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Uvod a cil prace

Rizeni lidskych zdroji je v dnes$ni dobé klitovym aspektem kazdého
ekonomického subjektu. Hraje dulezitou roli v poli konkuren¢ni vyhody a je
nezbytnou taznou silou na cesté k plnéni organizacnich cild a jejich vysledku.
Z toho davodu je pro kazdou spole¢nost stéZejni, aby byly jeji lidské zdroje vyuzity
na maximum. Uspéch firmy, respektive efektivnost lidskych zdrojii je Fizena
Sirokou $kalou pUsobicich faktor( a fidicich metod.

Dvéma z nich jsou vhodna motivace a systematizovany zpusob hodnoceni,
ktery je stéZejni pro konstruktivni zpétnou vazbu pro zaméstnance a jejich
nasledné odmeénéni. Spolecnost musi za pomoci lidi plnit své cile a generovat zisk
a zaroven se musi starat o spokojenost svych zaméstnancl a jejich spravedlivé
ohodnoceni za jejich vynalozené usili.

Cilem této prace byla analyza systému motivace a hodnoceni ve
spole¢nosti Agro MP s.r.o. a jejich pracovnikd. Ukolem bylo zjistit, jestli je ve
spolecnosti mezi zaméstnanci a vedenim spoleCnosti pfesné jasné, jak a jakym
zpusobem jsou pracovnici hodnoceni a jestli jsou vhodné motivovani.
Vychodiskem prace je konecné vyhodnoceni, které by mélo pomoci zlepsit situaci
ve spolecnosti a navysit tak pracovni potencial lidskych zdroju. Data byla sbirana
pomoci dotaznikového Setfeni, které byly nasledné zpracovany v praktické casti
této prace. Pro kompletni obraz byl také proveden rozhovor s pracovnikem, ktery
ma tuto problematiku ve spoleCnosti na starost. V zavéru praktické casti je
komparace dotazniku s rozhovorem a nasledné shrnuti situace a navrhovana
opatreni.

Kompletni podoba prace byla rozdélena do dvou €asti. Prvni z nich je Cast
teoreticka, ktera se zabyva odbornou teorii, tykajici se pracovniho vykonu,
motivace a hodnoceni zaméstnancu. A druhou z nich je ¢ast prakticka, ktera se

zabyva analyzou systému v podniku Agro MP s.r.o.



1. Pracovni vykon

Vykon Ize vnimat z nékolika pohledu. Z pohledu fyziky pracovni vykon pfedstavuje
mnozstvi prace, ktera je vykonana za urcity ¢asovy interval neboli jednotku ¢asu.
V nasSem pfipadé se jedna spiSe o prfipad takovy, kdy se pfi pracovnim vykonu
kontroluje a hodnoti, jak kvalitné a efektivné dany pracovnik zvladl vykonat praci,
ktera mu byla zadana. Pracovnika lze oznaCit za pIné vykonného v takovy
moment, kdy svou zadanou praci napliuje v poZzadovaném ¢asovém limitu,
kvalitné a v souladu s domluvenymi pozadavky uréenymi vedoucim pracovnikem
nebo zaméstnavatelem. Z toho duvodu je naprosto stéZejni porozuméni daného
ukolu pracovnikem.

Pro pracovnika jsou pfi vykonu prace a soucCasné k naplnéni idealnich
vysledkl zasadni dva faktory. Jsou jimi efektivnost a ucinnost prace. Efektivnost
prace nam stoji za tim, jestli dochazi v ramci ukoll k plnéni ,spravnych véci*.
Zatimco ucinnost predstavuje to, jestli jsou délané ukoly plnény spravnym
zpusobem. Pracovnik bude pro spole¢nost vykonnym pfinosem pouze v takovém
pfipadé, pokud bude jeho prace vsouladu sukoly delegovanymi
zaméstnavatelem nebo nadfizenym pracovnikem. Z druhé strany, pracovnik muze
byt béhem vykonavani prace plné zaneprazdnény, ale pokud neplni ukoly
v pozadované formé a pozadovanym zplsobem, tak mlze byt pro spolecnost
neprospésny. Lze si predstavit modelovou situaci, kdy zaméstnavatel podnikajici
v zemédélské sféfe zada svym zaméstnancum za ukol, bezpeénym a ovérfenym
zpusobem, prfehnat dobytek na pastvu, ale zaméstnanci zvoli jednodussi, ale
rizikovéjSi metodu a dojde k vaznym zranénim dobytka a zaméstnavateli tak
vzniknou Skody. V takovém pfipadé zaméstnanci ukol splnili, ale nevhodnym
zpusobem, ktery nese své nasledky. Kazdy takovy pracovnik neni pro firmu
vykonny a ani pfinosny.

Jeden z mnoha tuzemskych vyznamnych autor(, pan Josef Koubek
definuje pracovni vykon nasledné: ,pracovni vykon je za dané situace vysledkem
spojeni a vzajemného poméru usili, schopnosti a vnimani role (vnimani ukol().”
(Koubek, 1997). Dal$im ztuzemskych autorl je pan Jan Urban, ktery tvrdi:
,Obecné Ize v8ak vykon chapat bud jako vysledky, kterych maji zaméstnanci ve
své praci dosahnout, nebo jako chovani, které by méli dodrzovat, pfipadné jako
urcitou kombinaci obou pozadavku.“ (Urban, 2013)



Pracovni vykon je zavisly na dvou zakladnich aspektech, které mohou byt
oznaceny jako primarni a sekundarni. Skupina primarnich faktort predstavuje cile
organizace, kterych by mél podnik dosahnout prostfednictvim pracovnikd. Skupinu
sekundarnich si Ize predstavit jako realizaci ukold, které jsou definovany dopfedu
s jasnym cilem. Nadfizeni pracovnici maji povinnost zajistit, aby pracovnici pod
nimi védeli, jak tyto kritéria naplnit. Jako pfiklad si lze pfedstavit podnik, ktery
vyrabi pfirodni kosmetiku. Vedeni ur€i primarni kritérium, které fika, ze se kazdy
den vyrobi 50 kusu mydla. Sekundarni kritérium pak pFedstavuje postup a
mnozstvi pouZzitych ingredienci a formu nasledné expedice. V pfipadé, ZzZe
nebudou obé stanovena kritéria konstantné dodrzovany, tak nedojde
k poZadovanému naplnéni vize spole¢nosti, a tudiz ani k pracovni vykonnosti. A to
z dlivodu, ze pokud néjaky pracovnik nebude pravidelné dodrzovat napf. spravné
mnozstvi ingredienci, tak se to po urCitém Case také promitne do konecného
ubytku na zisku, nebo do ponizeni kvality nékterych vyrobku, na kterych pracovnik
pracoval.

Z toho duvodu je nezbytné, aby byl pracovni vykon ve spole¢nosti prubézné

sledovan a nasledné hodnocen, aby neustale dochazelo k jeho zvySovani.



2. Pracovni motivace

Autofi Sigmund, Kvintova a Safaf (2014) konstatuji: ,Pracovni motivaci
muzeme zjednodusSené definovat jako ochotu jednotlivce pracovat. Z
psychologicko-ekonomického pohledu mizeme tuto pfipravenost jedince k praci
nazvat ochotou substituovat svij volny ¢as za €as vénovany pracovnim aktivitam.

Tato vdlle pracujiciho subjektu je vazana na mnoho dualezitych proménnych.

Mg viv s

pracovnikl. Motivovani pracovnici jsou béhem své prace ochotnéjsi, dukladnégjsi a
zaroven dochazi k eliminaci poctu jejich chyb. Diky jejich motivovanosti tak
dosahuji lepSich vykonl, a také dochazi k ponizeni miry potfebné kontroly a
dohledu.

Motiv je duvodem k podniknuti jakékoliv akce. Motivace je tedy prostfedkem
urujicim silu a smér chovani a je zavisla na faktorech, které toto chovani
ovliviiuji. Lidé jsou motivovani, pokud véfi, Ze jejich chovani pravdépodobné
povede k dosazeni cild a jinych odmén, které uspokoji jejich potfeby. Pojem
motivace muZze byt rizné spjat s individualnimi cili Clovéka, se zpusoby, jakymi si
lidé voli své cile, anebo se zplUsoby, jakymi se lidé snazi ovliviiovat chovani jinych
lidi. Arnold (1991) popsal tfi komponenty motivace:

1. Smér — Ceho se Elovék snazi dosahnout.
2. Usili — kolik do toho vklada &lovék usili.

3. Vytrvalost — jak dlouho v tom &lovék setrva.

K u¢innému motivovani pracovnikl je nejen potfeba spravného pochopeni
okolnosti, které k motivaci prispivaji, ale i téch okolnosti, které motivaci brani. Tyto
okolnosti zpravidla nazyvame motivacni faktory. Jejich charakteristickym znakem
je, ze motivaci pomahaiji, anebo ji naopak brani. ,Motivaéni faktory mohou pUsobit
rizné, a sam pojem ,pracovni motivace“ je proto obCas pouzivan v odliSném
smyslu. Pracovniky Ize motivovat napfiklad k tomu, aby se stali zaméstnanci urcité
organizace, aby v ni setrvali, byli va¢i ni loajalni, podavali pozadovany nebo vyssi
vykon apod.“ (Urban, 2020). Faktory, které se ucastni na ovlivhovani pracovni

motivace lze rozdélit do nékolika skupin. TFidéni motivacénich faktord dle
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hierarchického modelu postaveni lidskych potfeb, jehoz autorem je Abraham
Maslow, Ize rozdélit potfeby do péti skupin. V rozpéti od potfeb zakladnich az po
potfeby seberealizace. DalSi tfidéni motivacnich faktord déli faktory na vnitini a

vnéjsi, nebo hmotné a nehmotné.
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2.1 Hierarchické tridéni potireb
Je dilem amerického psychologa Abrahama Maslowa a je jednim
z nejpouzivanéjSich modell pracovni motivace vlibec. Vychazi z faktu, ze prace
uspokojuje potieby (i faktory motivujici pracovniky) v hierarchickém poradi. To
znamena, ze jsou uspokojovany postupné. Potfeba ,vysSi“ mlize byt uspokojena

pouze tehdy, pokud je uspokojena potifeba ,nizSi“. Ke skupinam faktor(, které jsou

spjaté s motivacnimi faktory, patfi skupiny nasleduijici:

Potieba
seberealizace —
rozvoj a vyuziti
vlastnich schopnosti
Potreba uznani — oceneni
druhych, sebeduvéra, sebeucta

Potfeby jistoty a bezpeci — socialni jistota
v zaméstnani a ve spole¢nosti

Fyziologické potieby (jidlo, tekutiny, spanek,
teplo) — motivuje mzda a pracovni podminky

Zdroj: Mikulastik, M. (2007), vlastni zpracovani

Obrazek 1 Hierarchické tridéni potreb

1. Potreby fyziologické, symbolizuji podminky nutné Kk pfeziti, v ramci
pracovni motivace se tedy jedna pfedevSim o mzdu, Ci plat.

2. Potreby jistoty, stoji za bezpecim a zdravim. O uspokojeni téchto veli€in
rozhoduji pfedevsim podminky pracovniho prostredi.

3. Potieby socialni, jsou jmenovité predevSim pratelstvi, spoleCenské
prijeti a sounalezitost. K uspokojeni slouzi hlavné socialni kontakty
nachazejici se na pracovisti.

