zda jsou vysledky korektni ¢i nikoliv. V piipadé, Ze jsou shledany
nedostatky ve vysledcich, vedeni ma pravo vysledek hodnoceni upravit. PO uzavieni diskuse

zamétené na hodnoceni se béhem jednani nastavuji cile pro nasledujici obdobi.

Ve vyrobni oblasti je hodnoceni identické jako v oblasti obchodni, jen se 1isi v jeho

pravidelnosti, ktera je jednou kvartalng.
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5 Vysledky a diskuse

5.1 Dotaznikové Setieni

Dotaznikové Setfeni bylo provedeno ve spolecnosti Plzensky Prazdroj, a.s., za ucelem
detailniho prozkoumani vztahu mezi zaméstnancem a spole¢nosti. Konkrétni zameéteni bylo
na oblast spokojenosti zaméstnanct se systémy hodnoceni a odménovani, na jejich vztah ke

spole¢nosti, ke své praci a poskytovanym stimula¢nim prostiedkam.

Dotaznik byl vytvofen na platform& Survio.com a pifimy odkaz byl zasldn zaméstnanct
vyrobni a obchodni oblasti e-mailem. Vybérovy vzorek respondentti byl vybran, aby byla
naplnéna reprezentativnost Setfeni. Vyplnilo jej 55 respondentli. Vysledky Setfeni jsou
uvadény v absolutnich hodnotach a relativnich ¢etnostech. Z celkového mnozstvi 22 otazek
je 19 otazek uzavienych s moznosti pouze jedné odpovédi, 1 otdzka je uzaviend s moznosti
zaSkrtnuti vice odpovédi a 2 otdzky jsou oteviené, ve kterych ma respondent moznost volné

odpovedi.
Na zavér byla provedena komparace vysledkl ziskanych z Setfeni.

5.1.1 Vysledky dotaznikového Setreni
Uvodni otazky byly zaméfené na rozdéleni respondentt na zékladé pohlavi, véku a

dosazeného vzdélani.
Otazka ¢. 1 — VasSe pohlavi je
Graf 1: Odpovédi na otazku €. 1

1. Vade pohlavi je

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 1 zobrazuje pohlavi respondentli dotaznikového Setieni, ptesnéji 67,3 % tvoii zeny a
zbylych 32,7 % muzi. Procentudlni pfevyseni zen je prevazné z diivodu vétsiho zastoupeni

respondentl z obchodni oblasti.

Otazka ¢. 2 — Kolik je Vam let?
Graf 2: Odpovédi na otazku €. 2

2. Kolik je Vam let?
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Zdroj: vlastni zpracovani

Dalsi filtracni otazka zachycuje stafi zaméstnancti. Nejvétsi procentudlni zastoupeni maji
zaméstnanci od 36 do 45 let, a to presné 40 %. Jako dalsi v potradi je skupina od 46 do 55 let
se 36,4 %, déle nasleduje skupina od 25 do 35 let zastavajici 12,7 % a 56 a vice leti

zaméstnanci jsou tvoteni 10,9 %. Mladsi 25 let ve spole¢nosti nezaujimaji zadné zastoupeni.
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Otazka ¢. 3 — Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

Graf 3: Odpovédi na otazku €. 3

3. Jakeé je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
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Zdroj: vlastni zpracovani

Nasledujici otazka se zaméfila na zjisténi nejvyssiho dosazeného vzdélani respondentd.
Majoritni zastoupeni se 45,5 % tvoifi zaméstnanci s dokon¢enou maturitou na stfedni Skole.
Dalsi pocetna skupina je tvotena 30,9 % respondenty, kteii vystudovali vysokou Skolu.
Mensinové zastoupeni s 9,1 % tvoii skupina s vyucnim listem ze stiedni Skoly a shodnych

7,3 % uvedlo jako nejvyssi dosazené vzdélani na gymndaziu/lyceu a vyssi odborné skole.
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Otazka ¢. 4 — Jak dlouho pracujete u spolecnosti Plzeiisky Prazdroj?

Graf 4: Odpovédi na otazku €. 4

4. Jak dlouho pracujete u spole&nosti Plzenisky
Prazdroj?
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Zdroj: vlastni zpracovani

Jak je patrné, spolecnosti si udrzuje z dlouhodobé hlediska své zaméstnance. Majoritni
zastoupeni se 72,7 % tvofi respondenti pracujici v Plzeniském Prazdroji vice nez 10 let, dalsi
skupina s 12,7 % pracuje u spolecnosti 3-5 let a 10,9 % 1-3 roky. MenS§inové shodné

zastoupeni respondentt s 1,8 % je u doby zaméstnani kratsi neZ jeden rok a u 5-10 let.
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Otazka ¢. 5 — Pracuji v oblasti

Graf 5: Odpovédi na otazku €. 5
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r

Respondenti jsou z 81,8 % z obchodni oblasti spolenosti, zbyvajici ¢ast 18,2 zastava

vyrobni oblast.
Otazka ¢. 6 — Jste spokojeni se svou praci?

Graf 6: Odpovédi na otazku €. 6

6. Jste spokojeni se svou praci?
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Podle vyhodnoceni otazky €.6 je patrné, Ze jsou vSichni zaméstnanci spokojeni se svou praci.
Konkrétni ¢etnost je nasledujici — 50,9 % je rozhodné spokojeno se svou praci a 49,1 %

uvedlo, Ze je z velké Casti spokojeno.

Otazka €. 7 — Mate pocit, Ze zcela rozumite naplni Vasi pracovni pozice a tikoliim, co

se od Vas v praci ofekava?
Graf 7: Odpovédi na otazku ¢. 7

7. Mate pocit, Ze zcela rozumite naplni Vasi
pracovni pozice a UkolUm, co se od Vdas v prdci
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Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 7 ukézal, Ze 87,3 % respondenttli zcela rozumi své pracovni naplni a veSkerym ukoltim,

které jsou od nich ocekdvany. Zbylych 12,7 % uvedlo, ze své pracovni naplni asi rozumi.
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Otazka €. 8 — Je pro Vas diileZité pracovat u silné a perspektivni spole¢nosti?

