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1 UvVOD

Tématem lidskych zdroji se dnes musi zabyvat kazdé spolecnost. V této dobé totiz
zaujima velmi dilezitou roli a to proto, ze lidské zdroje jsou pro firmu konkurencni
vyhodou. Cilem tedy je vyuziti lidskych zdrojii na maximum. Uspé&ch firmy samoziejmé

zavisi na dlouhé fadé faktoru.

Jednim z nich jsou finan¢ni vysledky spole¢nosti, spokojenost zaméstnancti. Dale

také to, jak je spolecnost vnimana z pohledu vefejnosti a mnoho dalSich.

Dutlezita je predev§im motivace a to jak na strané¢ zaméstnance, tak i na strané
zaméstnavatele. Zaméstnavatelé chtéji, aby jejich firma byla GspéSna a méla dobré
postaveni na trhu. Zaméstnanci zase preferuji dobré finan¢ni ohodnoceni, moZznost
kariérniho postupu v ramci podniku a také dobré mezilidské vztahy na pracovisti. To
plati zejména u komunikace a to nejen mezi jednotlivci, ale i mezi pracovnikem a
zaméstnavatelem. To vSe potom prfispiva k vét§i motivovanosti zaméstnancli a navic

jesté ke zlepSeni pracovniho vykonu.

Podnik by mél proto vénovat tizeni lidskych zdroji velkou pozornost. Je to totiz

jedna z nejdulezitéjsich oblasti v rdmci organizace.

Spolecnost si musi uvédomit, ze kvalitni a kvalifikovani pracovnici jsou vzacni a

musi se tedy o n¢€ peCovat a zarucit jejich spokojenost v ramci spolecnosti.

Podstatnou soucasti motivace pracovnikii je v posledni dobé jejich finanéni, ale
piredevsim nefinancni odménovani. Konkrétné jde o zaméstnanecké benefity, které se
stale vice dostavaji do popiedi ¢eskych firem. V dneSni dobé uz existuje Siroky seznam

poskytovanych vyhod a benefitli pro pracovniky.

Diplomova prace se bude zabyvat hodnocenim, odménovanim zaméstnanc, a také
motivacnim systémem pro pracovniky. Motivacni systém je dilezity pro udrzeni dobré
pracovni moralky a téz pracovniho nasazeni, které poté vede k naplnéni piedem
stanovenych cili podniku. Hodnoceni zaméstnanci je dal$im klicovym prvkem
podniku. To mize byt zdrojem spokojenosti, ale na druhou stranu to mlze byt

demotivujici faktor.

Cilem této prace je zhodnotit motivacni systém a systém hodnoceni zaméstnanci
ve vybraném podniku. Nasledné navrhnout pfipadné zmény pro systém hodnoceni a

odménovani zaméstnancu.



V teoretické casti budou popsany funkce, metody a podoby hodnoceni
zaméstnancl. Déle bude vysvétlen pojem motivace a stimulace. V neposledni fad¢ také

odménovani zaméstnanci a razné moznosti benefitu.

V praktické Casti dojde k predstaveni a kratké charakteristice firmy a nasledné
vyhodnoceni dotazniki, které byly pfedany zaméstnancim vybrané spole¢nosti — ke
zjisténi motivovanosti, spokojenosti pracovniki a informovanosti o dostate¢ném

poskytovani benefiti a vyhod.



2 Hodnoceni zaméstnancu

Jedna z nejstarSich a stale nejpouzivanéjSich definic uvadi, ze hodnoceni
zaméstnancu uréuje, zda bylo pti vykonavani prace dosazeno stanovenych cilti podniku

(Stufflebeam & Coryn, 2007).

Kontrola, zpétna vazba nebo hodnoceni pracovniki jsou velmi dilezité cinnosti
nejen pro vykonavani Ukoli, ale zejména pro motivaci pracovnikd. VSechny tyto
¢innosti, pokud jsou vykonavany spravn€, mohou motivaci vyrazné posilit (Urban,

2017).

Hodnoceni pracovnikil neni UpIné ide4dlnim terminem, protoze v zasad¢ nejde o
posuzovani zaméstnanci, ale hodnoceni jejich pracovniho vykonu nebo pracovniho

nasazeni.

U administrativnich pracovnikil patii mezi typicka kritéria, kterd se vyuzivaji pii
hodnoceni vykonu, napiiklad pocet zpracovanych faktur, zakdzek a u manazZert to mize

byt plnéni business planu (Pilafova, 2008).
Podle Hronika (2006) se hodnoceni tyka tii oblasti:

- vstup
- proces

- vystup

Autor do oblasti vstupt fadi napiiklad potencial, praxi a zkuSenosti. Oblast
procesu se tyka predevsim piistupu pracovnika k praci a ruiznym tukolim, pracovniho

chovani a vystupem je jednozna¢né pracovni vykon a vysledky.