4. Potreby uznani, tj. sebeucta, ocenéni, respekt a uznani ostatnich,
sebeduvéra. V8echno vyjmenované lze oznadit za potfeby vlastniho ega.
Jsou-li tyto potfeby uspokojeny, dochazi nasledné ke zvySeni miry

vlastniho sebehodnoceni a sebevédomi.
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5. Potreby seberealizace, ke kterym se vztahuje potfeba rozvijet se a
uplatiiovat své vlastni schopnosti, pfiucit se novym zkuSenostem, fesit

problémy a byt kreativni.

Z hierarchického clenéni potfeb plyne, Ze motivaci k pracovnimu vykonu
ovliviuji predevsim ty potfeby, které nejsou uspokojené. ,Uspokojena potfeba
prestava motivovat.” (Maslow, 1987). AvSak to podle néj neplati pro posledni
hierarchickou potfebu seberealizace. Tato potfeba totiz nemlze byt nikdy plné
uspokojena. Uspokojovanim dokonce dale nabyva na sile.

Hierarchie potfeb podava velmi kvalitni obraz toho, jaké hlavni motivacni
faktory na pracovisti pasobi, avSak tato hierarchicka povaha neni vzdy platna.
Uspokojovani ,nizSich“ potfeb nemusi vzdy automaticky zapficinit to, Ze se zajem
pracovnika presune k potfebam ,vySSim“. Pracovnici mohou mit nadale tendenci
setrvavat u potfeb nizSich. K uspokojeni potieb z vysSich kategorii muze u
nékterych osob dochazet i bez plného uspokojeni potfeby nizSi. Tato teorie je

platna pouze individualné a u nékterych osob se muze posloupnost vyrazné lisit.
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2.2 Vnifni a vnéjsi motivacni faktory

Pfi rozdéleni motivacnich faktorl na vnitfni a vnéjsi pohlizZime na motivaci
jako na proces (v Maslovowé modelu se zaméfujeme spiSe na povahu potfeb).
Mezi vnitfni faktory motivace fadime ty, které souviseji s praci jako takovou. Jedna
se o potfeby, které jsou uspokojené jiz béhem procesu konani prace. Vnéjsi
motivacni faktory reprezentuiji ty, které jsou za vykonani prace ziskavany.

,oulezité vnitfni motivacni faktory navazuji na d¢tvrty a paty stupen
Maslowovy hierarchie a jsou pfedevsim Ctyfi. Patfi k nim samostatnost, se kterou
mohou lidé svou praci vykonavat, nové schopnosti, které pfi jejim provadéni
ziskavaji, viditelné vysledky své prace, které maji moznost sledovat, a jeji SirSi
spoleCensky vyznam Ci smysl. Ani tyto faktory pochopitelné nemusi pUsobit na
v8echny zaméstnance stejné.“ (Urban, 2020).

Samostatnost vychazi z nitra lidské potfeby fidit svou €innost, a proto je pro
Clovéka silnym motivatorem. Podpora autonomie v pracovnim prostfedi
samoziejmé neznamena, ze by se méla dat pracovnikim moznost samostatného
rozhodovani o naplni a zpusobu své prace. Naopak se jedna spiSe o postupné
delegovani rozhodovacich pravomoci, tykajicich se napf. volby & nacasovani
riznych krokl. Pro Uspésnost je stézejni v€asna zpétna vazba, aby se pracovnik
mohl rozhodnout spravné. Pokud to pracovnik dokaze, tak neni potfeba pfili§ do
jeho prace zasahovat a zaroven je uspokojena pracovnikova potfeba autonomie.

DalSim vnitfnim motivacnim faktorem je mozZnost rozvijeni schopnosti.
Tento zpusob motivace podporuje jednu ze zakladnich potfeb Clovéka, a to
potfebu zdokonalovani se ve svych €innostech. Je plsobici pfedevsim v situacich,
kdy se zvySuje uroven schopnosti, na kterych Clovéku zalezi, nebo téch, které
posiluji individualni sebevédomi. V praxi to znamena, ze by mély byt zadavany
takové ukoly, které nejsou pro pracovnika pfilis obtizné, ale ani pfilis jednoduché.
Ukoly musi byt zadavany tak, aby zajistily moZnost konstantniho zvy$ovani Grovné
schopnosti.

Pfedposlednim zminénym motivacnim vnitinim faktorem jsou viditelné
vysledky prace. Tato skupina byva zpravidla tou nejsilnéjsi. Kazdy pracovnik chce
za svou odvedenou praci vidét konkrétni vysledek, ktery pfinese uznani, a to

zaroven pfispiva k rustu osobniho sebevédomi a sebedlvéry.
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Posledni ze zminénych vnitfnich faktord motivace spociva v tom, ze je
potfeba vykonavat praci, ktera ma SirSi spoleCensky vyznam a smysl. Pfi takové
praci se nejedna o prosperitu spolecnosti v Cislech, ale spiSe o praci vykonanou
pro urcCité osoby. Mohou to byt napf. zakaznici organizace. Proto, neni-li
pracovnikim jasny SirSi smysl Ci vyznam své prace, je potfeba jim ho nalezité
vysvétlit, aby tak doslo k navySeni jejich vnitini motivace. Lze napf. vysvétlit, proC
je jejich prace pro zakazniky dulezita a pro spole¢nost pfinosem.

Jsou-li vSechny vySe zminéné aspekty motivace splnény, pracovnici maji
moznost fungovat s mirou jistoty, trvale si navySovat své schopnosti a
kompetence, a zaroven pozorovat smysiné vysledky své prace — tak se vétsSinou
snazi i o pIlnéni ukoll slozitych, pfi kterych musi pfekonavat urcité bariéry, které
jsou mimo jejich komfortni zénu. Vnitini motivaci tedy lze podporovat u vétSiny
zaméstnancl, k vyjimkam muze dochazet v pfipadech, kdy pracovnik opravdu
nema rad svou praci a vnitfné by si pral délat néco jiného. K podpofe vnitfni
motivace tedy slouzi stfidani ukoll, prubézné zduraznovani dulezitosti prace a jeji
vazba, ktera upozorfiuje na dosazené vysledky.

Mezi vnéjSi faktory motivace fadime predevSim to, co pracovnici za svou
praci obdrzi, vykonaiji-li ji v€as a spravnym zplsobem. Jedna se tedy pfedevSim o
finan€ni odmény, jako je: mzda &i plat a jejich rust, prémie, bonus atd. Mize se
jednat i o nadé&ji na povyseni, nebo povySeni samotné. Ktémto faktorim
pfifazujeme i pochvalu, Ci odbornou prestiz, ktera je s danou praci Ci mistem
spojena.

Dale se také muzeme setkat srozdélenim motivace na hmotnou a
nehmotnou. Z hierarchické teorie i zrozdéleni vnitfnich a vnéjSich faktorl
motivace plyne, ze pfevazujici ¢ast motivace vyplyva z udalosti ,nehmotnych®.
Mezi nehmotnou motivaci Ize zaradit kompletni skupinu faktord vnitfnich, ale i ¢ast
faktorl vnéjSich. Ztéch vnéjSich je to napf. pochvala &i povySeni. Vyznam
nehmotnych faktorl byva pro fadu pracovnikl podstatny a stejné byva
organizacemi Casto opomenuty. Mezi hmotné faktory motivace patfi na prvnim
misté mzda Ci plat. Ale je tfeba brat zietel na to, Ze nékteré potreby penézi

uspokojit nelze.
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2.3 Individualni rozdily v pracovni motivaci

Motivacni faktory uvedené v pfedeSlych kapitolach Ize oznacit jako
univerzalni, a pUsobici na vétSinovou Cast pracovniku. Plati to pro motivaéni
faktory vnitfni i vnéjSi. Ale i pfesto je plsobeni motivacnich faktord ve velké mife
subjektivni. Plati zde pravidlo, Ze to, co uspokoji jednoho pracovnika, nemusi
uspokojit pracovnika jiného. MizZe se jednat napf. o moznost prace z domova. Pro
jednoho muze byt moznost zajimava a uvita ji, zatimco pro druhého by takova
situace mohla znamenat ponizeni pracovni motivace, napf. z duvodu ztraty
socialnich kontaktd. ldentifikace individualnich motivacnich profili zaméstnancu je
tedy pro spravné motivovani naprosto stéZejni. Je podstatné dulezité pochopit
fungovani kazdého pracovnika, aby bylo zfejmé, jaké ukoly mu davat a oCekavat
posileni motivace, jaké chovani od néj oCekavat a jakym zpusobem mu pfedavat
zpétnou vazbu.

Diference v individualni pracovni motivaci uzce souvisi s charakterovymi
vlastnostmi Clovéka a znacné i s mirou uspokojeni jeho potieb, dale také s jeho
zkuSenostmi a biologickymi faktory, jako je vék. Dochazi-li u pracovnika k zna¢né
prevaze urcitych potfeb, Ize tuto situaci oznacit jako pfevazujici typ individualni
potifeby pracovni motivace. Pan Urban (2020) rozdélil tyto potfeby takto:

1. Vyrazna finan¢ni ¢i materialni motivace;
Motivace zalozena na zajimavosti prace;
Vykonova motivace;
Motivace zalozZzena na osobni ¢i odborné poveésti;
Motivace vychazejici ze spoleCenského vyznamu prace;

Motivace opirajici se o potfebu moci;

N o o A~ WD

Motivace zalozZzena na potfebé sounalezitosti;

Pracovniky, u kterych pfeviada finan¢ni ¢€i materialni motivace, neni
vétSinou tézké identifikovat. Jejich vztah k praci je spiSe ucelovy a vykonavani
tedy vSechny mozné finan¢ni pozitky, a to, jak je mohou navysit. Nejvice se tedy
zajimaji o to, jak muze kvalitni spinéni Ukolu a jejich dobré hodnoceni navysit
jejich pfijem. Finan¢ni odménu pozaduji za kazdou navic odvedenou praci. Pro
takové pracovniky je idealni cestou motivace vhodné stanovit oCekavané vysledky

jejich prace, a predevS§im odmény za jejich spinéni. Mize byt i vhodné posileni
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podilu odmény za vykon na jejich mzdé. Nabizi se také motivovani dalSimi
zaméstnaneckymi vyhodami, jako mohou byt napf. slevy. Zajem o financni
odmény je zpravidla charakteristicky pro obecné ,nezajimava“ pracovni mista
napf. z divodu stereotypu ¢&i nudy, nebo naopak z fyzické naroCnosti nebo
extrémni nebezpecnosti. Prahnuti po finanéni motivaci mize u pracovnika
signalizovat budouci pracovni nestabilitu. Pro pozice s vyraznou rozhodovaci
funkci maze byt z poCatku vhodné zvolit niz$i nastupni plat, aby se ovéfilo, ze
pracovnik neprahne jen po materialnich odménach, ale ma zajem o praci jako
takovou.

Pracovnici s motivaci orientujici se na zajimavost Ci zabavnost prace maji
predevsim vyhodu v tom, Ze je prace zajima a bavi. Pracovni prostfedi odpovida
jejich zajmam i schopnostem. Casto na pracovistich byvaji oznageni jako ,srdcafi*.
Svou praci vykonavaji kvalitné, ale nejsou ve vétsiné pfipadech pfili§ ambiciézni —
jsou spokojeni preSné tam, kde jsou. K jejich motivovani je zejména potieba
stabilni pfijemna atmosféra, integrita Ukoll a bezkonfliktni pracovni kontakt.
Vedouci by mél u takového pracovnika brat v potaz to, Ze zaliba vijemu
pridélenych ukolech posiluje zaroven motivaci k praci samotné.