Graf 8: Odpovédi na otazku ¢. 8

8. Je pro Vds dulezité pracovat u silné a
perspektivni spole¢nosti?

50

40

30

20

10

Zdroj: vlastni zpracovani

Tato otazka potvrdila, jak je pro respondenty dulezité pracovat u perspektivni a Silné
spole¢nosti, jelikoz 96,4 % odpovédelo, ze je to pro né dulezité. Pouze 3,6 % odpovédelo,
ze pro né tento aspekt diilezity neni. Jedna se o jeden z hlavnich diivodi, pro¢ zaméstnanci

Plzenského Prazdroje jsou spokojeni a nemaji potiebu odchézet ze spolecnosti.
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Otazka ¢. 9 — Jste spokojen/a se systémem hodnoceni zaméstnanci, ktery funguje

V Plzeniském Prazdroji?
Graf 9: Odpovédi na otazku ¢. 9

9. Jste spokojen/a se systémem hodnoceni
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VétSinova ¢ast respondenti, kterd je zastoupena 78,2 %, uvadi, Ze je spokojena se souasnym
systémem hodnoceni. Zbyvajici ¢ast tvofena 21,8 % tvrdi, ze spokojena neni. Nasledujici
otazka ¢.10 se pokusi vysvétlit, pro¢ nekteti respondenti shleddvaji nedostatky v systému

hodnoceni.

Otazka ¢. 10 — Pokud jste v piedchozi otazce odpovédéli ,,Ne*, pozadam Vas prosim o

zdivodnéni, kde konkrétné v oblasti hodnoceni shledavate nedostatky. Dékuji

Tato otdazka byla zamétena na respondenty, ktefi nejsou spokojeni se stavajicim systémem
hodnoceni. DGvody nespokojenosti jsou rtiznorodé. Kazdy znich piedstavuje pouze
subjektivni nazor a nemusi ihned znamenat $patn¢ nastaveny komplexni systém hodnoceni.
Mezi opakujici se piipominku patii Spatna specifikace a nastaveni cil, které nelze
naplnit vzhledem k prekazkam, které se béhem roku mohou naskytnout. Dalsi pfipominka
je taktéz zamé&fena na cile, jelikoZ jeden z respondentti nesouhlasi s jejich vyhodnocovanim
na zakladé¢ méfitelnych vystupt, protoze jak uvadi, vysledky jeho prace nelze vyjadiit
béznymi Cisly a tato skutecnost neni pfi procesu vibec zohlednéna. Zbytek piipominek se

tyka neobjektivnosti a nespravné stanovené pravidelnosti hodnoceni.
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Otazka €. 11 — DokaZe Vas nadrizeny motivovat k praci?

Graf 10: Odpovédi na otazku ¢. 11
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Zdroj: vlastni zpracovani

Graf ¢. 10 zobrazuje skute¢nost, zda jsou zaméstnanci svymi nadfizenymi motivovani k
praci. Z celkového souboru dotazovanych ma 94,5 % pocit, Ze je nadfizeny dokaze

motivovat K praci. ,,Spise ne“ odpovédélo zbyvajicich 5,5 % respondentd.
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Otazka €. 12 — Co by Vas primélo ke zvySeni pracovni vykonnosti?

Graf 11: Odpovédi na otazku ¢. 12
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Zdroj: vlastni zpracovani

V otdzce €. 12 méli respondenti moznost zaskrtnout 1-3 odpovédi, které podle vlastniho
uvazeni povazuji za hlavni faktory zvySujici pracovni vykonnost. NavySeni mzdy by
motivovalo 69,09 % respondentli, pochvala a uznani od nadfizeného zaskrtlo 50,90 %, dobry
pracovni kolektiv je dtlezity ke zvySeni pracovni vykonnosti pro 49,09 % respondentt. Jak
motivujici faktory ke zvySeni vykonnosti patii vétsi mnoZstvi zaméstnaneckych vyhod a
benefitl, které zvolilo 23,63 % respondentil. Je ptekvapivé, ze moznost kariérniho postupu
zvolilo pouze 18,18 % dotazanych. Snahu o prosperitu a dobré jméno spolecnosti zvolilo
14,54 %.
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Otazka €. 13 — Myslite si, Ze Vas pracovni prostiedi a pratelsky kolektiv ovliviiuje

k lep$im pracovnim vykonim?

Graf 12: Odpovédi na otazku ¢. 13
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Jak je z grafu patrné, majoritni Cast tvotfena 96,36 % dotazovanych si mysli, ze ptatelsky
kolektiv a vhodné pracovni prostiedi pozitivné ovliviiuje jejich pracovni vykon. Zbyla ¢ast

respondentl tvofend 3,64 % si neni jist4, zda maji tyto aspekty vliv na jejich pracovni vykon.

73



Otazka ¢. 14 — Souhlasite, Ze by mél zaméstnanec za Spatné odvedenou prici,

nedodrZeni stanovenych termini nebo za vzniklou $kodu, dostat postih (trest)?

Graf 13: Odpovédi na otazku ¢. 14
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Dalsi otazka byla zamétena na jeden z faktor vné€j$i motivace, a to trest. Dostat postih (trest)
za §patn¢ odvedenou praci, nedodrZeni stanovenych termint nebo zpiisobenou $kodu béhem
prace je v mnoha podnicich jiz aplikovano, ale mnoho zaméstnanctim se to stale nezda jako
spravedlivé poc¢inani. Pokud si je pracovnik védom moZnych rizik, které mohou nastat v
dusledku pracovniho pochybeni, dochazi u né&j k motivaci délat svou praci co nejlépe
s minimalizaci $kod, a proto je dilezité, aby takto ,, frest “ vnimali i pracovnici. S trestem za
pochybeni souhlasi 70,9 % respondentt, neni si jisto 23,6 % dotazovanych a zcela nesouhlasi

5,5 %.
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Otazka €. 15 — PovaZujete zpétnou vazbu od nadfizeného za dileZitou?
Graf 14: Odpovédi na otazku €. 15
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Zcela jednoznacné dopadla 15. otazka, ve které se autor prace snazil zjistit, jestli respondenti
povazuji zpétnou vazbu od nadfizeného za dilezitou. VSichni dotazovani (100 %)

odpovédéli, Ze je pro né zpétnd vazba od nadiizeného dulezita.
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Otazka ¢. 16 — Domnivaite se, Ze existuje provazanost systému hodnoceni zaméstnanci

se systémem odménovani?
Graf 15: Odpovédi na otazku ¢. 16
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Otazka €. 16 odkryla nedostatky, které autor prace shledava jako zasadni. Mezi systémem
hodnoceni a systémem odménovani existuje provazanost, kterou by si vSichni zaméstnanci
méli uvédomovat. Vysledky hodnoceni se odrazeji také v systému odménovani, jelikoz
zameéstnanci dle jeho vysledkti miize byt navysena zékladni mzda, variabilni slozka mzdy i
dalsi vyhody poskytované spolecnosti, a proto je nezbytna informovanost o provazanosti
systémil. Fakt, Ze existuje provazanost systému, si uvédomuje 76,36 % respondentt. DalSich
18,18 % odpovidajicich nevi, Ze by existovala provazanost systémd, a zbylych 5,45 % tvrdi,

Ze provazanost mezi témito systémy neexistuje.
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Otazka €. 17 — Jak casto dostavate zpétnou vazbu ohledné pracovnich vysledka od

Vaseho nadrizeného?