Koubek (2009) dodéava, Ze hodnoceni zaméstnanct je dilezita persondlni ¢innost,

ktera se zabyva:

a) zjistovanim, jak pracovnik vykonava svou praci a jak pIni ukoly

b) pracovnim chovanim

c) vztahy ke spolupracovnikiim, zakaznikiim

d) sdélovanim vysledki jednotlivym pracovnikim a jejich projednavani

e) hledanim cest k vylepSeni vykonu a jejich realizaci

Nejnoveji se hodnoti také schopnosti pracovnika a jeho potencial, pristup k praci a

lidem.



Ucelem zhodnoceni je ziskat informace o pracovnim vykonu a také poskytnuti
zpétné vazby. Cilem je zlepsit vykonnost, chovani zaméstnancti a ziskani informaci

k zaméfeni jejich osobniho rozvoje (Kocianové, 2010).

Koubek (2009) také dodava, ze hodnoceni zaméstnancii je jeden z nejdulezitéjsich
predpokladu ftizeni lidskych zdroju. Tedy sparovat c¢lovéka s pracovnim Ukolem,

vyuzivat jeho schopnosti a dovednosti a také vytvaret dobré mezilidské vztahy.
Aby byl systém hodnoceni efektivni, musi naplinovat tyto predpoklady:

a) soulad s firemni kulturou

b) je akceptovany pracovniky
C) podporuje rozvoj

d) je administrativné nenaro¢ny

e) podporuje cile organizace (Hronik, 2006)

2.1 Funkce a podoby hodnoceni zaméstnancu

Tradi¢nimi funkcemi hodnoceni zaméstnanct jsou podle Kocianové (2010):

- poznavaci (prabézné sledovani)

- srovnavaci (diferenciace pracovniki)

- stimula¢ni (vyvolat snahu pracovniki k lepSimu hodnoceni)
- vybérova (moznost povyseni)

- kauzalni (sledovani pti¢in zmén v pracovnim nasazeni)

- regulacni (docCasné nebo trvalé zmény zafazeni pracovnikil)

Hodnoceni pracovniki je pak realizovano:
- priubézné — bezprostiedni vazba po pracovnim vykonu
- prileZitostné — uskuteciiuje se v okamziku potieby

- systematicky — provadi se pravidelné podle pfedem stanovenych kriterii

Koubek (2009) rozliSuje dvé podoby hodnoceni pracovniki a to formalni a

neformalni.

Neformalni hodnoceni zna¢i pribézné hodnoceni pracovnika, které provozuje
jeho nadfizeny a to piimo b&hem vykonavani prace. Vétsinou se toto hodnoceni nikam

nezaznamenava.



Forméalni hodnoceni je systematické hodnoceni pracovnika. Ma vzdy n&jaky
pravidelny interval. Tyto dokumenty se zafazuji do osobnich spisti jednotlivych

pracovnikl a mohou slouzit jako podklady pro dalsi personalni ¢innosti.

Pravidelné hodnoceni zaméstnanctii ma podle Urbana (2017) potad smysl. Protoze
nam muze rozebrat dlouhodoby vykon zaméstnance, podpofit jeho motivaci, odhalit
ptipadnou nespokojenost a jeji pficiny a také planovat cile na dalsi rok. Musi byt ale

spravedlive a objektivni.

2.2 Metody hodnoceni pracovnikt

Hodnoceni zaméstnancli je zaloZzeno na vyuZziti riznych norem a kritérii. Mezi

kritéria hodnoceni pracovniki patii naptiklad:

a) vysledky — kvalita a mnozstvi prace

b) schopnosti — pracovni zptisobilost

€) chovani — pfistup k praci a jeji provedeni
d) podminky — pracovni kultura a doba

e) motivace — ochota pracovat (Sikyt, 2016)

Dle Hronika (2006) fadime mezi metody hodnoceni pracovnikt takové metody,
které puisobi obecné. Napiiklad motiva¢né-hodnotici pohovor, MBO (metoda fizeni
podle cili) a BSC (Balanced scorecard). Druhé dvé metody se uplatiiuji pfedevsim pro

hodnoceni vystupti.

Sikyt (2016) piidava jesté hodnoceni podle stanovenych norem, podle stupnice,

hodnoceni volnym popisem nebo napiiklad assessment ¢i development centre.

Existuje mnoho riznych metod hodnoceni a vétSinou je nejlepsi je zkombinovat,
protoze se kazd4 soustiedi na néco trochu jiného. Nejdulezitéjsi je proto posoudit

vhodnost téchto metod (Kocianovéa, 2010).

2.2.1 Motivaéné-hodnotici pohovor

Tato metoda se sklada ze dvou ¢asti. V prvni provadi pracovnik sebehodnoceni —
kde hodnoti vlastni silné a slabé stranky, aspirace do budoucna a komentuje silné a

slabé stranky firmy. Na tuto ¢ast se ptipravuje asi 14 dni pfedem. Druha cast
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predstavuje hodnoceni nadfizenym. Ten kontroluje plnéni tkoli a sdéluje zaméstnanci
rezervy, které jeho pracovni vykon tlumi. Pohovor pokryva vSechny oblasti hodnoceni
(Hronik, 2006).