V ramci vykonnové motivace maji pracovnici potfebu orientovanou na
uspéch. Vzdy chtéji dosahnout excelentnich vysledkl, prfekonavani prekazek a
feSeni problému je pro né formou motivace. VSechny tyto aspekty vedou k tomu

Vigvivs

schopnosti v ramci pracovnich pozadavkul. Tito jedinci také zejména vyhledavaji
naroCnéjsi ukoly, pfi kterych mohou ziskavat nové zkuSenosti. Maji radi vyzvy a
reaguji na né s pozitivnim postojem. Dulezité ukoly, u kterych oCekavaji zminéné
pfinosy vykonavaji bez ohledu na usili i ¢as. Pravé tato nesmirna sila motivace
muze vSak pfinést znacna rizika, napf. Casté prfecenéni sama sebe. Tuto motivaci
tedy Ize podporovat pfidélovanim naro¢néjSich, SirSich a samostatnych ukold.
Zpétna vazba musi byt vécné konstruktivni, aby doS$lo k pfipadnému polepSeni
v nasledujicich ukolech. Naopak pfidélovani snadnych ukoll by pro takového
pracovnika mohlo byt demotivujici, protoze to mize brat jako projev nediveéry.

Ve skupiné pracovnikl s motivaci zalozenou na spole€enské nebo odborné
poveésti, se pracovnici vyznacuji zejména potfebou profesniho &i spoleCenského

AT & <4

tedy nejvice o dosahovani uznani a vefejnych pochval. Je pro né stézejni, jak jsou
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socialné vnimani a jak na své okoli plsobi. Pracovnici v této skupiné mohou byt
patficné motivovani tim, Ze dostavaji ukoly, které jsou vSem ,na ocich®“. Dale
zduraziiovanim prestize, kterou jejich prace nese. TéZce snaseji kritiku, proto by
se pro zachovani motivace méli kritizovat co nejméné je to mozné.

Pracovnici motivovani spoleCenskym vyznamem nebo poslanim prace maji
hnaci silu pfedevsSim v konani prace, ktera ma SirSi spoleCensky vyznam, ktery
zdaleka presahuje ramec jejich organizace. Pracuji zejména vyrazné pfi ukolech,
které jsou spoleCensky dulezité, ale musi jim zaroveri i sam véfit. Tuto motivaci Ize
posilit zdaraznénim vyznamu prace a jejich dopadu na spole¢nost.

Motivace ovlivnéna povahou potfeby moci se projevuje pfedevsim sklonem
k silné kontrole a ovlivhovani ostatnich pracovnikl. Pro takovou osobu je dllezita
moznost prosazovani vlastnich nazorl a moc rozhodovani, a to zejména o
ostatnich pracovnicich. Takovy zaméstnanec muze byt pfinosem pfi neseni velké
zodpovédnosti a FfeSeni problémd, kde neni mozny kompromis. Maji silnou
presvédcovaci schopnost. Takovym zaméstnancum Ize motivaci posilit kariérnimi
moznostmi a pfilezitosti k vedeni lidi.

A posledni, motivace na zakladé socialni sounalezitosti, ktera je typicka pro
osoby projevdjici silnou potfebu byt soucasti kolektivu &i pracovnich skupin. Maji
potfebu a nejlépe funguji za podminek, kdyZz se mohou podfidit skupiné nebo

organizaci. Touzi zpravidla po spolupraci a nemaji zajem o soutézeni.
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3. Motivacni teorie

3.1 Dvoufaktorova motivacni teorie

Autorem dvoufaktorového modelu motivace je americky psycholog, pan
Frederick Herzberg (1966, 1987), ktery zkoumal, jaké jsou zdroje spokojenosti a
nespokojenosti béhem vykonavani prace. Dle jeho vyzkumu doSel k nazoru, ze
faktory, které pfinasi pozitivni pocity jsou docela jiné nez ty, které pfinasi pocity
negativni. Rozdélil tyto dvé skupiny na faktory motivacni (motivatory) a faktory
hygienické. Motivacni faktory souvisi s naplni prace, touhou po uspéchu, zajmem
0 praci, zodpovédnosti a moznostmi ristu. Defacto se jedna o vnitfni faktory
motivace.

Hygienické faktory se vztahuji ke kontextu prace samotné. Spada mezi né
mzda a pracovni podminky. Hygienické faktory nepfinasi spokojenost, ani vétsi
motivovanost. Funguji primarné jako prevence proti pracovni nespokojenosti, a
zaroven maji maly efekt na pozitivni postoj k praci. Mzda neni pro pracovnika
ni¢im, co by mu pfineslo vyrazné udrZitelné uspokojeni, ale je-li neadekvatni,
muze zpUsobit nespokojenost.

Z Herzbergovy teorie tedy vyplyva, Ze nespokojeni zaméstnanci se daji
motivovat pouze s obtizemi. Nespokojenost v praci zapfiCinuje klesani
pracovnikova zajmu o praci. Uz se v ni pfili§ nesnazi a nema zajem své usili
zvysSit.  Kjejich motivaci je prvni potfeba odstranit nespokojenost. DalSim
vychodiskem z této teorie je, Ze odstranéni nespokojenosti pracovnika, nemusi
automaticky vést ke zvySeni miry jejich motivace. Aby znovu doSlo k nastupu
zdravé motivace, neni potieba jen zvySeni platu, nebo vytvofeni dobrych
pracovnich podminek. Nemaji-li zaméstnanci dostate¢nou hladinu ,motivatoru®,

neni pro né prace stézejni soucast zivota, ale jen moznost k vydélku.
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3.2 Expektacni teorie

Expektacni teorie fika, Ze motivace bude vysoka za podminek, Ze pracovnici
presné vi, co musi udélat, aby ziskali odménu. Tento koncept byl poprvé zminén v
teorii VIE (valence-instrumentalita-expektance), ktera byla formulovana Vroomem
(1964). Valence stoji za pomysinou hodnotou. Instrumentalita symbolizuje
oCekavani, Ze jedna udélana véc povede kdalsi a expektance stoji za
pravdépodobnosti, Ze Usili pfinese vysledek. Sila individualnich oCekavani muze
byt rGznoroda. Casto jsou zavisla na predchozich zku$enostech &lovéka.
Pracovnici ale jsou neustale vystavovani novym situacim, jako napf. zména
v praci, mzdovy systém, pozménéné pracovni podminky a béhem téchto situaci
jsou predeslé zkuSenosti neadekvatnim ,radcem® pro jejich pfijmuti. Mazou tedy
vést k poniZeni motivace.

Motivace nastava pouze tehdy, je-li naprosto jasny vztah mezi vykonem
prace a vysledkem, v tomto pfipadé vysledek bereme jako vysledny prostfedek
k uspokojeni potfeb. To vysvétluje, pro¢ vnéjsi financni motivace, napf. bonusovy
systém, funguji pouze v tu chvili, je-li naprosto jasné spojeni mezi usilim a
odménou, a hodnota odmény stoji za vynaloZené usili. Teorie také vysvétluje, proc
vnitfni motivace plynouci z prace samotné muize byt mnohem silngjSi nez ta
vnéjSi. Vysledky vnifni motivace jsou totiz pod mnohem vétsi individualni kontrolou
jedince. Pracovnik muze diky svym prfedchozim zkuSenostem zvazit, jaké pozitivni
a vyhodné dopady bude mit jeho nasledné chovani.

Expektacni teorie byla vyvinuta Porterem a Lawlerem (1968) a navazuje
pravé na VroomUv koncept expektance. Porter a Lawler pfisli s tim, Ze jsou dva
faktory, které ovliviuji pracovnikovo usili, které vklada do své prace. Tim prvnim je
individualni hodnota odmén, ktera uspokojuje potfebu zajisténi, socialni ucty,
autonomie a seberealizace. A druhy pfedstavuje oCekavani, Zze odména je pfimo
umérna vynalozenému Usili. Cim vy$&i je nastavena vy$e hodnot moznych odmén
a Cim vysSi je pravdépodobnost, Ze vyslouzeni kazdé z téchto odmeén zavisi na
vynaloZeném usili, tim vysSi je celkové vynaloZené usili vlozené pracovnikem do
jeho prace. Autofi ale zdGrazhuji, Ze pouhé navyseni Usili nestaéi. Usili musi byt
efektivni, aby doslo k uplnému dosazeni vytouzZenych vysledkl. Sou€asné s usilim
do kone¢ného vykonu pronikaji dalSi dvé proménné. Jsou jimi schopnosti
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(individualni charakteristiky, jako inteligence, znalosti a dovednosti) a o¢ekavana

role (to, co pracovnik chce délat nebo co je po ném pozadovano délat).

Hodnota odmén

Schopnosti

!

Vykon

Ocekavani zavislosti
mezi odménou a vy-
nalozenym usilim

Zdroj: Armstrong, Brown (2019), vlastni zpracovani
Obrazek 2 Model expektacni teorie

3.3 McCllelandova teorie tri potreb

7

&

Ocekavan
role

S dalsi alternativni cestou, jak klasifikovat potieby pFiSel McClelland (1961), ktery

svou studii zalozil pfedev§im na zkoumani manageru. Identifikoval u nich tfi

1. Potfeba uspéchu, definovana jako potfeba dosahnout uspéchu v kompetici

proti svému osobnimu standardu a ostatnim.

2. Potfeba patfit,

s ostatnimi a uspokojivého pracovniho prostredi.

symbolizuje potfebu dobrych a pratelskych vztahu

3. Potfebu moci, pfedstavuje potfebu kontrolovat a ovliviovat ostatni.
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4. Proces pracovni motivace a jeji nastroje

Motivace je proces uvadéni Clovéka do pohybu ve sméru, kterym je potieba,
aby se vydal. Z vétSinové Casti je to prace vedouciho managementu, ktery musi
zajistit, aby Clovék zahajil potfebnou akci, a aby v té akci pokracoval i nadale za
uCelem dosazeni pozadovanych vysledka.

Organizace jako takova muaze napomoci motivovani pracovnikl skrze jejich
odménovaci politiku a praktiky. Ale i pfes to, hlavni roli v motivaci pracovniku hraje
manager, nebo vedouci pracovnik. Ten musi neustale rozvijet své motivacni
dovednosti, aby zajistil, ze lidé ze sebe vydavaji to nejlepsi. Pracovnik ma
vétSinou sveé vlastni rozhodnuti, jak vykonava svou praci a kolik usili do ni vloZzi.
To se obCas nazyva ,diskreCni usili“. To mize snadno vymezit rozdil mezi tim
délat svou praci a délat svou praci dobfe. Role managera obsahuje tedy z jedné
Casti i roli motivatora, jehoz ukolem je obstarat maximalni moznou miru
diskreCniho usili pro vSechny ¢leny jeho tymu. Motivaéni pfistupy jsou
v organizacich €asto opomenuté a podcefiované, z divodu jejich neporozuméni.
Proces motivace je velmi komplexni oblast a jeji praktiky budou fungovat pouze za
podminek, je-li plné porozumeéno tomu, co vSechno k procesu patfi.

Motiv je vramci procesu duvodem Kk jednani a chovani. Motivace se tyka
faktort, které ovliviuji ¢lovéka k chovani se riznymi zplsoby. Mlze byt oznacena
jako cilové-pfimé chovani. Motivace je iniciovana jak védomym, tak nevédomym
rozpoznanim neuspokojenych potreb. ,,Cilem pro rozpoznani je tedy urcité chovani
vedouci k uspokojeni chybégjici potfeby. Je-li toho cile uspésné dosazeno, lze
oCekavat, Ze ve stejnou ¢&i podobnou situaci bude stejny vzorec chovani
pravdépodobné pouzit i pfisté.“ (Armstrong, 2022). Neni-li cile dosazeno,

pravdépodobné pfisté dojde k pozménéni a upraveni daného chovani.