Graf 16: Odpovédi na otazku ¢. 17

17. Jak Easto dostavdte zp&tnou vazbu ohledné
pracovnich vysledkl od Vaseho nadfizeného?

14

12

10

1x za mésic 1x za tyden Denné 1x za rok 1x za kvartal 1x za pUl roku

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 16 zachycuje odpovédi tykajici se pravidelnosti dostavani zpétné vazby zaméfené na
pracovni vysledky od nadfizenych. Na otazku bylo vybrano Sest riznych moznosti, jelikoz
Casova pravidelnost zpétné vazby se 1iSi od diferenciace pracovnich pozic, oblasti a
nadfizeného. Jednou za mésic dostava zpétnou vazbu 25,45 % respondentli a jednou tydné
ji dostava 21,818 % respondentii. MoZnosti denné, jednou ro¢né a jednou za kvartal zvolilo
shodnych 14,54 % dotazovanych. Zbyvajicich 9,09 % respondentti odpovédélo, ze zpétnou

vazbu dostavaji jednou za pololeti.
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Otazka ¢. 18 — Maite prostor pro navrh VaSich napadi, které by zlepsily pracovni

proces?

Graf 17: Odpovédi na otazku ¢. 18
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Poskytnuti prostoru pro navrhy népadii zaméstnanct, které by zlepSily pracovni proces,
muze byt spravny organizacni krok pro celou spole¢nost, jelikozZ mnohé napady od fadovych
pracovnikti mohou vést k zefektivni né€kterych krokut pracovniho procesu, které jsou fidicimi
pracovniky piehlizeny. Daéle dochazi u zaméstnanct k pocitu tvirci svobody a
samostatnosti, coZ pusobi jako stimulaéni prostfedek. Prostor pro navrzeni napadii ma dle
prizkumu 90,9 % respondentd a zbylych 9,1 % respondentii uvadi, Ze nemaji prostor pro

navrzeni vlastnich napadu.
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Otazka €. 19 — Mate pocit, Ze Vam vzdélavaci kurzy a seminafe mohou pomoci

Vv kariérnim rustu?

Graf 18: Odpovédi na otazku ¢. 19
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V otéazce 19 odpovédelo 70,9 % respondentti, Ze souhlasi s moznou dopomoci v kariérnim
ristu pfi zucastiiovani se seminart a vzdélavacich kurzi. DalSich 20 % respondentd ma
pocit, ze UcCast na téchto rozvojovych aktivitich jim nepomiiZe v kariérnim postupu a
zbyvajicich 9,1 % se jich zG¢astiiuje pouze z divodu, Ze jsou povinné a neshledavaji v nich

Zadny smysl.
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Otazka ¢. 20 — Jste spokojen/a s vasi hodnotou mzdy p¥i zohlednéni naroc¢nosti prace?

Graf 19: Odpoveédi na otazku ¢. 20
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Zdroj: vlastni zpracovani

Na grafu 19 je zobrazeno, zda jsou respondenti spokojeni s vysi mzdy pii soucasném
zohlednéni narocnosti jejich prace. Skupina respondenti tvofena 81,82 % uvedla, Ze je
spokojena, ale proti nim stoji zbytkova ¢ast 18,18 %, ktera neni spokojena s vysi mzdy, kdyz

vezme Vv tivahu narocnost prace.

Otazka ¢. 21 — Existuje néjaka dalSi zaméstnanecka vyhoda (benefit), kterou byste radi

vyuZzivali, ale zatim ji nemate k dispozici?

Tato otazka byla oteviena, takze respondenti méli volné pole plisobnosti a mohli napsat dalsi
zaméstnanecké vyhody a benefity, o které by méli zajem, ale zatim nejsou k dispozici.
Plzenisky Prazdroj mé pro své zaméstnance velmi dobfe zpracovany benefitni program, coz
také potvrzuje vysledek dotaznikového Setieni, ve kterém 61,82 % respondenti uvedlo
naprostou spokojenost se stavajicim benefitnim programem. Dalsi Casto Opakujici se
zaméstnaneckd vyhoda, ktera chybi, je ve formé ,, sick days “, které je mozné volné pielozit
jako zdravotni volno, kdyZ se pracovnik neciti dobfe a bez nutného potvrzeni od lékate
zustane doma. Tento benefit by si pfalo pfidat do nabidky soucasnych vyhod 10,91 %

respondentli. Wellness pobyty a masaze by uvitalo 7,27 % respondenti. Prispévek na

80



dopravu nebo poskytnuti auta, které by slouzilo na dojizdéni do préace, uvedlo 7,27 %
dotazovanych jako dalsi benefit, ktery v nabidce postradaji. Zbyvajicich ¢ast respondentii
tvotend 12,73 % uvedla n€kolik dalSich benefiti, které by radi uvitali, a to naptiklad zaloZeni
firemni Skolky, kam by mohli svétit své déti béhem pracovni doby, dale vice ,, home office

— neboli prace z domova, a dale vice volnych vstupenek na akce, které sponzoruje firma.

Otazka ¢. 22 — Ctite hodnoty a eticky kodex spolecnosti?

Graf 20: Odpovédi na otazku ¢. 22
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VSichni respondenti uvedli, ze cti eticky kodex 1 hodnoty Plzeniského Prazdroje.
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5.1.2 Shrnuti vysledku

V dotaznikovém Setieni byly v ivodu kladeny filtra¢ni otazky, které mély za ukol
rozdéleni respondentt do jednotlivych skupin. Prvni ukazatel zobrazil nepomér muzi a zen
ve spolecnosti, jelikoz vice nez dvé tfetiny respondentl tvofi prave Zeny. Nejveétsi zastoupeni
tvori zaméstnanci ve véku 36-55 let. Spolu s ukazatelem délky pracovniho poméru, ktery je
z vice nez 70 % tvofen zaméstnanci pracujicich u Plzeniského Prazdroje vice nez 10 let,
zobrazuje vysokou stalost a loajalnost zaméstnancu, ktefi ve vétSiné pripada ihned po
dokonceni Skoly nastoupili na nékterou z pracovnich pozic nabizenou pivovarem.
Spolecnost si zaklada na vysoké vzdé€lanosti svych lidi, coz potvrzuje vysledek otazky o
nejvyssim dosazeném vzdélani, ve kterém vice nez polovina dotazovanych ukoncila studium
po Gspésné maturitni zkousSce, dalSich 38,18 % dokoncilo vysokou nebo vyssi odbornou
Skolu a zbyvajici ¢ast ukoncila studium ziskanim vyucniho listu. | kdyz se jedna o vyrobni
podnik, majoritni ¢ast tvorend 81,8 % respondentli pracuje v obchodni oblasti a zbytek v

oblasti vyrobni.