Motiva¢né-hodnotici pohovor je v naprosté vétSingé soucasti vSech hodnoticich

systémd. Jen struktura mize byt odlisna (Hronik, 2006).

2.2.2 Management by Objectives

Tato metoda hodnoceni se pouziva spiSe u manazerti nebo specialisti (Pilafova,

2008).

Metoda MBO se vyznacuje tizenim podle cili a je zaméfena predevSim na
budoucnost. Nejvice se zabyva hodnocenim vystupt. Zakladnim jadrem je stanoveni
cili — dlouhodobych cilti organizace az ptes individualni cile. Dale také planovanim

ukold — ¢eho ma byt dosazeno a jak, pravidelna kontrola a koucovani (Hronik, 2006).

Podle Vochozky (2012) zacina proces tizeni podle cili pfedevSim u vrcholového
vedeni a to urCenim ptfedbéznych cilii. Podle zkuSenosti je pfi¢inou neuspéchu této
metody nespravna implementace.

1. sezndmeni s tizenim podle cilti — nejdiive MBO musime piedstavit vy$Simu

managementu, dale ho predstavit 1 ostatnim lidem

2. stanoveni cilli — zaméstnanci by méeli mit hlavni podil na dosahovani cili

podniku a musi byt zadany priority téchto cilii

3. hodnoceni vykonu — kazdy pracovnik musi dostat zpétnou vazbu

4. organizace podpory MBO — zavedeni vycvikovych programi

5. monitorovani MBO

Cile podle Pilaiové (2008) musi byt striktné definovany a byt v souladu podle
zasad SMART:

S — musi byt vS§em zamé&stnancim srozumitelné
M — vzdy musi byt métitelné

A — musi byt akceptovatelné

R — cile musi byt realistické, ¢ili splnitelné

T — musi byt jasné definovany termin jejich splnéni
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2.2.3 Balanced Scorecard

BSC neboli Balanced Scorecard je strategickym systémem fizeni organizace,
ktery rozpracovava a prevadi vize do specifickych cild. Také se zabyva ukazateli
finanéni a nefinanéni vykonnosti, které slouzi k posouzeni uspéSnosti strategii a

systému Fizeni (Ruckova, 2011).

Dle Urbana (2017) je to nastroj, ktery slouzi k pfesnéjSimu vyjadieni cilt
organizace 1 jednotlivych organizacnich jednotek. Zdiraziiuje hlavné vyvazené
odménovani. Strategickym zamérem v ramci finan¢nich ukazatelli organizace miize byt
zvySeni rentability aktiv nebo investic. V ramci nefinan¢nich ukazatelti se mize jednat o
posileni spokojenosti zdkaznikli, zvySeni produktivity prace nebo naptiklad osvojeni

novych schopnosti.

Hronik (2006) dodava, ze tato metoda se uplatiiuje piedev§im pifi hodnoceni

vystuptl a jde o metody zaméiené na budoucnost.

Balanced scorecard je jedna z metodologii, ktera identifikuje a formalizuje hlavni
hybné faktory podniku. Také poskytuje pohled na strategické zdravi spolec¢nosti (Nair,
2004).

2.2.4 Assessment centre

Assessment centre stanovuje u jedincu jejich pracovni schopnosti a to podle

danych kritérii, které jsou potieba k pracovnimu mistu (Kocianova, 2010).

Podle Jaye (2007) jde o nastroj zamé&stnavateld, ktery se vyuziva spolu naptiklad
S pohovory pro vyhodnocovéani uchazecli o praci. Muze jit naptiklad o diskuzi nebo
tieba o tymovy projekt ¢i piipadovou studii. Pomoci této metody Ize odhadnout budouci
pracovni vykony.

Armstrong (2015) dopliuje, ze assessment centra nebo testy pracovnich
zpusobilosti se ukazuji jako pfesnéj$i metody vybéru zaméstnancii, nez tfeba obycejné

pohovory. Ty jsou zatim ale stale nejpouzivangjsi.



2.2.5 Development centre

Development centre je souhrn riznorodych metod. Tyto metody jsou zaméfeny na
to, aby identifikovaly Uroven znalosti a schopnosti pracovniki, jejich silné a slabé

stranky (Kocianova, 2010).

Zatimco assessment centre je pouzivano spiSe pro vybér kandidatd, tak
development centre se zabyva predev§im rozvojem uz zabéhnutych zaméstnanct. Jde o
ulohy, které by se za kazdych okolnosti mély tykat naplni t¢ dané pracovni pozice a

mohou byt individualni i tymové (Wagnerovd, 2012).

2.3 Motivace

Definice motivace podle Armstronga (2009) tkvi v tom, Ze lidé jsou motivovani,
kdyz océekavaji, Ze jejich ¢innost povede k dosazeni cile — ziskani zejména néjaké

hmotné odmény.