POTREBA

Zdroj: Armstrong, M. (2022), vlastni zpracovani
Obrazek 3 Proces motivace
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Model vySe ilustruje proces motivace, ktery zahrnuje stanoveni cile, ktery
odpovida individualnim potfebam jedince a podporuje jednani vyzadované pro to,
aby cile dosahl. Armstrong (2022) fika, Zze pro spravny proces motivace
pracovnika je potfeba brat ohled pfedevsim na tyto tfi véci:

1. Je nespocetné velké mnozstvi moznych potfeb, cili a zpusobl chovani,
které pfimo zavisi na Clovéku a charakteru dané situace. Je tfeba mit na
védomi, Zze to, co muze motivovat jednoho, nemusi fungovat na druhého.
Pochopeni diverzity pracovniku je tedy stéZejni.

2. Bé&hem pozorovani, jak se pracovnici chovaji a jaké akce podnikaji, si nikdy
nemuzeme byt jisti tim, co je k tomu vedlo a motivovalo. Respektive jaké
byly jejich potfeby a cile, které afektovali jejich chovani.

3. Mame dva typy motivace: vnitfni a vnéjsi.
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5. Kontrola a hodnoceni pracovnik

Kontrola, hodnoceni a zpétna vazba je jedna z dalSich velmi dulezitych
¢innosti, kterou musi organizace nebo manager zajistit. Kontrola pracovniku je
kliCovym zdrojem informaci, které slouzi kjejich hodnoceni a naslednému
odménéni (odménéni zase reprezentuje vyznamnou slozku motivace). Patficné a
pravidelné vedena kontrola a jeji zpétna vazba je pro pracovnika moznym zdrojem
ke zvysSeni jejich motivace. Plati to vSak i naopak. Pokud je kontrola a hodnoceni
provedeno nevhodnym zplsobem, mize pracovnikovu motivaci vyrazné sniZzit.

Urban (2017) tvrdi, Ze smyslem kontroly je pfedevSim vc&as identifikovat
pfipadné nedostatky, tykajici se pracovnika a v€as na né upozornit. Védomi toho,
Ze je kontrola provadéna, je velmi ucinnym nastrojem motivace k vykonu.
Praktikuje-li manager osobni kontrolu prace svého tymu, zaméstnanci pak vénuiji
sveé praci vice pozornosti. Védi-li zaméstnanci, Ze manager praci osobné
nekontroluje, pravdépodobné to povede k vykonavani jejich prace s menSi
odpovédnosti. Kontrola by z fad zaméstnancl neméla byt chapana jako projev
neddveéry vudi jejich schopnostem. Je tfeba tedy dbat na to, aby kontrola takovym
zpusobem nepusobila.

Pracovniky Ize hodnotit na dvou urovnich, a to formalni a neformaini.
Neformalni hodnoceni si Ize vizualizovat jako hodnoceni, které se na pracovisti
vyskytuje na denni bazi. Jedna se predevSim o komunikaci mezi pracovnikem a
jeho nadfizenym. Neformalni hodnoceni je vétSinou vyvolano jako potfeba reakce
na aktualné deéjici se pracovni Cinnosti zaméstnance a jejich konzultaci. Tato
forma hodnoceni neni nikdy dopfedu néjak zvlast pfipravena a probiha vétsinou
formou ustniho rozhovoru nebo interaktivné. (Armstrong, 2022)

Opakem je hodnoceni formalni. Takové hodnoceni by mélo byt vzdy peclivé
dopfedu pfipravené a mélo by se konstantné opakovat v ur€enych intervalech.
Formalni hodnoceni je vzdy vymezeno na urCitou dobu a pracovnik by mél byt
hodnocen v komplexnim méfitku, a nejen podle vysledkd svych ukoll. Formalni
hodnoceni by vzdy mélo mit svij pisemny zaznam, aby se mohli rizna obdobi
porovnavat a zameéstnanec si mohl odnést ze svého hodnoceni néco, o co se
muze v dalSich obdobich opfit.

Vychodiskem z formainiho hodnoceni by mél byt obraz o tom, jak si

pracovnik za danou periodu ved|, jaké byly jeho vystupy a jestli spinil stanovené
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plany. Zaroven také dochazi k evaluaci novych cild pro nadchazejici obdobi.
Hodnotici pracovnik by mél navrhnout moznosti zlepSeni a dalSiho vzdélavani
pracovnika a zaroven identifikovat pfi€iny, kvali kterym nedo$lo k naplnéni
oCekavanych cili a tyto pfiCiny eliminovat. Spravny manazer by nemél nikdy
vyhrozovat vécmi, jako je ukoncCeni spoluprace apod. Hodnoceni pracovniku
probiha na tfech urovnich, které byly detailné popsané Wagnerovou (2008):

1. Hodnoceni vstupu — Na této urovni dochazi k analyze zaméstnance jako
souboru zkuSenosti, kompetenci, znalosti a dispozic. Tyto fakta hraji
kliCovou roli pfi posuzovani mozného karierniho rustu pracovnika a mélo by
se opakovat s maximalné roc¢ni prodlevou.

2. Hodnoceni procesu — Toto hodnoceni spociva v posouzeni, jak si dokaze
pracovnik poradit se svou pracovni naplni. Bere se zde v potaz iniciativa
zameéstnance, jeho kreativita, vCasnost a spolehlivost. Tato uroven je
kliCova pro optimalizaci vykonnosti zaméstnancu.

3. Hodnoceni vystupu — Na této urovni dochazi k posudku pracovnikovo
kone¢nych vystupl. Tato faze je jako jedina plné méfitelna a Ize ji

vyjadfovat napf. v procentech.

5.1 Duvody k hodnoceni pracovniki

Hlavnim divodem k hodnoceni zaméstnancl je samoziejmé jejich nasledné
odménovani, ale pro vedeni organizace a zaméstnance samotné ma jejich
hodnoceni i spoustu dalSich pfidanych vyznam(. Hodnoceni muze pomoci ke
spravnému zafazeni pracovnika na vhodné pracovni misto (povySeni nebo zména
pozice). Dale slouzi k patficnému rozvoji zaméstnance, kdy hodnoceni muze
odhalit potfebu rekvalifikace nebo dalSiho proskoleni. Také identifikuje chyby
v procesu vybéru zaméstnancu na oddéleni HR, nebo chybné rozvrzeni pracovni
naplné mezi zaméstnanci. Dale napomaha k obeznameni o vykonu pracovnika, a
co jeho vykon ovlivnilo. Muze pomoci rychleji eliminovat situace, které vedli
k omezeni jeho vykonu. ,Prubézné sledovani i finalni hodnoceni vysledku prace
se muze opirat o pozitivni €i negativni kritéria. Z vécného hlediska nemusi byt
mezi nimi velky rozdil. Z hlediska motivace je vSak vétSinou sledovani a

hodnoceni pozitivnich kritérii vyhodnéjsi.“ (Urban, 2017).
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5.2 Metody hodnoceni

Metoda 360° je metodou hodnoceni pracovnikl, ktera je zaloZzena na
procesu zpétné vazby, ktera zahrnuje informace o chovani pracovnika a jeho
dopadech od nadfizenych, podfizenych, spolupracovnikUl, popfipadé zakaznikd i
jinych zainteresovanych stran. Pracovnik je tedy hodnocen ze vsSech uhlu,
respektive vSemi liniemi podniku. Zaméstnanec je také hodnocen v rdznych
rovinach, jako napf. plnéni ukold, dosahovani cilu, kreativita, vC€asnost,
spolehlivost, zodpovédnost, chovani na pracovisti atd. Dulezitou c&asti je i
sebehodnoceni pracovnika. Finalni vyhodnoceni a zpétnou vazbu by mél provadét
nadfizeny pracovnik. Dfive byla tato metoda spiSe upfednostiiovana na vysSich
pozicich, dnes se v8ak uziva i na pozicich nizSich. Sbirani zaznamu hodnoceni
pracovnika od ostatnich muaze probihat jak formou dotazniku, tak osobnim
pohovorem. (Lauritsen, 2018)
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Zdroj: Vamplova, P. (2009)
Obrazek 4 Metoda hodnoceni 360
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DalSi a nej¢astéji pouzivanou metodou je hodnotici rozhovor. Ten povétSinou
probiha mezi zaméstnancem a jeho vedoucim pracovnikem. Hodnotitel vzdy
podava zaméstnanci kompletni obraz o tom, jak vykonny za urcité obdobi byl.
Soucasné by mél byt pracovnik obeznamen o nastavajicih organizacnich planech,
cilech a jeho oCekavanich dalSiho vyvoje. Jelikoz se jedna o rozhovor, tak by se
mél zaméstnanec ke svému hodnoceni také souhlasné vyjadfit, nebo se naopak
obhajit ve vécech, se kterymi nesouhlasi. Pokud nebude hodnoceni pracovnikovi
srozumitelné, mohlo by v nasledujicim obdobi dojit k problémim ve vzajemné
spolupraci. Je stézejni, aby zaméstnanec chapal, jak nadfizeny jeho vykon
zhodnotil, a to pozitivné i negativné. Hodnotici rozhovor by mél byt systematicky a
dopfedu peclivé pfipraveny. Po provedeni rozhovoru by mél byt s odstupem ¢asu
vyhotoveny zavér, aby bylo jasné, jsou-li stanovené plany pracovnikem
dodrzovany. Hodnotici pohovor ma dany postup ve tfech fazich (Armstrong,
2022):

1. Faze pripravy — Béhem této faze by se mél hodnotitel pfipravit na vykonani
rozhovoru. Musi shromazdit potfebné informace, které jsou potfeba k jeho
provedeni. Tyto informace pochazi od hodnoceného pracovnika, kterému
mohou byt pravé béhem pfipravné faze kladeny ruzné otazky, ze kterych
bude vytvofen vystup pro hodnoceni. Zaméstnanec mUlze byt také
pozadan, aby si dopfedu pfipravil odpovéd na otazky, které budou
nasledné probirany béhem rozhovoru.

2. Realizace rozhovoru

3. Kontrola vysledkd rozhovoru — Vtento moment se zjiStuje, zdali

s odstupem ¢asu doslo ke zlepSeni.

K u€elnému a spravnému provedeni rozhovoru je potfeba, aby byl v tomto
procesu hodnotitel vzdélany a pfesné védél, jaké otazky pokladat. Rozhovor by
meél mit idealni Casovou délku, tzn. nesmi byt pfilis dlouhy, ale ani kratky a obé
strany musi vzajemné komunikovat. U kazdé rfeSené Casti rozhovoru by mél byt
zaroven pfinesen i zavér a navrh feSeni. Je dllezité, aby i kdyz dojde
k nesrovnalostem a nesouhlasu, tak aby byly obé strany schopné se vzajemné
vyslechnout a porozumét si, aby mohlo dojit k naslednému kompromisu a

uspokojeni obou stran.
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V zavérecné fazi rozhovoru by mél hodnotitel dikladné prozkoumat, zdali
s odstupem &asu doSlo k adekvatnimu zlepSeni hodnoceného pracovnika a zdali
jsou plnény domluvené cile. KliCovym vysledkem rozhovoru by mélo byt
predevsim zlepSeni fungovani podniku. Pfi kazdém hodnoticim rozhovoru by mél
hodnotitel vyhotovit hodnotici arch, kde je pfesné vidét za co a jak je pracovnik
hodnoceny.