Na otazku zamétenou na spokojenost se svou praci vSichni odpovédéli kladné. 87,27 %
respondentt si je plné védomo, co se od nich v praci pozaduje i jak maji plnit cile. Zbyvajici
¢ast si mysli, Ze rozumi naplni své prace, ale neni si tim naprosto jistd. Skoro vSichni
respondenti se shodli, Ze je pro né velmi dileZité pracovat u silné a perspektivni spole¢nosti.
Dale byli respondenti dotazovani na spokojenost se systémem hodnoceni, ktery je
Vv soucasné dobé vyuzivan v Plzenském Prazdroji, a podle odpovédi je 78,18 % z nich
spokojeno. Nespokojeni respondenti se systémem hodnoceni méli mozZnost napsat
pfipominky, kde konkrétn€ shledavaji nedostatky. Kdyz méli zaméstnanci odpoveédét, zda
existuje provazanost systéml hodnoceni a odménovani, tak neceld ¢tvrtina o provézanosti
nevi, anebo tvrdi, ze vilbec neexistuje. Naprosta vétSina uvedla, Ze je nadfizeny dokaze
motivovat K lepsim pracovnim vykoniim. Tento aspekt je velmi dilezity, jelikoz spravné
zacilena motivace ze strany nadfizen¢ho je zakladnim predpokladem k povzbuzeni
pracovnikl k vykonavani pracovnich povinnosti co nejkvalitngji. KdyZ se respondenti méli
zamyslet, jaké faktory jsou pro né¢ nejvice motivujici pro zvySeni vykonnosti, odpovédéli
nejcastéji pro uznani a pochvalu od nadfizeného, zvySeni mzdy a dobry pracovni kolektiv.
Pratelsky kolektiv a vhodné pracovni prostiedi vyrazné ovlivituje kvalitu prace, coz bylo
potvrzeno Setfenim. K menSimu rozporu do$lo pfi otdzce zaméfenou na problematiku
dostani postihu pii nespravném naplilovani cili a zptasobenych Skodach béhem tohoto
procesu, jelikoz necelych 30 % si neni jistd odpovédi, anebo zcela nesouhlasi. VSichni
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odpovédéli, ze povazuji zpétnou vazbu od nadiizeného za dulezitou. Jeji pravidelnost se
odviji od kazdé pracovni pozice a nadiizen¢ho. Spole¢nost umozituje svym zaméstnanciim
navrhnout napady, které by zlepSily pracovni proces, a proto 90,9 % lidi uvedlo, ze o
mozném prostoru vi. Velky diiraz Plzensky Prazdroj klade na osobni rozvoj a vzdélavani
zaméstnancl. Necelych 30 % uvedlo, Ze neshledavaji seminaie a jiné vzdélavaci kurzy jako
podporu, kterd by jim mohla pomoci v kariérnim rlstu a zic¢astiuji se jich pouze z diivodu,
ze jsou povinné. Vice nez 81 % objektivné uvedla, Ze je spokojena s hodnotou mzdy pfi
zohlednéni naro¢nosti vykonu prace. Spole¢nost ma velmi propracovany benefitni program,
coz potvrdila i oteviena otdzka zamétena praveé na oblast zaméstnaneckych vyhod. Posledni
otazka potvrdila, Ze vSichni respondenti cti eticky kodex a hodnoty spole¢nosti, coz je

zakladem pro napliovani firemni filozofie.

5.1.3 Komparace vysledki

Na zdkladé¢ vyhodnoceni dotaznikii se autor bakalafské prace rozhodl udélat
komparaci vysledkt s filtraénimi otazkami. Byly vybrany konkrétni otazky, které se
zaméfuji na systém hodnoceni, motiva¢ni a stimula¢ni prostiedky a osobni rozvoj
zamé&stnancl, a doSlo k porovnani odpovédi vzhledem k délce pracovniho poméru,

dosazeného vzdélani, v€ku a oblasti, ve které respondenti pracuji.

Spokojenost se systtmem hodnoceni na zakladé véku zaméstnancu

Tabulka 1: Spokojenost se systémem hodnoceni na zdklad€ v€ku

Spokojenost
Ano Ne Celkem
Ménénez25 |0% 0% 0
25az 35 9,09 % 3,64% | 12,73 %
§ 36 az 45 30,91 % 9,09 % | 40,00 %
46 az 55 27,27 % 9,09% | 36,36 %
55 a vice 10,91 % 0% 10,91 %
100,00 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Se systémem hodnoceni je spokojeno celkem 78,18 % respondentti. Vékové rozmezi
spokojenych zaméstnancu ve véku 25 — 35 let tvoii 9,09 %, ve véku 36 — 45 let 30,91 %, pro
46 — 55 1et 27,27 % a vék 56 a vice let tvori 10,91 %.

Nespokojenost projevilo 21,82 % dotazovanych, z ¢ehoz 3,64 % je ve veéku 25 — 35
let a shodnych 9,09 % je ve véku 36 — 45 let a 46 — 55 let. Z analyzy vyplyva, ze se
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soucasnym systémem hodnoceni je ve vSech vékovych rozmezich spokojeno piiblizné
trojnasobné mnozstvi lidi nez nespokojenych respondentii. Vyjimkou je rozmezi 55 a vice

let, kde pocit'uji vSichni respondenti pouze spokojenost se systémem.

Spokojenost se systtmem hodnoceni na zakladé oblasti, ve které zaméstnanci pracuji

Tabulka 2: Spokojenost se systémem hodnoceni na zakladé oblasti

Spokojenost
Ano Ne Celkem
Vyrobni 7,27 % 1091% | 18,18 %
k7]
5]
g Obchodni 7091% | 1091% | 81,82%
100,00 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Spokojenost se systémem hodnoceni projevilo 78,18 % respondentt, z toho 7,27 %

pracuje ve vyrobni oblasti a zbylych 70,91 % v oblasti obchodni.