V minulosti vznikaly spory ohledné¢ pokroku v oblasti chapani motivace.
Dochézelo k debatam o vyznamu penéz, o tom, jestli existuje smysluplné rozliSeni mezi
vykonem prace a spokojenosti pracovnikd a jaky vliv ma motivace na chovani

zaméstnance (Latham, 2012).

praci (Némec, 1998).
Rozdil mezi motivaci a stimulaci je ten, ze stimulace napomaha vést pracovnika

K ur¢itému jednani, chovani a motivace je tizce spojena S vykonnosti ¢lovéka.

Dle Kocianové (2010) mizeme motivaci charakterizovat jako soubor rtiznych
Ciniteld, které predstavuji jakousi vnitini hnaci silu ¢lovéka. Pokud je ¢lovék dobie
(pfiméfené) motivovan, tak predvadi optimalni tGroven vykonu. PfiliSna

premotivovanost nebo naopak jeji nedostatek nejsou pro pracovnika dobré.

Motivaéni dovednosti poukazuji na individualni rozdily v Usili a vytrvalosti a to

prostiednictvim stanoveni cili (Latham, 2012).

Pro spravnou motivaci zaméstnancii je nutnost splnéni dvou zakladnich

predpokladii. A to volba motivacnich faktort a jejich spravné vyuziti (Urban, 2017).
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Nejlepsim motivacnim nastrojem je, pokud ¢lovéka dany pracovni kol a prace

jako celek bavi. Poté podava ty nejlepsi vykony.

Urban (2017) dopliuje, ze pracovni podminky, které zvysuji nasi spokojenost i
motivaci vedou ke zvySovani uspéSnosti zaméstnancii. Spole¢nosti by se podle néj mély
zaméfovat na vylepSeni pracovniho vybaveni a dale také na zvySeni pravomoci

pracovniku.

Podle Armstronga (2015) nam teorie motivace fika, které faktory ovliviiuji
chovani zaméstnancti. Proto se uplatituje v souvislosti se zvySovanim angazovanosti —
to znamena, Ze jsou lidé vice oddani své praci a také organizaci. Je zde vétsi stimulace

~r o

k dosazeni vyssi irovné vykonu.

Pozitivni motivaci provazi ve spolecnosti také motivace negativni. Negativni
motivace je zaloZena na sankcich — to znamena néjaky druh trestu. To miiZze byt cokoli,
co je pro zaméstnance néjakym zpisobem nepiijemné — mize byt napiiklad bez odmén,
nebo muze jit o kritiku. Sankce se ud€luje vétsinou proto, ze pracovnik nevykonal sviij

pracovni tikon spravné nebo v¢as (Urban, 2017).
Motivace miize v urcitych obdobich také oslabovat. Je to proto, ze:

a) pracovnici nedostavaji zadné odmény
b) odmény piichazeji pozdé
€) zaméstnanci nevéfi, ze na odmény mohou dosahnout

d) sankce jsou neuc¢inné (Urban, 2017)
Zname dva typy motivace — a to vnitini a vnéj$i motivaci:

a) vnitini motivace — tady se jedna o faktory, které ptinaseji vnitini uspokojeni.
Dale také moZnost rozvijet své schopnosti, moznost pracovniho postupu a také
veétsi odpovednost.

b) vngjsi motivace — tady se jedna o faktory, které maji vné€jsi ptisobeni. Jedna se

predev§im o odmény, zvyseni platu, povySeni (Kocianova, 2010).

Plsobeni motivacnich faktorii je subjektivni a nemusi byt tedy zajimavé pro

vSechny zaméstnance (Urban, 2017).
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2.4 Teorie motivace

Existuje mnoho motiva¢nich teorii. Ani jedna znich ale pfesné neposkytuje
vysvétleni lidského chovani a zadnou z nich tedy nejde oznacit za nejleps$i. Mizeme zde
mluvit o uspofadani myslenek, které mohou manazeti vyuzit ke své inspiraci a také

rozvoji vlastnich motiva¢nich pristupt (Donnely, Gibson, & Ivancevich, 1997).

Mezi nejznaméjsi teorie motivace patii Herzbergova dvoufaktorova teorie a

Maslowova hierarchie potieb.

2.4.1 Herzbergova dvoufaktorova teorie

Dle Armstronga (2015) Herzberg zalozil svoji dvoufaktorovou teorii na zkoumani

zdroju spokojenosti a nespokojenosti s praci.

Tato teorie je také znama jako teorie motivatori a hygienickych faktort viz
tabulka ¢. 1. Vede tedy zejmena k posileni pozitivni motivace nebo naopak ke snizeni

pracovni nespokojenosti.

a) motivatory — slouzi jako zajisténi pracovni spokojenosti. Patii sem zejména
moznost kariérniho riistu, pracovni ispéchy a také osobni rozvoj.

b) hygienické faktory — existuji jako prevence pracovni nespokojenosti. Zejména
jistota pracovniho mista, bezpecnost a ochrana zdravi pti praci a kompetentnost

nadiizenych (Tureckiova, 2004).