Poslednim je metoda stanovenych cild (MBO). Hronik (2006) vysvétluje, Ze
MBO se pouziva pfedevsSim ve vysSich liniich spoleCnosti a vyZzaduje, aby kazdy
manager stanovil, jakych cili je potfeba dosahnout v budoucnosti, tyto cile musi
pak vysvétlit svym podfizenym a s jejich praci téchto cild dosahnout. Je dulezité,
aby manager provadél kontroly, jestli jsou ukoly v€as a dobfe dokoncovany.

Pracovnik pak je nasledné na zakladé téchto cilt a kontrol hodnocen a koucovan.

g:> Stanoveni cild l@
Pravidelné koucovani Planovani kol
i. E Sebefizeni <‘:D

Zdroj: Hronik, F. (2006)
Obrazek 5 Management by Objectives
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6. Odménovani pracovniki
Management odménovani pracovnikll se zabyva predevSim strategiemi,
opatfenimi a praktikami, které jsou pofeba k tomu, aby hodnota pracovnika a jeho
vynalozené usili vloZzené do pInéni cilu organizace bylo fadné odménéno. To
pfinasi dvé zakladni otazky: Jak si vazime lidi? A jak je vzhledem k této hodnoté
odménime?
Mezi cile managementu odmén patfi (Perkins, White, Jones, 2016):
1. Podpora dosazeni organizaCnich cild vytvofenim vykonné Kkultrury
pracovnikll a podpora jejich vysokych vykonu;
2. Zaujmuti a zachovani kvalitnich pracovniku, ktefi jsou pro organizaci
stézejni;
3. Motivace a posileni zavazku mezi zaméstnancem a spole¢nosti;
4. Odmeénovani pracovniki dle jejich skute¢né hodnoty, kterou sami pro
sebe vytvori;
5. Sladit postupy odmérnovani s potfebami zaméstnancu;
6. Zhodnoceni investice do odmén jak pro zameéstnavatele, tak pro

zaméstnance.

Odménovani je velmi komplikovany sektor, ale v kazdém systému fizeni
odmén Ize najit tfi hlavni faktory, které odménu ovliviiuji. Prvnim z nich je vnitfni
uvazeni o spravedlnosti a relativité, podporovano systémy evaluace prace a
klasifikace. Druhym je uvazeni o vnéjSich platovych podminkach, podporovano
velikosti vnitfnich platovych stupnid a dosahu. A posledni vykonnost, posuzujici
dosahovani organizacnich cil pracovnikem a ujisténi o jeho platové dostupnosti

(viz obrazek 6).
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Dostupnost Flexibilita
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- problematice rovného
platu

- struktuie platu

a hodnoceni

Zdroj: Armstrong, Brown (2019), vlastni zpracovani
Obrazek 6 Model faktort vstupujicich do systému odmén

Systém odménovani je sloZzen ze vzajemnych, spolu souvisejicich procesu
a aktivit, které ve své kombinaci dovoluji organizaci platit jeji pracovniky a zaroven
jim nabizet i jiné typy odménovych benefiti. Odmény mizou byt formalni, tedy
s pfesné stanovenou stupnici hodnoceni a platovou strukturou a s moznosti
progrese platu. Nebo mohou byt neformalni, stémi se lze setkat pfedevSim
v mensich organizacich, které k odménovani pracovnikl nepouzivaji zadné
specialni postupy a k hodnoceni pfistupuji individualné.  Formalni systém
hodnoceni je slozeny hlavné z nasledujicich ¢asti (Armstrong, Brown, 2019):

Management zakladniho platu
Variabilni plat (bonusy)
Zameéstnanecké vyhody
Nefinanéni odmény

Rizeni vykonnosti

Celkova odména

S el

VSechny tyto elementy zaroven obsahuji spoustu dalSich subelementld (viz
obrazek 6).
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Non-financial
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Zdroj: Armstrong, Brown (2019)
Obrazek 7 Model systému odmén
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7. Predstaveni organizace Agro MP s.r.o.

Prakticka Cast bakalarské prace vychazi z realného podnikani spolecnosti
Agro MP s.r.o. Jedna se o spole€nost s ru¢enim omezenym, ktera byla zaloZena
notarskym zapisem do obchodniho rejstfiku v roce 2000. Mimo matefskou
spole¢nost obsahuje organizace také spoleCnosti dcefiné. Dominantni pole
pusobnosti spoleCnosti je predevsim zemeédélstvi a chov dobytka, dale pak
dfevozpracujici pramysl a vyroba energie z obnovitelnych zdroji. Co se tycCe
zemédélstvi, tak spole€nost na svych pozemcich v celkové vymérfe 1300 ha
péstuje pouze zelenou pici, z které jako finalni produkt vychazi seno, i senaz.
VSechny tyto finalni produkty vyuzZiva pouze k vnitro-organizacnim ucelim a dale
je nepfeprodava. SpoleCnost ma aktualné ve svych aktivech evidovano 900 ks
dobytka. Zabyva se jak chovem, tak i vykrmem a jatka nejsou soucasti
spolecnosti. Dale je spoleCnost vlastnikem bioplynoveé stanice na vyrobu elektfiny.
Stanici zasobuje také pouze materialem z vlastnich zdroji a jeji odpadni teplo
zuzitkovava pfi suseni dfevniho materialu. Tento dfevni material se v organizaci
zpracovava na nékolika pasovych pilach, ze kterych se jako odpadni material
ziskavaji piliny. Spole€nost Agro MP s.r.o. v souCasné dobé zaméstnava 44
pracovnikll a zaklada si na kvalité svych vyrobkl a spokojenosti svych zakaznika.
K uspésnému chodu na sobé zavislych sektorl podniku je prfedevSim dulezity
¢asovy management a délba prace, aby bylo vS8e potfebné v€as k dispozici.
Ktomu jsou potieba vhodné motivovani zaméstnanci, ktefi jsou schopni
dlouhodobé plan spolecnosti plnit a dodrzovat.

K metodam motivace a hodnoceni organizacnich zaméstnanci se vaze
vyzkum v této praktické ¢asti. Cilem vyzkumu je potvrdit, nebo vyvratit nasledujici
vyzkumneé otazky:

1. Spole¢nost voli vhodné metody hodnoceni a motivace svych
zaméstnancu

2. Zaméstnanci preferuji finanéni odmény pred nefinanénimi
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8. Metodika ziskani dat a jejich vyhodnoceni

Data pro zkoumani situace ve spoleCnosti byla sbirana pomoci
dotaznikového Setfeni. Dotazniky anonymné vyplnilo celkem 44 respondentu, coz
jsou vSichni zaméstnanci spolecnosti. KoneCny vysledek a navrzena opatreni tedy
budou vychazet ztvrzeni celkovych pracovnich sil spoleCnosti. Dale byl pro
kompletni pfedstavu vedeny rozhovor s pracovnikem, ktery ma na starost
hodnoceni a motivaci ve spole€nosti (viz pfiloha €.2).

Dotaznik obsahoval tfi skupiny otazek (viz pfiloha €.1):

1. Obecné informace o respondentech (otazky ¢. 1,2,3,4,5,6,7)
2. Prace a pracovni prostredi (otazky €. 8,9,10)
3. Hodnoceni a motivace

(otazky €. 11,12,13,14,15,16,17,18,19,20,21,22,23,24,25,26,27)

Dle tohoto uspofadani bude vedeno i nasledné vyhodnoceni dotazniku
v nasledujici kapitole.

Dotaznikove Setieni je kvantitativni metodou ziskavani dat. Jeho vyhodou
je, Zze jeho vyplnéni je anonymni a je nezavisly na osobé tazatele. Otazky
dotazniku byly vytvoreny tak, aby pfinesly jasné odpovédi na vyzkumné otazky

uvedené v predeslé kapitole. Vysledky jsou interpretovany pomoci kruhovych
graftl v dalSi kapitole.
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9. Vyhodnoceni dotaznikového Setreni

Prvni skupina otazek — Obecné informace o respondentech:

1. Kolik je Vam let?

N/

= 20-30 = 30-40 =40-50 =50-60 =60+

Zdroj: vwvhodnoceni dotazniku
Obrazek 8 Kolik je Vam let?

Z grafu Ize vycist, Ze podnik ma dominantni zastoupeni zaméstnancl predevsim
ve dvou vékovych skupinach, a to 30-40 let a 40-50 let. Celkem tyto dvé skupiny
tvofi 64 % zaméstnancul, zbylych 36 % je téméF rovnomérné rozloZzeno mezi

skupiny vékovych rozmezi 20-30 let, 50-60 let a 60+ let.

2. Jaké jste pohlavi?

= muZ = Zena

Zdroi: vvhodnoceni dotazniku
Obrazek 9 Jaké jste pohlavi?
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Dle ziskanych vysledkul Ize vidét, Ze podnik je z 82 % slozen z muzu. Je to
pochopitelné, protoZe se v organizaci jedna z pravidla o téZkou a fyzicky naro¢nou

praci, ktera je vhodna pravé pro muze.

3. Jak dlouho jste zaméstnancem spoleénosti?

mménénezrok m1-3roky =4-10let = 10+ let

Zdroj: vyhodnoceni dotazniku

Obrazek 10 Jak dlouho jste zaméstnancem
spolec¢nosti?

Z grafu je patrné, Ze polovina zaméstnancl pracuje v organizaci vice jak 4
roky. Takovy pracovnik by uz mél byt plné pfipraven na cokoliv, co ho béhem jeho
prace muze potkat. Mél by byt uz schopny zdatné fesit krizové situace a mél by
presné védét, jak je jeho prace hodnocena. Lze pfedpokladat, Ze takovy pracovnik

se szil s chodem a systémy organizace a hodla ve spole€nosti zUstat i nadale.

4. Rodinny stav?

m svobodny/d  m Zenaty/a = v partnerském vztahu

Zdroj: vyhodnoceni dotazniku
Obrazek 11 Rodinny stav?

35



Dotaznik ukazal, Ze v podniku je témé&f rovnomérné rozdéleni mezi

skupinami. Nejvice zaméstnancu je zenatych &i vdanych.

5. Jaké je vasSe nejvyssi dosazené vzdélani?

0; 0%

m Zékladni  m SSbez maturity = SSsmaturitou  ® Vy$$i odborné  m Vysokogkolské

Zdroj: vyhodnoceni dotazniku
Obrazek 12 Jaké je vase nejvyssi dosazené vzdélani?

Jelikoz se jedna o obor, kde neni potfeba velkého poctu vysoce vzdélanych
zaméstnancl, tak maji zaméstnanci v 16 % pouze zakladni a v4l %
stfedoskolské vzdélani bez maturity. DalSich 34 % tvofi zaméstnanci s maturitou a

9 % vysokos$kolsky vzdélani pracovnici.

6. V jakém sektoru spolecnosti pracujete?

B

= dfevozpracujici = zemédélstvi = energie = administrativa

Zdroj: vyhodnoceni dotazniku
Obrazek 13 V jakém sektoru spole¢nosti pracujete?
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Setfeni ukazalo, Ze srovnateln& nejvétsi zastup zaméstnancd maiji sektor
dfevozpracujici a zemédélstvi, celkem 80 %. Zaroven v provazanosti s pfedchozi
otazkou (C.5), bylo zjisténo, ze vysokoskolsti zaméstnanci pracuji pouze v sektoru

energie a administrativy.

7. DGvody, proc v organizaci pracujete?

2 /
20
= financ¢ni ohodnoceni = préce je napliujici prostredi a kolektiv
m zkuSenosti a znalosti = jistota prace dlouholetd spoluprace

Zdroj: vyhodnoceni dotazniku
Obrazek 14 Duvody, pro€ v organizaci pracujete?