Nespokojenost projevilo 21,82 %, z ¢ehoz 10,91 % pracuje ve vyrobni oblastia 10,91
% Vv oblasti obchodni. Jak je patrné z vysledku, ve vyrobni oblasti tvofi veétsi ¢ast

zaméstnanci, kteti nejsou spokojeni nez ti, ktefi spokojeni jsou.

Ucast na vzd&lavacich kurzech a seminafich je piinosnd pii kariérnim riistu na zakladg

oblasti, ve které zameéstnanci pracuji

Tabulka 3: Ptinos rozvojovych aktivit zaméstnance v kariérnim ristu na zakladé oblasti

Ucast na seminafich a vzdélavacich kurzech jako pomoc v kariérnim riistu
Ano Ne Uc&astnim se jich pouze z dGvodu, Ze jsou povinné Celkem
+ | Vyrobni 10,91% | 545% | 1,82 % 18,18 %
§ Obchodni 60 % 14,55% | 7,27 % 81,82 %
100,00 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Ucast na seminafich a vzdé&lavacich kurzech shleddva pfinosné k moznému

kariérnimu rastu 10,91 % zaméstnancii z vyrobni oblasti a 60 % z oblasti obchodni.

Jako zcela nepfinosné tyto aktivity shledava 5,45 % zaméstnanci z vyrobni oblasti a

14,55 % pracujicich v oblasti obchodni.
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Zbyla cast, ktera se jich G¢astni pouze z divodu jejich povinnosti, je tvorena 1,82 %
respondenty z oblasti vyrobni a 7,27 % je z obchodni oblasti. Z analyzy je zcela patrné, ze
zaméstnanci v obchodni oblasti shledavaji ucast na seminatich a vzdélavacich kurzech
mnohem piinosnéjsi a uvédomuyji si, jak jim tento zplisob seberozvoje mize pomoci k rastu

ve firemnim zebfi¢ku — kariéfe.

Ucast na vzdélavacich kurzech a seminéafrich je pfinosna pii kariérnim rastu na zakladé délky

pracovniho poméru

Tabulka 4: Pfinos rozvojovych aktivit zaméstnance v kariérnim rdstu na zakladé délky

pracovniho poméru

Ucast na seminaftich a vzdélavacich kurzech jako pomoc v kariérnim rastu
Ano Ne Ucastnim se jich pouze z divodu, Ze jsou povinné Celkem
Méné nez 1 1,82% | 0% 0% 1,82%
> rok
’°E’ 1- 3 roky 9,09% [1,82% | 0% 10,91 %
9 [3-5let 12,73% | 0% 0% 12,73 %
8 [ 5-10let 0% 1,82% | 0% 1,82 %
g Vice nez 10 47,27 % | 16,36 % | 9,09 % 72,73 %
let
100,00 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Utast na semindiich a vzd&lavacich kurzech shledava piinosné ke kariérnimu
postupu 1,82 % zaméstnanci pracujici ve spole¢nosti méné nez 1 rok, dale 9,09 %
pracujicich ve spolecnosti 1 - 3 roky, s délkou pracovniho poméru 3 —5 let je toto zastoupeni
12,73 % a pii délce trvani vice nez 10 let je 47,27 %.

Jako zcela neptfinosné tyto aktivity shledava 1,82 % zaméstnancii pracujicich u
Plzeniského Prazdroje 1 - 3 roky i pii délce pracovniho poméru 5 — 10 let a respondenti

pracujici u spole¢nosti vice nez 10 let z 16,36 %.

Ucast na seminarich a vzdélavacich kurzech z divodu jejich povinnosti oznacilo 9,09

% respondentd, ktefi u spolecnosti pracuji vice nez 10 let.

Z analyzy plyne, Ze nejvétsi smysl ziCastiovat se seminaft a vzdélavacich kurzi za
ucelem kariérniho postupu shledavaji zaméstnanci pii délce trvani pracovniho poméru 1 —5

let.
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Volba motivacnich a stimulaénich prostfedku ke zvvSeni pracovni vvkonnosti na zakladé

délky pracovniho poméru

Tabulka 5: Motivacni a stimulaéni prostiedky ke zvySeni pracovni vykonnosti na zakladé

délky pracovniho poméru

Motivacni a stimulacni prostiedky ke zvySeni pracovni vykonnosti
VEtsi Pochvalaa | Dobry ZvySeni | Moznost | Snaha o
mnozstvi uznani od pracovni | mzdy kariérniho | prosperitu a
zamé&stnaneck | nadfizeného | kolektiv postupu dobré jméno
ych vyhod a spole¢nosti
benefith
Méné nez 1 0 0 1,82 % 0 0 0
5 rok
€ | 1-3roky 1,82 % 9,09 % 5,45 % 5,45 % 3,64 % 3,64 %
& | 3-5let 1,82 % 7,27 % 5,45 % 9,09 % 3,64 % 1,82 %
% 5-10 let 0 1,82 % 1,82 % 1,82 % 0 0
O | Vicenez 10 let | 20% 32,73 % 34,55 % 52,73% | 10,91 % 9,09 %
Celkem 23,64 % 50,91 % 49,09 % 69,09 % | 18,18 % 14,55 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Jelikoz respondenti méli moznost zaskrtnout 1 az 3 odpovédi, nevychazi celkovy
soucet 100 %. Vé&tsi mnozstvi zaméstnaneckych vyhod a benefitlh ke zvySeni pracovni
vykonnosti by zvolilo 1,82 % lidi, jejichz délka pracovniho poméru je 1 — 3 roky, dale 1,82

% pracujici u spole¢nosti 3 — 5 let a nejpocetnéjsi ¢ast s 20 % vice nez 10 let.

Uznani a pochvalu od nadfizeného by celkem uvitalo 50,91 % respondenttl, z cehoZ
9,09 % pracuje u spole¢nosti 1 — 3 roky, dalsich 7,27 % 3 — 5 let, 5 — 10 let 1,82 % a vice
nez 10 let 32,73 %.

Dobry pracovni kolektiv by uvitalo 1,82 % zaméstnanct pracujicich u spole¢nosti
mén¢ nez 1 rok. Pti délce pracovniho poméru 1 — 3 roky je to 5,45 %, shodna procentualni
¢ast nalezi i délce 3 — 5 let, pii délce 5 — 10 let jen 1,82 % a pro délku vice nez 10 let 34,55
%.