Armstrong (2015) dopliluje, ze motivacni faktory se tykaji hlavné obsahu prace a
zahrnuji potfebu tuto praci vykonavat. A hygienické (udrzovaci) faktory se tykaji
takovych zalezitosti, jako jsou mzdy a pracovni podminky — slouzi hlavné k prevenci

nespokojenosti s praci.
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Tabulka 1: Motivujici a udrZovaci faktory

MOTIVUJICi FAKTORY UDRZOVACI FAKTORY
- dosazeni cile (Uspéch) - podnikova politika a sprava
- vztahy s nadfizenymi, spolupracovniky,
- povyseni podfizenymi
- uznani - plat
- sama prace (tvarci charakter) - jistota prace
- odpovédnost (samostatnost) - pracovni podminky
- moznost osobniho rlstu - postaveni
- Zivotni styl

Zdroj: podle Veber & kol. (2003)

2.4.2 Teorie hierarchie potreb

Tato teorie je znama predevSim jako Maslowova pyramida lidskych potieb.
Maslow rozd¢lil potieby do 5 rtznych Urovni viz obrazek ¢. 1. Kde naplnéni téch

aktualnich potieb musi byt na prvnim misté pied realizaci ostatnich potieb.

Podle Tureckiove (2004) je tato teorie stdle jednou z nejoblibengjSich teorii ve
firemni praxi. Predev§im pro svoji srozumitelnost, pichlednost a take snadnou

aplikovatelnost.

Urban (2017) dopliuje, Ze je to jeden z nejpouzivangjSich modelt pro vyjadieni
piehledu pracovné-motivacnich faktord. Jednotlivé urovné pyramidy musi byt

nemusi platit pro kazdého jedince.

Podle této teorie existuje 5 hlavnich kategorii potieb a ty jsou pro vSechny lidi
spole¢né. Jsou hierarchicky uspotadané a to od zakladnich fyziologickych potieb, pres
potieby bezpeci a jistoty, spolecenské potieby, potfebu uznani az k nejvyse posazené
potiebé seberealizace (Armstrong & Taylor, Rizeni lidskych zdrojii - moderni pojeti a

postupy, 2015).
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Obrézek 1: Maslowova pyramida poti‘eb dle Donnelyho (1997)

POTREBA
SEBEREALIZACE

/ POTREBA UZNANI{ \
/ SOCIALNf POTREBY \
/ POTREBY JISTOTY A BEZPECT \

/ FYZIOLOGICKE POTREBY \

V nasledujicim odstavci jsou podrobnéji vysvétleny jednotlivé stupné pyramidy.

1. Fyziologické potieby. V této kategorii nalezneme primarni potteby lidského
téla (napft. potfeba vody, jidla, vzduchu, spanku).

2. Potieba jistoty a bezpe¢i. Mezi potieby bezpeci se fadi ochrana pied ublizenim
na zdravi a ekonomickym stradanim.

3. Socialni potieby. Lidé touzi po pratelstvi a lasce. Zaméstnanci chtéji mit
pratelské kolegy nebo byt soucasti néjakého tymu.

4. Potfeba uznani. Tato Kkategorie se tykd osobniho postaveni. Zahrnuje
zaslouZzené uznani od ostatnich lidi a vede k pocitu sebeduvéry.

5. Potifeba seberealizace. Clovék chce naplno vyuzit sviij talent. Co se tyce
pracovnich pozic, byt Gispé$ny a dosahnout vrcholu.

(Donnely, Gibson, & Ivancevich, 1997)

2.5 Odménovani zaméstnancu

Odmeénovani zaméstnanci je persondlni c¢innost, kterd je hodné propojena

s hodnocenim a take je to velmi efektivni nastroj pro motivaci pracovnikd.

Na zacatku si firma musi polozit otazky: Jak vysoké budou mzdy, jaky bude

systém odménovani, poskytovani benefitii a dalsi.
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Kocianova (2010) dodava, Ze je také velmi vyznamnou oblasti jak pro spole¢nost,
tak i pro samotného pracovnika. Odména mtze byt ve formé platu, mzdy, penézni ¢i

nepenézni podoby.

Dle Koubka (2009) ma firma k dispozici Sirokou Skalu moznosti, jak mize
odménit své zaméstnance. Odmény se vazi bud’ na odvedenou praci, vykon pracovnika,
jeho schopnosti a dovednosti nebo jeho vyjime¢nost na trhu prace. Mohou mit podobu
vefejného uznani — za dobie vykonanou praci, piidéleni zajimavych pracovnich ukold

nebo rozvoje pracovnika.

Hlavnim ukolem finanéniho odménovani je ziskat a také si udrzet kvalitni
pracovniky. Dale také motivace k co nejlep$im vykonum a vét$i produktivité. Mzda
musi odpovidat naro¢nosti pracovniho tkonu a také odpovédnosti jednotlivych
pracovnikii. Nemélo by byt administrativné naro¢né a naopak by mélo byt co nejvice

spravedlivé (Urban, 2017).