V této otazce mél kazdy respondent maximalné 3 mozné odpovédi. Celkem
bylo oznaceno 98 bodu. 41 ze 44 respondentli oznacilo finanéni ohodnoceni jako
dlvod, pro€¢ ve spole€nosti pracuji. Tento fakt by mohl vypovidat o platebni
spokojenosti zaméstnancui. Na druhém déleném misté je prostiedi a pracovni
kolektiv spole¢né s jistotou prace, které byly oznaCeny necelou polovinou
respondentl. Z druhé strany je velmi malé mnozstvi respondentu, ktefi oznadili
jako dlvod, Ze je pro né prace napliujici. Tento fakt by mohl svédcit o tom, ze je
pro hodné zaméstnancu prace nenaplfiujici, a proto lze tedy ocCekavat, ze
nebudou dostate€né motivovani a motivovat je bude obtizné. Také je z grafu
oCividné, Ze témér zadni zaméstnanci v organizaci neprahnou po novych
zkuSenostech a znalostech. Tyto otazky budou vice zkoumany v nasledujicich

Castech vyzkumu.
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Druha skupina otazek — Prace a pracovni prostredi

8. Jak hodnotite pracovni prostredi a kolektiv?

m vyborné m dobré = horsi

Zdroj: vyhodnoceni dotazniku
Obrazek 15 Jak hodnotite pracovni prostredi a kolektiv?

Tato otazka ma uspokojujici vysledky, 82 % respondentt oznacilo kolektiv a
pracovni prostfedi jako vyborné. To svédcCi o kvalitnich mezilidskych vztazich a
komfortnim prostfedim k vykonavani prace. V ramci provazanosti s pfedchozi
otazkou ¢€.3, vyzkum ukazal, ze respondenti zbylych skupin jsou zaroven
respondenti spadajici do skupiny pracujicich ve spole¢nosti méné nez jeden rok.
Tento fakt poukazuje na to, Ze by mohli mit novi zaméstnanci problém s adaptaci

do pracovniho procesu.

9. Jste spokojen/a s fyzickymi podminkami na pracovisti?

1;, 2%

A

®ano mvétSinouano = vétSinoune ®mne

Zdroj: vyhodnoceni dotazniku
Obrazek 16 Jste spokojen/a s fyzickymi podminkami na pracovisti?
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Co se tyc€e fyzickych podminek na pracovisti, tak 34 % zaméstnancu je piné
spokojeno, 55 % pracovniku je spokojeno vétsinou. To Ize odvodnit proménlivymi
neovlivnitelnymi pfirodnimi podminkami, které jsou v téchto oborech velmi silnym
faktorem, ovliviiujicim pracovni pohodu a vykony. Celkem 5 respondentl je
zpravidla nespokojeno, ale vyzkum neobjevil zadnou zavislost mezi timto a
ostatnimi znaky. Nelze tedy specifikovat sektor, ani jinou skupinu pracovnikd,

ktera by identifikovala moznou pficinu.

10. Vite jaka je presné ndpln vasi prace?

17;38%

m ano m vétSinou ano vétSinoune = ne

Zdroi: vwhodnoceni dotazniku
Obrazek 17 Vite jaka je presné napln vasi prace?

V této otazce pouze 14 % respondentl odpovédélo, ze presné vi, jaka je
naplf jejich prace. 41 % respondentl pak, Ze vétSinou védi. O néco horSim
zjisténim je, ze celkem 45 % respondentl vétSinou nemaji pfehled o tom, co je
vlastné naplni jejich prace. To by mohlo svédCit o nedostateCné informovanosti
zameéstnancl svymi nadfizenymi pracovniky, nebo o neefektivnim hodnoceni
pracovnikd. Tyto otazky budou vice zkoumany v nasledujicich ¢astech vyzkumu.
DalSim zajimavym zjisténim je, ze odpovéd ,ne” i ,vétSinou ne“ byla oznaCena
v celkové 13 pripadech respondenty, ktefi zaroven oznacili, Ze pracuji
v dfevozpracujicim sektoru a jelikoz ma tento sektor pouze 17 respondentd,
znamena to, ze k hlavnim problémim s informovanosti dochazi hlavné v tomto

sektoru.
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Treti skupina otazek — motivace a hodnoceni

11. Vite jak a za co jste presné hodnocen/a?

18; 41%

m Ano m SpiSe ano SpiSe ne m Ne

Zdroj: vyhodnoceni dotazniku
Obrazek 18 Vite jak a za co jste presné hodnocen/a?

V prvni otazce ze skupiny motivace a hodnoceni bylo dotazovano, jestli
zameéstnanci pfesné védi jak a za co jsou hodnoceni. Dotaznik poukazuje na fakt,
Ze ve spolec¢nosti je vice zaméstnancu, ktefi spiSe nevédi, jakym zplsobem jsou
hodnoceni. Pro optimalizaci pracovniho vykonu je ale stézejni, aby zaméstnanci
presné védeli, jak a za co jsou hodnoceni. Bez toho, aniz by zaméstnanci védéli,
jak jsou hodnoceni, nelze je spravné motivovat k co nejlep§im vykonim. Pouze
34 % respondentl ma ponéti o tom, jak jsou hodnoceni. Tento fakt signalizuje
potfebu lepsiho nastaveni hodnoticich systémd a jeho pochopeni pracovnikem i
hodnotitelem.

Ve dvanacté otazce byl respondent pozadan o slovni vyjadfeni toho, za co
je ve spoleCnosti hodnocen. NejCastéji opakovanou odpovédi byl ,pocet
pracovnich hodin“ a ,rychlost prace®. To vypovida o tom, Ze jsou si zaméstnanci
védomi pouze toho, Ze jsou hodnoceni pouze dle jejich vykonu. Je zifejmé, Ze
hodnotici systém vibec nezohledriuje véci, jako je tymova spoluprace, kvalita
prace, socialni chovani, spolehlivost apod. Nastaveny systém muze tyto faktory

zohledhovat, ale zaméstnanci o tom nejsou dostate¢né informovani.
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13. Jak hodnotite systém hodnoceni?

2; 5%

m spravedlivy  ®m vétsSinou spravedlivy = spiSe nespravedlivy  ® nespravedlivy

Zdroj: vyhodnoceni dotazniku
Obrazek 19 Jak hodnotite systém hodnoceni?

V této otazce bylo dotazovano, jak respondenti hodnoti systém hodnoceni
v organizaci. Celkem 61 % oznacilo systém za spravedlivy nebo vétSinou
spravedlivy a celkové 39 % za vétSinou nespravedlivy nebo nespravedlivy.
V ramci vysledkl pfedchozi otazky €. 12 nelze oznadit tyto odpovédi za relevantni,
protoZe predchozi otazka ukazala, ze zaméstnanci spiSe nevédi jak a za co jsou
hodnoceni, takZze nedokazi adekvatné oznacit, zdali je systém hodnoceni

spravedlivy nebo ne.

14. Jak hodnotite systém odmeénovani?

1, 2%

A

m spravedlivy  ®m vétSinou spravedlivy = spiSe nespravedlivy  m nespravedlivy

Zdroj: vyhodnoceni dotazniku
Obrazek 20 Jak hodnotite systém odménovani?
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| pfes to, Ze respondenti nevédi, jak a za co jsou hodnoceni, tak celkem 89
% respondentll oznadilo odménovaci systém za spravedlivy ¢&i vétSinou
spravedlivy. To znamena, Ze organizace své pracovniky nalezit¢ odménuje a

vétSina pracovnikl je spokojena s odménami za své vykony.

15. Mimo svou mzdu dostavate v praci dalsi benefity?

® ano mne

Zdroj: vyhodnoceni dotazniku
Obrazek 21 Mimo svou mzdu dostavate v praci dalSi benefity?

V této otazce bylo dotazovano, zdali zaméstnanci vnimaiji dostavani dalSich
benefith za svou odvedenou praci. Z rozhovoru s povéfenym pracovnikem je
znamo, Ze ze strany organizace jsou nabizené benefity vnimany jako pruzna
pracovni doba a poukazky na maso. Z kone¢nych vysledku respondentl je patrné,
Ze nejsou zameéstnanci dostateCné obeznameni s tim, co jsou pro né nabizené
benefity. Bylo by vhodné své zaméstnance vice informovat o tom, Ze vySe

zminéné benefity jsou skutecné benefitem a ne samozfejmosti.
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16. Jaké benefity byste ocenil/a nejvice?

~

41

m penize m vzdélavani pruzna pracovni doba = poukazky na maso

= pFispévek na pojisténi = Sick days pobyt
Zdroj: vyhodnoceni dotazniku
Obrazek 22 Jaké benefity byste ocenil/a nejvice?

Otazka €.16 méla za ukol identifikovat mozné typy benefitli, které by byly
pozitivné ocenény zaméstnanci podniku. Benefity jsou pro zaméstnance faktorem
motivace a lze jimi dobfe stimulovat své zaméstnance k vykonu. V dnesni dobé je
jejich spravné nastaveni nedilnou soucasti efektivniho motivaéniho systému.
V této otazce bylo mozné zvolit tfi odpovédi. Celkem bylo oznaceno 125 bodu.
Absolutné dominantnim zastupcem jsou ,Sick days®, 41 ze 44 celkovych
respondentl by ocenilo zavedeni téchto dnl (3-5), které jsou uréené pro léceni
nastavajicich nemoci apod. Druhym zvolenym benefitem je pruzna pracovni doba,
23 respondentl. Pruzna pracovni doba je jiz souCasti systému odmén a je tedy
vramci organizace efektivni. Tretim preferovanym jsou u 21 respondentu
poukazky na maso, které tedy také naSly v ramci odméfovaciho systému své
misto. Z druhé strany je vidét, Ze touha po vzdélani je v ramci organizace témér

miziva.
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17. Citite se ze strany organizace dostate¢né motivovan/a?

m Ano = SpiSeano = Spisene = Ne
Zdroj: vyhodnoceni dotazniku
Obrazek 23 Citite se ze strany organizace dostateéné motivovan/a?

Otazka zabyvajici se motivaci respondentl ukazala, Ze 68 % pracovnikl se
citi dostate¢né motivovano. 32 % z celku se citi spiSe nenamotivovano. | kdyz
nejsou vysledky vyborné, motivovanymi se citi vice nez polovina zaméstnancu.
Samoziejmé pro zajisténi co nejlepSiho chodu organizace je potieba, aby bylo
pracovnikli motivovano co nejvice. Proto by bylo vhodné, aby se do motivacnich
procesU vkladalo vice usili a vénoval se vétsi zfetel k pozorovani miry motivace

jednotlivych zaméstnancu.

18. Jaka z téchto slozek je pro vas nejlepsim zdrojem
motivace?

oA

[ 4

= zvySeni mzdy = nefinancéni benefity = kariérni rast
= komunikace s nadfizenym = dalsi vzdélavani = pracovni kolektiv
Zdroj: vyhodnoceni dotazniku
Obrazek 24 Jaka z téchto slozek je pro vas nejlepsim zdrojem motivace?



Déle byli respondenti dotazovani, jakd zvybranych sloZzek je pro né
nejlepSim zdrojem motivace. V této otazce bylo opét mozné odpovédét tremi
moznymi odpovédmi. Dominantni zastoupeni maji zvySeni mzdy a nefinanéni
benefity. Hned za nimi je komunikace s nadfizenym a jeho konstruktivni kritika. To
tedy vypovida o tom, Ze zaméstnanci jsou otevieni vétSi komunikaci mezi nimi a

nadfizenym pracovnikem a spole¢né dosahovat cilti organizace.