Odpoveéd zvySeni mzdy zvolilo celkem 69,09 %, pfiCemz ztoho 5,45 % trva
pracovni pomér 1 — 3 roky, dalsich 9,09 % 3 —5 let, 1,82 % 5 — 10 let a vice nez 10 let 52,73
%.

Moznost kariérniho postupu vybralo 18,18 %. Shodna procentualni ¢ast 3,64 % je u
délky pracovniho poméru 1 — 3 roky a 3—5 let. Zbytek s 10,91 % tvofti respondenti s délkou

pracovniho vice nez 10 let.
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Snahu o prosperitu a dobré jméno spole¢nosti zvolilo 3,64 % lidi s délkou pracovniho

poméru 1 — 3 roky, 1,82 % pii 3 — 5 letech a zbytkovou ¢ast 9,09 % pfi vice nez 10 letech.

Z analyzy vyplyva, Ze nejvice by zaméstnanci volili ke zvySeni pracovni vykonnosti
moznosti pochvala a uznani od nadfizené¢ho, dobry pracovni kolektiv a zvySeni mzdy. Délka

pracovniho poméru pti tomto vysledku nehraje zasadni vliv.

Volba motivacnich a stimulaénich prostfedku ke zvvSeni pracovni vykonnosti na zakladé

nejvys$siho dosazeného vzdélani

Tabulka 6: Motivacni a stimula¢ni prostfedky ke zvyseni pracovni vykonnosti na zakladé

vzdélani
Motivacni a stimulacni prostiedky ke zvySeni pracovni vykonnosti
Vétsi mnozstvi | Pochvalaa | Dobry Zvyseni | Moznost | Snaha o
zaméstnanecky | uznani od pracovni | mzdy kariérniho | prosperitu a
ch vyhod a nadfizeného | kolektiv postupu dobré jméno
benefitil spole¢nosti
Stredni odborné | 1,82 % 1,82 % 1,82 % 9,09 % 0 0
s vyucnim
listem
‘e | Stfedni odborné | 16,36 % 20,00 % 21,82 % 34,55% | 5,45% 5,45 %
5 | S maturitou
g
2 Gymnazium / 1,82 % 1,82 % 3,64 % 1,82 % 1,82 % 1,82 %
N | Lyceum
§ Vyssi odborné 1,82 % 7,27 % 7,27 % 7,27 % 1,82 % 1,82 %
Vysokoskolské | 1,82 % 20,00 % 14,55 % 16,36 % | 9,09 % 5,45 %
Celkem 23,64 % 50,91 % 49,09% |69,09% |1818% | 14,55%

Zdroj: vlastni zpracovani

VeEtsi mnozstvi zaméstnaneckych vyhod a benefithh zvolilo 23,64 % dotazanych,

pficemz shodnych 1,82 % méli respondenti s nejvyssim dosazenym vzdélanim na stfedni
odborné Skole s vyucnim listem, na gymnaziu / lyceu, na vyssi odborné skole a na vysoké
Skole. Zbytkova cCast je tvofena 16,36 % a jsou to zaméstnanci, ktefi dokoncili stiedni

odbornou $kolu s maturitou.

Pochvalu a uznani od nadtizen¢ho vybralo celkem 50,91 % respondentli. Shodnych

20 % zobrazuje ty, kteti dokon¢ili stiedni odbornou skolu s maturitou a vysokou skolu. 1,82
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% ptipada respondentim s dokoncenym gymndaziem / lyceem ¢i stiedni odbornou skolou

S vyucnim listem. Zbyvajicich 7,27 % zobrazuje lidi s vyssi odbornou skolou.

Dobry pracovni kolektiv vybralo 49,09 % respondentt, pficemz ztoho 1,82 %
dokoncilo stfedni odbornou Skolu s vyucnim listem, 21,82 % stfedni odbornou Skolu
S maturitou, 3,64 % gymnazium / lyceum, 7,27 % vys$i odbornou Skolu a 14,55 % vysokou

skolu.

Pro zvyseni mzdy je 69,09 % dotdzanych, z toho 9,09 % dokoncilo stfedni odbornou
Skolu s vyucnim listem, 34,55 % stfedni odbornou $kolu s maturitou, 1,82 % gymnazium /

lyceum, 7,27 % vyssi odbornou Skolu a 16,36 % vysokou skolu.

Moznost kariérniho postupu vybralo 18,18 % respondentt, z toho 5,45 % dokoncilo
sttedni odbornou $kolu s maturitou, 1,82 % gymnézium / lyceum, 1,82 % vysS§i odbornou

Skolu a 9,09 % vysokou $kolu.

Snahu o prosperitu a dobré jméno spolecnosti zvolilo 14,55 % zaméstnancii, ze
kterych 5,45 % dokonc¢ilo stfedni odbornou $kolu s maturitou, 1,82 % gymnazium / lyceum,

1,82 % vyssi odbornou $kolu a zbyvajicich 5,45 % vysokou skolu.

Vysledkem analyzy je zjisténi, ze volba motivacnich a stimula¢nich prostiedka ke
zvySeni pracovni vykonnosti se zdsadné nelisi na zaklad€ dosaZeného vzdélani zaméstnance.
Nejvice je preferovana pochvala a uznani od nadtizeného, dobry pracovni kolektiv a zvyseni
mzdy. Nepatrnou odchylku ptedstavuji vysokoskolsky vzdélani zaméstnanci, kteti by také
ve vetsi mife ke zvySeni pracovni vykonnosti zvolili moznost kariérniho postupu, a
zaméstnanci se sloZzenou maturitou na stfedni odborné skole, kteti by uvitali vét§i mnozstvi

zaméstnaneckych vyhod.
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6 Zavér a navrh opatreni

Hlavnim cilem této bakalaiské prace s ndzvem ,,Hodnoceni a stimulace zaméstnancii
firmy* bylo na zéklad€ prostudovani odborné literatury, soucasného stavu poznani dané
problematiky, internich dokumentd firmy, dotaznikového Setfeni a detailni analyzy
zkoumané spole¢nosti Plzensky Prazdroj, a.s., posouzeni procesu hodnoceni zaméstnancti a
nastroji stimula¢niho a motivac¢niho systému, jez spole¢nost vyuziva. Zhodnoceni celkové
situace je doplnéno ndvrhem opatieni, které¢ by mohlo pomoci zlepS$it soucasné procesy
personalniho fizeni. Spolecnost Plzensky Prazdroj, a.s. byla vybrana z diivodu sidla firmy a
autorova bydlistg, kterym je mésto Plzenl. V prubehu prace byly postupné napliiovany dil¢i

cile prace.