Podle Armstronga (2015) by se zakladni zasady odménovani mély tykat:

- uplatiovani dostate¢n¢ jasného systému odménovani

- ocenovani hodnoty toho ¢lovéka, ktery pro spolecnost znamena piinos

- poskytovani odmén, které zajisti angazovanost pracovnika

- podpory rozvoje firemni kultury

- udrzeni konkurenceschopnych odmén

- rozumného vybéru zaméstnaneckych vyhod

- uplatiovani politik odménovani, které podpoti dosazeni cili organizace

- preneseni vétsi odpovédnosti za systém odmeénovani na vys$§i management

Moderni pojeti odméiiovani se netykaji pouze mzdy nebo platu, ale maji Sirsi
zabér. Do kterého mlZzeme zatfadit naptiklad povySeni, pochvalu nebo nepenézni
zaméstnanecké vyhody. Dale pfifazeni kancelafe nebo ptidéleni urcitého stroje. Stéale
Castéji se mezi odmény také zafazuje vzdélavani, které je poskytovano spolecnosti
(Koubek, 2009).

Dale Koubek (2009) dopliuje, Ze by mél systém plnit nasledujici pozadavky:

- prilékat kvalitni zaméstnance

- musi odpovidat zdrojim organizace
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- mél by byt v souladu s normami a akceptovan zaméstnanci
- pozitivné motivovat pracovniky

- mél by odménovat zaméstnance za vysledky, schopnosti a zkusenosti
Macky (2013) také dopliuje, Ze by odmény mély slouzit:

-k motivovani jednotlivych zaméstnanct k vys$sim vykontim

-k posileni dobrych pracovnich vykonti, aby se opakovaly i dale v budoucnosti

Dle Kocianové (2010) by systém odméiovani mél odpovidat potiebam
pracovnikil 1 celé organizace. M¢l by byt motivujici a spravedlivy pro vSechny. Zalezi
na samotné spolecnosti, jaké formy, pravidla, moznosti, postupy a nastroje odmeénovani

pro své zaméstnance uplatni.

V dalsi kapitole jsou uvedeny jednotlivé druhy odmén.
2.5.1 Penézni odmény

Penézni odmény jako jsou mzdy nebo platy zahrnuji odmény zalozené jednak na
pracich a jednak na piinosu lidi do organizace. Zahrnuji se sem také zaméstnanecké
vyhody, ale i dosazené Gispéchy (Armstrong & Taylor, Rizeni lidskych zdroji - moderni

pojeti a postupy, 2015).

Podle Charvata (2006) je mnoho raznych zptsobi ke stanoveni penézi odmény.
Jeden z piistupi je stanovit penézni odménu jako pevnou sazbu v platu. Pracovnik si tak
muze byt jisty, Ze kazdy mésic obdrzi néjakou fixni ¢astku bez ohledu na to, zda
pracuje. Dalsi z pfistupu je diferenciace penézni odmény a to jak u jednotlivych lidi, tak
u jejich jednotlivych ptinost.

Vyse popsané pristupy jsou pouze krajnimi variantami a firmy se vzdy snazi najit

néjakou zlatou stfedni cestu.

2.5.2 Nepenézni odmény

NepenéZzni odmeény se tykaji napiiklad uspéchu, uznani — za dobfe provedenou
praci nebo tieba osobniho ristu — rozvoj znalosti a schopnosti (Armstrong & Taylor,

Rizeni lidskych zdrojti - moderni pojeti a postupy, 2015).
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Tyto odmény piedstavuji Siroké rozpéti vyhod, které byvaji poskytovany
zaméstnavatelem zaméstnanci a znichz vétSina je formaln€ soucasti systému

odménovani (Kocianova, 2010).

2.5.3 Celkova odmeéna

Celkova odména je souctem penéznich a nepenéznich odmén viz tabulka ¢. 2.

Piispiva k vytvoieni lakavé hodnotové nabidky pro pracovniky, kterd dava lidem

presvédcivy duvod, pro¢ zrovna pro onu organizaci pracovat.

Tabulka 2: Celkové odmény

Penézni odmény

e zakladni penézni odmény
e odmény za zasluhy

e penéZni bonusy

e akcie

e podily na zisku

Zaméstnanecké vyhody

penze
dovolena
zdravotni péce
flexibilita

jiné vyhody

Vzdélavani a rozvoj

o vycvik

e vzdélavani na pracovisti
e Tfizeni pracovniho vykonu
e planovani naslednictvi

e rozvoj kariéry

Pracovni prostiedi

styl vedeni
kultura organizace
zapojeni
komunikace

nepenézni uznani

Zdroj: dle Armstronga (2015)

Horni polovina tabulky — tedy penézni odmény a zaméstnanecké vyhody — se
oznacuji jako transakéni odmény. Maji penéZni povahu a jsou dllezité pro stabilizaci
stavajicich pracovnikl a také ziskavani novych zaméstnancli. Dolni polovina tabulky —
tedy vzdélavani, rozvoj a pracovni prostfedi — jsou relacni odmény. Ty maji nepenézni
povahu a zvySuji hodnotu téch transakénich odmén (Armstrong, Odménovani

pracovniki - Jak z odménovani ucinit zdroj uspésnosti podniku, 2009).
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Armstrong (2009) tik4, Ze nepenézni (relacni) odmény zavisi na vrcholovém

managementu.