19. Jsou ve vasi spoleCnosti nabizeny moznosti dalSiho
vzdélavani?

®mano mspiSeano = spiSene mne

Zdroj: vyhodnoceni dotazniku

Obrazek 25 Jsou ve vaSi spoleénosti nabizeny moznosti dalSiho
vzdélavani?

Otazka €.19 meéla analyzovat, jaké je mnozstvi nabizeného vzdélavani
v ramci organizace. Vysledky ukazuji, ze respondenti ze 71 % nevnimaji Zzadné

formy vzdélavani ¢i Skoleni.

20. Ocenil/a byste vice mozZnosti dalSiho vzdélavani?

® ano mEne

Zdroj: vyhodnoceni dotazniku
Obrazek 26 Ocenil/a byste vice moznosti dalSiho vzdélavani?
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Nasledujici otazka ale ovéfila, Ze aCkoliv zaméstnanci nevnimaji vzdélavani
jako prostiedek motivace a benefit, tak by byli otevieni vétSimu mnozstvi
vzdélavacich pfilezitosti. Vzdélanost a proSkolenost zaméstnanci ma pozitivni
dopady na pracovni vykon. Pokud je pracovnik Skoleny v oboru pfedmétu prace,
tak tyto nabité védomosti pozitivné ovlivni efektivitu a vysledky jeho prace.
Vzdélavani zaméstnancl je tedy také velkym pfinosem pro celkovy chod

organizace.

21. Pocitujete dostatek komunikace s nadfizenym?

mano mspieano = spiene ®ne
Zdroj: vyhodnoceni dotazniku
Obrazek 27 Pocit'ujete dostatek komunikace s nadrizenym?

Otazka ¢&.21 byla zaméfena na zhodnoceni miry komunikace mezi
pracovniky a nadfizenym. 71 % pracovnikl pocituje dostatek a 29 % nedostatek.
Bylo by vhodné zjistit, kde a z jakych dGvodi dochéazi k pocitu nedostatku. Cim
vySSi je mezi pracovnikem a nadfizenym mira komunikace, tak tim efektivné;si je i
proces celého hodnoceni a motivace. Bez nalezité miry komunikace neni mozné

efektivné kontrolovat a vést pracovniky k dosahovani cil( organizace.
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22. Mate pocit, Ze nadfizeny bere dostatecny zretel na Vas
nazor?

2; 4%

14; 32%

®ano ®spiSeano ®spisene ®mne

Zdroj: vyhodnoceni dotazniku
Obrazek 28 Mate pocit, ze nadfrizeny bere dostateény zretel na Vas

nazor?

Jedna véc je dostatek komunikace, ale véc druha je nalezité pochopeni
pracovnikovo potieb a jeho nazord. Pro kazdého pracovnika je potieba
seberealizace na vrcholu jeho potfeb. Je dulezité, aby nadfizeny dal svym
pracovnikl moznost toho se vyjadfit a zaroven na jeho nazor, pokud to situace
dovoluje, brat zfetel. Pokud nebude mit pracovnik dostateCny pocit, Ze je mu
fadné naslouchano, tak by to mohlo mit negativni dopady na jeho motivaci a
vykon. Vysledky vSak ukazuji, ze 59 % pracovniku se citi dostate¢né vyslechnuto.
V idealnim pripadé by mély byt vysledky o néco vysSi, takze by bylo vhodné
vénovat pracovnikim vice pochopeni a identifikovat dostate¢né nevyslechlé

pracovniky.

23. Kontroluje nadfizeny pravidelné vasi praci praci?

® ano ®Ene

Zdroj: vvhodnoceni dotazniku
Obrazek 29 Kontroluje nadfizeny pravidelné vasi praci?
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DalSi otadzka je orientovana k zhodnoceni miry provadénych kontrol
pracovnich vykonu. Kontroly by mély byt pravidelné a mély by slouzit hlavné jako
prostfedek k naslednému hodnoceni a vedeni lidi k co nejlepSim pracovnim
vykonim. Bez pravidelnych kontrol nelze efektivné zhodnotit, jestli a jak a s jakym
nasazenim plni pracovnik své plany. Jelikoz respondenti odpovédéli
nejednohlasné, tak to poukazuje k zavéru, Ze neni ve spoleCnosti stanoveny
konkrétni systém kontrol. Kontroly pravdépodobné probihaji nesystematicky a
namatkové. Mlze u pracovnika dospivat k nazoru, Ze je kontrolovany vice nez
druhy, coz neni pro jeho motivaci prospésné. Spole¢nost by méla pevné stanovit
objektivni systém kontrol, aby se vyhla pfipadim, Ze je né&jaky pracovnik

kontrolovany vice a néjaky méné.

24. Hodnoti vas nadrizeny pravidelné vasi praci a dava vam
dostatecnou zpétnou vazbu?

18; 41%

= ano = spiSe ano spiSe ne mne

Zdroj: vyhodnoceni dotazniku

Obrazek 30 Hodnoti nadfrizeny pravidelné vasi praci a dava
vam dostate¢nou zpétnou vazbu?

Pravidelné hodnoceni zaméstnancu a zpétna vazba je zakladnim kamenem
pro nasledné odménovani a planovani dalSich cilu organizace a pracovnikovo role
v nich. Zpétna vazba je dulezita pro pracovnikovo zlepSovani. Kdyz neni
zaméstnanec dostate¢né informovan o vysledcich své prace, tak nema zadny
podnét k tomu se zlepSit. Pravé zpétna vazba by méla byt nedilnou soucasti
pravidelného hodnoceni. Z vyzkumu bylo zjiSténo, Ze je ve vztahu mezi organizaci
a pracovniky nedostatek ve stanoveni hodnoticiho systému a systému zpétnych

vazeb. 64 % pocituje tento nedostatek a pouze 36 % pocituje opak. Bylo by
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vhodné na téhle oblasti zapracovat a dosahnout tak efektivnéjSiho chodu

spolecnosti.

25. Sdéluje vdm nadrizeny béhem hodnoceni, jaké vysledky
jsou od vas dale oc¢ekavany?

®m ano ®spiSe ano spiSe ne mne

Zdroj: vyhodnoceni dotazniku
Obrazek 31 Sdéluje vam nadfizeny béhem hodnoceni, jaké vysledky
jsou od vas dale o€ekavany?

vivs wvr

jaké jsou od néj oCekavané vysledky v dal§im obdobi. Je tomu tak z toho duvodu,
Ze pokud vi pracovnik, co se od néj oekava, tak miaze svou silu sméfovat presné
k témto cilim. Pokud je pracovnik nejisty vtom, co se od néj ¢eka, tak nemusi
k napInéni téchto pomyslnych cilt dojit a dojde k naslednému nedorozuméni mezi
pracovnikem a nadfizenym. Vysledky dotazu odhaluji, Ze ve spoleCnosti 72 %
zaméstnancl neni dostatecné informovano o jeho ocekavanych cilech. Pro

zefektivnéni lidské sily by bylo vhodné na této problematice zapracovat.

26. Mate pocit, Ze jste dostatecné za svou praci chvalen/a?

0; 0%

23;52%

®mano ®spiSeano ®spisene ®ne

Zdroj: vyhodnoceni dotazniku
Obrazek 32 Mate pocit, ze jste za svou praci dostateéné
chvalen/a?
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Predposledni otazka zkoumala miru pochval pracovnikd. Pochvala je
dllezitou soucasti hodnoceni a nasledné motivace zaméstnancl. Méla by byt
feCena béhem pracovniho procesu, a hlavné béhem zpétné vazby. Pracovnik by
mél byt pochvalen za své dobfe odvedené vykony bez ohledu na to, jestli je vykon
Vv porovnani s jinymi pracovniky vétsi nebo mensi. Setfeni ukazalo, Ze 73 %
pracovnikl se citi dostate¢né chvaleno. Mira pocitu nedostatku by se dala osvétlit
absenci pfesné stanoveného systému hodnoceni a zpétnych vazeb. Spravné
nastaveni by mélo zamezit pfipadim, Ze je néjaky pracovnik chvalen méné nez
jiny.

27. Odpovida vyse odmén vasi vykonané praci?

® ano Ene

Zdroi: vvhodnoceni dotazniku
Obrazek 33 Odpovida vyse odmén vasi vykonané praci?

Pocit dostateCného odménéni je pro pracovnikovu motivaci a spokojenost
taktéz stézejnim faktorem. Je jasné, Ze toto hodnoceni muze byt respondentem
brano velmi subjektivné, ale i pfes to vysledky dokazuji, Ze 75% pracovniku se citi
za svou praci dostate¢né odmeénéno. Coz svédci o privétivém stanoveni systému

odménovani ve spolecnosti.

50



10. Shrnuti vyzkumu a doporuceni krokt pro zlepseni

Fungovani podniku znam =z vlastni zkuSenosti, proto musim fici, Ze
v podniku opravdu je pfijemé prostifedi a dobry pracovni kolektiv. Ovéem vyzkum
ukazuje, Ze ma podnik nedostatky v oblasti hodnoceni i motivace zaméstnancu.
Vysledky nebyly Spatné, ale tim, ze usiluleme o maximalni efektivitu lidskych
zdroju, tak je zde urcCité prostor pro zlepSeni. Vyzkumu se zucastnili vSichni
zaméstnanci podniku, proto Ize fici, ze vychodiska dotazniku opravdu mohou
pomoci situaci zlepsit.

Vyzkum ukazuje, Ze pracovnici jsou v podniku z pfevazné casti
spokojeni. Kolektiv a pracovni prostfedi hodnoti velmi dobfe a jsou i spokojeni se
svym mzdovym ohodnocenim. O spokojenosti pracovnikil svédcCi i fakt, Ze ma
spole¢nost jiz fadu dlouholetych pracovniki. Na druhé strané, velmi malo
zaméstnancl oznacilo svou praci jako ,napliujici“, jiz tento fakt naznacuje, ze
mohou byt v ramci organizace nevédomé nedostatky v procesu motivace svych
zaméstnancl. Dale vyzkum odhalil, Ze 55 % pracovnikl je spokojeno s fyzickymi
podminkami pouze vétsinou, ale tento fakt by mohl byt ovlivnény proménlivymi,
predevsSim pfirodnimi podminkami, které dokazou praci vtomto oboru ztizit.
Ovsem je to nepodloZzena mysSlenka, proto by bylo vhodné se na tuto problematiku
vice zaméfit. Fyzické podminky na pracovisti jsou stéZejnim faktorem
k uspokojivému pracovnimu vykonu.

S dalSi nesrovnalosti se setkavame v oblasti naplné prace. Pouze 14 %
respondentl odpovédélo, Ze pfesné vi, jaka je naplh jeho prace. Celkem 45 % pak
nema o naplni své prace dostateény prehled. To svédCi o nedostateéné
komunikaci mezi pracovniky a jejich nadfizenymi. Znat svou pracovni napli je
dulezité proto, aby bylo jasné, jakym smérem své usili sméfovat. Diky
nedostate¢né informovanosti mohou nastavat problémy mezi vedenim podniku a
pracovniky, protoZze se mohou liSit vzajemna oCekavani. ldealnim krokem v tomto
pfripadé by bylo znovu a efektivné stanovit pracovni naplr kazdého zaméstnance.