Prvni ¢ést prace se zameéfila na teoretickd vychodiska ziskana z odborné literatury a
internetovych zdroju, ktera se musela k pochopeni dané problematiky vysvétlit. Literarni
reserSe slouzi jako celkovy zéklad préce. Je rozdélena do Ctyt kapitol, jez jsou nasledujici.
Prvni kapitola se vénuje fizeni lidskych zdroji — Human Resources Management,
jednotlivym modelim a cilim HRM a persondlnimu managementu. Dalsi kapitola je
zaméfena na stimulaci a motivaci zaméstnanci a doSlo kjejimu dikladnému
charakterizovani. Dalsi kapitola s nazvem Odménovani zaméstnanct se sklada z druhti a
faktori odmeénovani, benefiti a vzdélavani a rozvoji zaméstnancl. Posledni kapitola
s nazvem Hodnoceni zamé&stnancl obsahuje cile hodnoticiho procesu, metody a kritéria
hodnoceni a chyby, které béhem procesu hodnoceni mohou naskytnout, a snahu jejich

zamezeni.

Druhd ¢ast prace je vlastni praci autora, ve které je podrobné rozebrana cinnost
spolecnosti. Tato €ast byla zpracovana pfevazné po dikladném prostudovani internich
dokumentii spole¢nosti, mezi které pati kolektivni smlouva, ptehled firemnich benefit a
zaméstnaneckych vyhod a dalsi vnitropodnikové smérnice. Dokumenty poskytly cenné
informace, podle kterych byla zpracovana charakteristika firmy, vzdélavani a rozvoj
zaméstnanci, hodnoty a eticky kodex, systém odménovani, stimulace a v neposledni fad¢ i
systtm hodnoceni. Ukazalo se, Ze spoleCnost ma velmi propracovany program
zamé&stnaneckych vyhod a benefiti, se kterym jsou zaméstnanci velmi spokojeni. Kvalita
benefitl je vysledkem tvrdé prace celého oddéleni pro odménovani, do kterého mél autor
prace moznost nahlédnout diky vstficnosti vedouci toho oddé€leni. Systém hodnoceni

probihd velmi efektivné. Pfispivaji tomu 1 piehledné interni aplikace spolecnosti
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Performance and Development Review a Performance Bonus Tools, kde jsou stanoveny

dil¢i cile zaméstnance a na konci hodnoticiho obdobi dochézi k jejich vyhodnoceni.

Ve zkoumané firm¢ bylo provedeno dotaznikové Setieni, které mélo za kol nahlédnuti
do nitra firmy i jinak nez pouze ze studia internich dokumentu, jelikoz nazory a ptipominky
zaméstnanct Casto dokazou objevit jinak ne na prvni pohled zfejmé nedostatky. Dotaznik
byl pfedlozen vybranym 55 zaméstnanctim, aby byla splnéna vybérovost a reprezentativnost
dosazenych vysledkii. Na zéklad¢ vysledkii dotaznikové Setieni bylo shledano nékolik

nedostatku.

Shledani nedostatkt a doporudeni opatfeni:

Nékteti zaméstnanci nejsou dostatecné informovani o provazanosti systému
odmeénovani a hodnoceni 1 pies to, ze vysledky hodnoceni odrdzi zaméstnancovu odménu.
Autor navrhuje, aby nadfizeni dostate¢n¢ informovali své podfizené o této provazanosti,
jelikoz je dulezité, aby si zaméstnanci byli védomi, co konkrétné¢ zptsobuje kolisani vyse

hodnoty jejich odmény.

Dal8i doporuceni bude v oblasti odmén, presngji benefith. Jak jiZ bylo feceno,
spole¢nost ma velmi propracovany benefitni program, ale i tak se naslo nékolik pfipominek,
které zamé&stnancim chybi. Nékolikrat se vyskytla pfipominka ohledné chybéjicich ,, sick
days “, neboli zdravotniho volna bez nutného potvrzeni od lékate. Autor doporucuje zavést
zminény ,,sick day* 3x do roka, coz by odleh¢ilo situaci zaméstnanci, ktery by nemusel jiz
pfi mirné nevolnosti nutné absolvovat navstévu lékafe a Cerpat si fadnou dovolenou. Dale
dle respondentt by bylo vhodné zatfadit do benefitniho programu ptispévek na masaze a
wellness pobyty. Piispévek pro zaméstnance na oblast benefitl ¢ini roéné 10 000 K¢, ale
chybi mozZnost uplatnéni téchto penéz i na zminéné masaze a wellness pobyty. Spole¢nost
spolupracuje s mnoha partnery, ktefi poskytuji sluzby, proto autor navrhuje dvé moznosti.
Prvni z nich je navazani spoluprace s firmou, ktera poskytne zaméstnanctim tyto sluzby.
Dalsi varianta by spocivala v tom, Ze si zaméstnanec vyjme piispévek na benefity ze své
benefitni aplikace, vyuzije je dle vlastniho uvaZeni na thradu wellness pobytu ¢i masaze a
fakturu, ktera potvrdi zaplaceni, pfinese svému nadfizenému. DalSi pfipominka byla
zaméfena na chybéjici ptispévek na dopravu do prace. Proplaceni zaméstnanciim cesty do

prace a z prace by byl efektivni motivacni prostiedek, jelikoz by si kazdy mésic nemuseli 0
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tyto naklady snizovat svou mzdu. V tivahu by také jisté ptipadalo zalozeni firemni $kolky,

ktera by zajistila péci o déti svych zaméstnancti béhem pracovni doby.

K systému hodnoceni by autor chtél doporucit navrh, ktery by mohl zefektivnit
hodnotici proces. Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze by nadfizeny mohl mnohem vice
podrobnéji specifikovat a nastavovat dil¢i cile s predpokladanou sekvenci Cinnosti, které se
maji zaméstnancem naplnit @ za néz bude hodnoceny. Pravidelnost hodnoceni by byla
vhodnéjsi nastavit v obchodni oblasti alespon 2x ro¢né, jelikoz ¢astéjsi hodnoceni eliminuje
chyby rychleji nez pti soucasné ro¢ni podobé. Za téchto podminek by hodnoceni probihalo
vice efektivné i objektivnéji. Dalsi navrh ke zlepseni hodnoticiho procesu se tyka vytvoreni
pouze jedné aplikace vyuZivajici se k hodnoceni, ktera bude komplexni. Jednalo by se o
slou¢eni PDR a PBT, ¢imz by se cely proces z ¢asového hlediska urychlil a byl by

prehledné;jsi.