2.5.4 Hmotné odmény

K hmotnym odménam zatazuje Urban (2017) predevs§im zakladni nebo pevnou
mzdu. Vyse té zakladni mzdy je velmi duilezita pro spokojenost zaméstnanct s praci.
Pokud dojde k jejimu zvyseni, tak vliv na vykon je vétSinou kratkodoby. Také zalezi na
tom, jestli si pracovnik mysli, Ze je spravedliva nebo ne. Ke zvySeni dochazi vétSinou
pii prechodu zaméstnance na vy$$i pozici. Poté je tu odména vazana na osobni
schopnosti zaméstnance — vétSinou napiiklad osobni ohodnoceni. Jako dalsi je
pohybliva (vykonova) slozka mzdy. Ta ma podobu prémie, bonusu nebo néjakého
podilu na zisku organizace. A nakonec mzdové piiplatky — za mimotadné podminky

nebo zaméstnanecké vyhody ve formé& motivacnich benefiti.

Podle Kocianové (2010) jsou hmotné odmény a penize pro zaméstnance
vyznamnym stimulem, ale nemtizeme si byt jisti, Ze motivuji vSechny pracovniky

vvvvvv

nefinanéni.

2.6 Mzdové formy

Koubek (2009) fadi mezi mzdové formy:

- casovou mzdu

- Ukolovou mzdu

- podilovou mzdu

- mzdy a platy za dovednosti

- mzdy za oCekéavané vysledky prace

- dodatkové mzdové formy

Dle Dvotakové (2007) se druhy mzdovych forem déli na z&kladni druhy jako je
Casova mzda a ukolova mzda a dale doplikové druhy jako jsou prémie, provize, osobni

ohodnoceni, bonusy a odmény.
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Jeden z nejvétsich problémd, které musi zaméstnavatel pfi sestavovani systému
odménovani fesit, je zvoleni vhodnych forem mezd popiipad¢ jejich kombinace
(Koubek, 2009).

Mzdové formy jsou stimulujici pro zlepSovéani a zvySovani pracovniho vykonu,

jak jednotlivce nebo kolektivu, tak i podniku jako celku (Dvorakova, 2007).

2.6.1 Casova mzda

Dle Koubka (2009) je vhodné ¢asovou mzdu pouzit v ptipadech:

- kdy neni jednoduché zméfit kvalitu a mnozstvi prace
- kdyz potteba prace kolisd — neni rovhomérna

- kdy intenzitu prace nemiiZe pracovnik ovlivnit

a také je dilezité zvazit otazky typu:

- Kolik musime nabidnout, abychom ziskali kvalitni pracovniky?

- Je pti sestavovani casové mzdy dilezité brat v vahu praxi, délku zaméstnani

ve firm¢ ¢i obtizné pracovni podminky?

- Kolik je tfeba nabidnout, abychom udrzeli stavajici pracovniky ve firmé?

Jedna se o penézité plnéni, které poskytuje zaméstnavatel zaméestnanci za praci. U
nedélnickych kategorii se vétSinou jedna o mésicni plat a u délnickych kategorii je to

hodinova mzda (Kocianova, 2010).

Velmi Casto je ¢asova mzda kombinovana s jinymi mzdovymi formami (Koubek,
2009).

Podle Dvotdkové (2007) je tato mzda vyhodnd, protoze je jednoduchid na
administrativu a srozumitelna pro vSechny. Pfinasi jisty vydélek a usnadiiuje planovani

mzdovych nakladu.

2.6.2 Ukolova mzda

Ukolova mzda se pouZiva zejména k odménovani vyrobnich délnikd. Je zavisla na
mnozstvi provedeného vykonu, ktery je vyjadien plnénim vykonovych norem v kKusech
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nebo normohodinach. Je to jednoduchy vztah mezi vydélkem a pracovnim vykonem
(Kocianova, 2010).

Dle Urbana (2017) je tato mzda soucasti vykonové neboli pohyblivé slozky mzdy.
Muze byt navazédna na vykon pracovni skupiny, jednotlivel nebo dokonce celého
podniku.

Nevyhodou tukolové mzdy byva, ze se zaméstnanec snazi dosdhnout na co
nejvys$si mzdu, ale na tu musi vynaloZit velké fyzické usili a mtze s tim byt spojeno

také nedodrzovani postupti nebo neSetrné zachazeni s materialem (Dvofakova, 2007).