Dalsim sektorem, kde ma spoleCnost rezervy je celkovy systém hodnoceni.
Vice nez polovina respondentd neni dostate¢né informovana o tom, jak a za co
jsou béhem svého pracovniho vykonu hodnoceni. To muze vyrazné ovlivnit praci
zaméstnance a jeho vysledky. Spravny systém hodnoceni je stézejni pro presné

stanoveni oc€ekavanych cild a slouzi zaroven jako podklad pro nasledné
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odménéni. | pres to, ze 71 % respondenti pocituje dostatek komunikace mezi
nimi a nadfizenym, tak zpétna vazba by méla byt hlavné soucasti celého systému
hodnoceni. V tomto pfipadé slouzi zpétna vazba jako konstruktivni kritika
s podnéty pro zlepSeni, ale zaroven i jako pochvala za dosazené vysledky a
zlepSeni. ZlepSeni ale Ize fadné pozorovat a hodnotit pouze v pfipadé, kdy je
pevné stanoveny hodnotici systtm a hodnoceni probiha v pravidelnych
intervalech. 64 % respondentid dokonce pocituje nedostatek zpétnych vazeb.
Navrhovanym doporucenim je prekopani celkového systému hodnoceni a
dostate€né informovani zaméstnancd, jak vytvorfeny systém funguje. Systém by
mél byt spravedlivy a mél by obsahovat vSechny zminéné aspekty.

Skupina otazek zabyvajici se motivaci ukazala, Ze se vice neZ polovina
zaméstnancu citi dostate¢né motivovana. Pro spolecnost je ale vyhodnéjsi, kdyz
se motivovana citi vétsSina, proto by bylo vhodné se na tuto oblast zamérit takeé.
Respondenti dali najevo, Ze tihnou predevSim k finanénim zdrojim motivace a
nefinanCnim benefitim. Spole¢nost, jak je znamo zrozhovoru, nabizi svym
zameéstnancim benefity v podobé& pruzné pracovni doby a poukazek na maso.
Z vyzkumu ale vyplynulo, Zze by téméf vSichni zaméstnanci ocenili benefity
v podobé ,sick days®, to jsou dny volna navic, které jsou ureny pro léCbu
nastavajicich nemoci bez potfeby navstévy lékafe. Bylo by tedy vhodné zvazit
moznost zavedeni téchto benefitu.

Poslednim zjisténym faktem je, Ze pracovnici podniku nevnimaji moznosti
dalSiho vzdélavani nikoliv jako formu motivace a ani jako formu benefitl, ale 84 %
respondentl by ocenilo vice takovych moznosti. Je tedy k uvazeni, jestli nezavést
vice moznosti vzdélavani. Vzdélavani by mohlo pomoci k lepSim pracovnim
vykonum a k zvySeni efektivity prace.

Dotaznikové Setfeni ve vétSiné otazek prokazalo, Ze zaméstnanci jsou ve
své praci jako takové ve vétSiné pfipadu spokojeni. Jediny problém nastava
v efektivnim hodnoceni a motivace pracovniki. Pokud by spolec¢nost na téchto
aspektech zapracovala a vlozila do nich vice usili, mohlo by tak dojit k celkovému
zlepSeni vykonu lidskych zdroji a tim padem i k efektivnéj§imu dosahovani cill

organizace.

52



Zaver

Kazda spolecnost, ktera chce dobfe fungovat, si musi uvédomit, Ze kazdy
zaméstnanec v podniku vyZaduje urCitou miru pozornosti a podpory. Udrzet
produktivni a fungujici zaméstnaneckou zakladnu je velmi obtizné. Nastroje, které
pro Fizeni lidskych zdroju spole¢nost vyuzivd musi byt pfesné stanovené a
funkCni. Motivace a hodnoceni zaméstnancu jsou jedni z hlavnich Cinitell, které
ovliviiuji pracovni vykonost lidskych zdroji, a tudiz i prosperitu spole¢nosti.
UdrZeni motivovanych a spokojenych pracovnikll je zakladnim kamenem pro
plnéni cill organizace. Pro vedeni spolecnosti je dllezité znat, z jakych faktoru je
motivace slozena a jakym zplUsobem se da motivace podporovat. Druhym
aspektem je hodnoceni a zpétna vazba pracovnikim. Dnes se Ize inspirovat fadou
ucinnych modelovych systéma, které mohou vedeni kazdého podniku nasmérovat
tou spravnou cestou. Spravné hodnoceni zaméstnancl a jeho forma dovoluje dat
zameéstnanci konstruktivni kritiku, ktera vyvola podnéty pro zlepSeni a zaroven da
podniku moznost, hodnotit zlepSeni a vyvoj svych zaméstnancl. Popfipadé
dokaze odhalit, v jakych sférach panuji nedostatky. Zkratka hodnotici a motivacni
systém je pro spolecnost zakladnim pilifem k efektivnimu uziti lidskych zdroju.

Provedeny vyzkum ukazal, Ze podnik ma sice spokojenou zakladnu lidi, ale
ma urCité rezervy pravé v motivaCnim a hodnoticim systému. To muze podnik
negativné ovlivnit. Pokud se zaméstnanci citi nedostatecné motivovani, ¢i nejsou
upadek pracovni vykonnosti. V podniku by bylo vhodné repasovat systém
hodnoceni a dostate¢né o ném informovat své zaméstnance. Spole¢nost by také
mohla zvazit zavedeni novych benefiti a zvySit tak motivaci svych zaméstnancu.
Dukladnéjsi sprava téchto systémua by mohla organizaci pfinést navySeni pracovni
vykonosti, a tudiz i zvySeni dosavadnich vyrobnich kapacit.

Management podniku musi zaroven brat zfetel na to, zZe preference
zaméstnancl se konstantné méni. Je tedy potfeba stale zkoumat, jakym smérem
se ubiraji, aby bylo vzdy mozné v€as zakroCit a systém pozménit. Podnik bez

kvaltnich lidskych zdroju nemUze byt uspésny.
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Priloha 1 Dotaznik pro zaméstnance spole¢nosti Agro MP s.r.o.

1. Kolik je vam let:

o 20-30 let
o 30-40 let
o 40-50 let
o 50-60 let
o 60+ let
2. Pohlavi:
o Muz
o Zena

3. Jak dlouho jste zaméstnancem spolec¢nosti:

o Méné nez rok

o 1-3roky
o 4-10let
o 10+ let

4. Rodinny stav:
o Svobodny/a
o Zenaty/a
o Rozvedeny/a
o V partnerském vztahu
5. Nejvyssi dosazené vzdélani:
o Zakladni
o Stfedni Skola bez maturity
o Stfedni 8kola s maturitou
o Vy&Si odborné vzdélani
o Vysokoskolské vzdélani
6. V jakém sektoru spoleénosti pracuji:
o Drevozpracujici
o Zemédélstvi
o Energie
o Administrativa
7. Duvody, pro¢ v organizaci pracuji (Ize oznacit vice odpovédi):
o Finanéni ohodnoceni
o Tato prace je pro mé naplfujici
o Pracovni prostfedi a kolektiv
o Moznost nabyti zkuSenosti a znalosti
o Jistota prace

o Dlouholeta spoluprace a stereotyp
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8. Pracovni prostiedi a kolektiv hodnotim jako:

o Vyborné

o Dobré
o Horsi
o Spatné

9. Jsem spokojen z fyzickymi podminkami na pracovisti (vybaveni, teplota, osvétleni,
hygienické prostiedky atd.):
o Ano
o Vétsinou ano
o Vétsinou ne
o Ne
10. Presné vim, jaka je naplin mé prace:
o Ano
o VétSinou ano
o Vé&tSinou ne
o Ne
11. Vim jak a za co jsem piFesné hodnocen/a:
o Ano
o Spise ano
o Spise ne
o Ne

12. Ve spoleénosti jsem hodnocen za:

13. Systém hodnoceni vhimam jako:
o Spravedlivy
o Vé&tSinou spravedlivy
o Vé&tSinou nespravedlivy
o Nespravedlivy
14. Systém odménovani vnimam jako:
o Spravedlivy
o Vétsinou spravedlivy
o SpiSe nespravedlivy

o Nespravedlivy
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15. Mimo svou mzdu dostavam v praci dalsi benefity:
o Ano
o Ne
16. Jaké benefity bych ocenil/a nejvice (Ize zvolit 3 odpovédi):
o Penézni odména
o Moznost bezplatného vzdélavani v ramci prace
o Pruzna pracovni doma (lze svou pracovni dobu domluvit dle osobni potfeby)
o Poukazky na maso
o Prispévek na pojisténi
o ,Sick days* (3-5 volnych dnd v roce NAVIC, uréené napf. k véasnému légeni
nastévajici nemoci)
o Vikendovy pracovni pobyt jednou do roka
17. Citim se ze strany organizace dostate¢né motivovan k praci:
o Ano
o Spise ano
o Spise ne
o Ne
18. Jaka z téchto slozek je pro Vas nejlepsSim zdrojem pracovni motivace (Ize oznadit 3
odpovédi):
o zvySeni mzdy
o vice nefinanénich benefitd
o kariérni rust
o komunikace s nadfizenym a jeho konstruktivni kritika
o moznost daldiho vzdélavani
o pracovni kolektiv
19. Jsou ve vasi spoleénosti nabizeny moznosti dalSiho vzdélavani ¢i Skoleni?
o Ano
o Spise ano
o SpiSe ne
o Ne
20. Ocenil/a bych vice moznosti dalSiho vzdélavani ¢i Skoleni:
o Ano
o Ne
21. Pocituji dostatek komunikace mezi mnou a nadfizenym pracovnikem:
o Ano
o Spise ano
o Spise ne

o Ne
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22.

23.

24.

25.

26.

27.

Nadfizeny pracovnik bere zfetel na mtj nazor:
o Ano
o SpiSe ano
o SpiSe ne
o Ne
Nadfizeny pracovnik pravidelné kontroluje mou praci a jeji vysledky:
o Ano
o Ne
Nadfizeny pracovnik pravidelné osobné hodnoti mou praci a dava mi dostatecnou
zpétnou vazbu (podnéty ke zlepSeni atd.):
o Ano
o SpiSe ano
o Spise ne
o Ne
Nadfizeny pracovnik mi pravidelné béhem hodnoceni sdéluje, jaké vysledky jsou
ode mé v nasledujicim obdobi o¢ekavany:
o Ano
o Spise ano
o Spise ne
o Ne
Mam pocit, ze jsem za svou dobie odvedenou praci dostateéné pochvalen:
o Ano
o Spise ano
o SpiSe ne
o Ne
Mate pocit, ze vysSe vasich odmén odpovida vykonané praci?
o Ano

o Ne
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Priloha 2 Rozhovor s vedoucim pracovnikem spoleé¢nosti Agro
MP s.r.o

Jaké se ve vasi spole€nosti snazite udrzet prostredi?
- Ve spoleCnosti se pfedevsSim snazime o udrzeni pratelského kolektivu a
spokojenost nadich zaméstnancl je pro nas dulezitad. Myslim si, Ze se nam

v tomto ohledu dafi.”

Jakym zpUsobem motivujete své zaméstnance k lepSim pracovnim vykonim?
~Jsme presvédcCeni, Ze na naSe zaméstnance nejlépe funguje motivace

formou finan&nich odmén a benefitl, které jim nabizime.”

Jaké benefity tedy svym zaméstnancim nabizite?
- ,Jako nase nejlepSi nabizené benefity vnimame pruznou pracovni dobu,
kterou jsme zavedli pro zaméstnance, aby mohli mit svuj ¢as na osobni
zivot vice uzplsobeny. A navic jesté kazdy z naSich zaméstnancl dostava

mésicni volné poukazky na maso z nasi vyroby.”

Jakym zpusobem hodnotite své zaméstnance?
- ,Nasi zaméstnanci jsou hodnoceni pfedevSim na zakladé poctu
odpracovanych hodin. Pfihlizime i na viditelné usili, které pracovnik do

sveého vykonu vlozi a snazime se ho za to nalezité odménit.”
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