Posledni pfipominka je zamétena na lepsi informovanost zaméstnancti, kteti si nejsou
zcela jisti, zda rozumi néplni jejich pracovni pozice a ukollim, jez se od nich pfi plnéni cilit
oc¢ekavaji. Autor doporucuje nadiizenym znovu preucit a informovat své zaméstnance, aby

si byli absolutné jisti pozadavky, které jejich pracovni pozice obnasi.
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8 Ptilohy
Priloha 1: Dotaznik

Dobry den,

chtél bych Vas prosim pozadat o nékolik minut Vaseho ¢asu k vyplnéni dotazniku, ktery
poslouzi jako podklad k mé bakaléaiské praci na téma Hodnoceni a stimulace zamé&stnanct
ve firme. Odpovédi jsou naprosto anonymni. Na zakladé Vasich odpovédi provedu analyzu

a vypracuji navrh opatteni, které by mohly vést ke zlepSeni aktudlni situace podniku.
Ptedem mnohokrat dékuyji.

Tomas Klail, student CZU Provozné ekonomické fakulty v Praze.

1. Vase pohlavi je

Vyberte jednu odpoveéd

e Muz

e Zena

2. Kolik je Vam let?

Vyberte jednu odpoveéd

e M¢éné nez 25

e 25a735
e 36az45
e 46 az55
e 56 avice

3. Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

Vyberte jednu odpoveéd

o Stfedni odborné s vyucnim listem
o Stfedni odborné s maturitou

e Gymnazium / Lyceum

e Vyssiodborné

e Vysokoskolské
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4. Jak dlouho pracujete u spolecnosti Plzensky Prazdroj?

Vyberte jednu odpovéd’, pticemz pokud pracujete u spoleénosti presné 3 nebo 5 let,
zvolte odpoved’:

"1 - 3 roky" pro piesné 3 roky trvani pracovniho poméru;

"3 - 5 let" pro ptesné 5 let trvani pracovniho poméru

e Méné nez 1 rok

e 1-3roky
e 3-5let
e 5-10let

e Vice nez 10 let

5. Pracuji v oblasti

Vyberte jednu odpoveéd

e Vyrobni
e Obchodni

6. Jste spokojeni se svou praci?

Vyberte jednu odpoveéd

e Rozhodné ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Rozhodné ne
7. Mate pocit, ze zcela rozumite naplni Vasi pracovni pozice a ukolim, co se

od Vas v praci o¢ekava?

Vyberte jednu odpoveéd

e Zcela rozumim
e ASi rozumim
e SpiSe nerozumim

e Viubec nerozumim
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8. Je pro Vas dilezité pracovat u silné a perspektivni spolecnosti?

Vyberte jednu odpoveéd’

e Ano
e Ne

9. Jste spokojen/a se systémem hodnoceni zaméstnanci, ktery funguje v

Plzenském Prazdroji?

Vyberte jednu odpovéd’

e Ano
e Ne

10. Pokud jste v predchozi otazce odpoveédeli "Ne", pozadal bych Vas prosim
0 zdtivodnéni, kde konkrétné v oblasti hodnoceni shledavate nedostatky.
Dékuji

Jestli jste v piedchozi otazce odpoveédéli "Ano™, otazku jednoduse pieskodte.

e Napiste jedno nebo vice slov...

11. Dokaze Vas nadtizeny motivovat K praci?

Vyberte jednu odpoveéd

e Ano

e SpiSe ano
e SpiSe ne
e Ne

12. Co by Vas pfimélo ke zvyseni pracovni vykonnosti?

Vyberte maximalné 3 odpovédi, dékuji.

e Vé&tsi mnozstvi zaméstnaneckych vyhod a benefit
e Pochvala a uznani od nadfizeného

e Dobry pracovni kolektiv

e ZvySeni mzdy

e Moznost kariérniho postupu

e Snaha o prosperitu a dobré jméno spolec¢nosti
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13. Myslite si, Ze Vas pracovni prostiedi a pratelsky kolektiv ovliviiuje k

lepSim pracovnim vykontim?

Vyberte jednu odpovéd’

e ANO
e Nevim
e Ne

14. Souhlasite, ze by mél zaméstnanec za Spatn¢ odvedenou praci, nedodrzeni

stanovenych termind nebo za vzniklou skodu, dostat postih (trest)?

Naptiklad - snizenim odmén, bonusii ..

e Souhlasim
e Nevim

e Nesouhlasim

15. Povazujete zpétnou vazbu od nadfizeného za dilezitou?

Vyberte jednu odpoveéd

e« AnNO
e Ani nevim
e Ne

16. Domnivate Se, ze existuje provazanost systému hodnoceni zaméstnancti se

systémem odménovani?

Vyberte jednu odpoveéd

e« AnNO
e Nevim
e« Ne

17. Jak ¢asto dostavate zpétnou vazbu ohledné pracovnich vysledkt od

Vaseho nadiizeného?

Vyberte jednu odpoved

e Denné
e 1x zatyden
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e 1x za mésic

e 1x za kvartal
e 1xzapul roku
e 1xzarok

18. Mate prostor pro navrh Vasich napadu, které by zlepsily pracovni proces?

Vyberte jednu odpoved

e Ano
e Ne

19. Mate pocit, ze Vam vzdélavaci kurzy a seminate mohou pomoci v

kariérnim rastu?

Vyberte jednu odpoved’

e AnNO
e Ne
« Ucgastnim se jich pouze z déivodu, Ze jsou povinné.

20. Jste spokojen/a s Vasi hodnotou mzdy pii zohlednéni naro¢nosti prace?

Vyberte jednu odpoveéd

e Ano, jsem.
e Ne, nejsem.

21. Existuje n¢jaka dalsi zaméstnanecka vyhoda (BENEFIT), kterou byste

radi vyuzivali, ale zatim ji nemate k dispozici?
Pokud ano, napiste ji prosim. Dékuji

e Napiste jedno nebo vice slov...

22. Ctite hodnoty a eticky kodex spole¢nosti?

Vyberte jednu odpoved

e AnNO

e Ne

e Neznam znéni etického kodexu ani hodnot spole¢nosti, takze nemohu
odpovédét
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Mnohokrat dékuji za odpovédi a Vas cas.
Pteji hlavné hodné zdravi a patiicné sily v téchto tézkych dnech.
S pozdravem
Tomas Klail
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