2.6.3 Podilova mzda

Podilova mzda se uplatiiuje predevsim v obchodé¢ ¢i nékterych sluzbach. Odmeéna
pracovnika poté zalezi na prodaném mnozstvi. Vyhodou je pfimy vztah vykonu a
odmény. Nevyhodou naopak je, Ze ji mohou ovlivnit faktory, které pracovnik nema
upln€ pod kontrolou. Naptiklad to mize byt konkurence, poCasi nebo tfeba preference

zakaznikti (Koubek, 2009).

2.7 Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody tvoii naturdlni pozitky, financni ptispévky ¢i jind cenova
zvyhodnéni. Maji za cil zvySit pracovni spokojenost a také piispét k rozvoji

zamé&stnancd. Nejcastéji maji povahu motivaénich benefita (Urban, 2017).

Dle Kocianové (2010) jsou vyhody pro zaméstnance slozky odmény, které jsou
poskytované navic k penéznim odménam. Jedna se predev§im o péci o pracovniky a
musi se rozliSovat povinna a dobrovolna péce. Systém téchto vyhod je podnik od

podniku odlisny.

Jeden z hlavnich divodut, pro¢ tyto vyhody spoleénosti poskytuji, je snaha si
ziskat a také udrzet dobré zaméstnance spolu se zvySovanim jejich vykonnosti, ale také
spokojenosti. K hlavnim druhtim vyhod Urban (2017) zatazuje:

- pracovni pomticky — pfispévek na pracovni oble€eni, osobni notebooky nebo

automobily
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- vyhody, které se vztahuji k praci — ptispévek na stravovani, ob¢erstveni na
pracovisti, vzdélavani
- vyhody socialni a osobni povahy — rehabilitace, vitaminy, nadstandardni

zdravotni péce nebo piispévky na dovolenou

Armstrong (2009) mezi hlavni zaméstnanecké vyhody zase tadi:
- osobni potieby — nabidka rekreace

- osobni jistoty — zivotni nebo trazové pojisténi

- finan¢ni vypomoc — pujcky, slevy na sluzby

- jiné vyhody — mobilni telefony a thrada telefonnich vydaju

Walker (2003) dodava, ze pokud nejsou cile podniku provazany pravé se

systémem zameéstnaneckych vyhod, tak se jejich pozitivni dopad jaksi vytraci.

2.7.1 Zaméstnanecké benefity

Nejdastéji poskytované zaméstnanecké benefity v Ceské Republice jsou
piredevsim ty, které jsou orientované kratkodobé a maji tedy okamzity efekt. Jsou to
naptiklad ptispévky na stravovani, zdravotni dny volna, delSi dovolena. Déale benefity

Vv oblasti sportu, volného ¢asu a rekreace (Kocianova, 2010).

Sikyt (2016) dodava, Ze benefity pro zaméstnance jsou poskytovany jako

dodatecna penézitd plnéni, které zaméstnanci obdrzi od zaméstnavatele.

Podle Dvorakové (2012) jsou nékteré zaméstnanecké vyhody navazany na cile

spole¢nosti. Nejsou tedy stanoveny zakonem.
Dle Vanickové a Bockové (2016) Ize vyhody rozlisit na:

a) pracovni — tyto benefity se tykaji pracovniho prostiedi, dochazky
do zaméstnani, Cerpani tzv. home office

b)  mimopracovni— vyhody, které zaméstnanci mohou vyuzit na
svou rekreaci a regeneraci

c) podnikové — rizné oslavy a teambuildingy (Vanickova &
Bockova, 2016)
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Novinky v poli zaméstnaneckych benefitd zahrnuji napiiklad sick days, home
office, neomezené Cerpani dovolené, personal days, firemni Skolky, teambuildingy,
finanéni podporu pro rodiny s nové narozenymi détmi, pfispévky na dovolenou a

spousta dal$ich vyhod pro zaméstnance.

2.7.2 ,Sick days*

Jednim z nov&jSich zaméstnaneckych benefiti jsou tzv. ,sick days® — ¢ili dny
pracovniho volna navic. Obvykle jsou to tfi maximalné pét dni za rok a to za urcitych

podminek. Pouzivaji se naptiklad pro ptipad kratké nemoci (Kocianova, 2010).

»Sick days* miizeme oznacit jako placené zdravotni volno.

2.7.3 ,Personal days*“

VétSina autorti se shoduje v tom, ze tento typ benefitu neni zatim piili§ zndm mezi
¢eskymi firmami. Spolecnosti, které tento typ benefitu nabizeji — davaji lidem jeden az
dva dny v roce na zafizeni jejich osobnich véci a nemusi vysvétlovat svoje davody.
Miize se jednat o cokoliv, naptiklad vyfizeni véci na ufadech — vyména obcanského

prukazu, zfizeni cestovniho pasu a podobné.

2.7.4 ,,Home office*

,2Home office* — ¢ili prace z domova je benefitem ve svété Casto pouzivanym,
v Ceské republice jesté ne tak Gasto. Podle Vanitkové a Bockové (2016) lze tuto
vyhodu cCerpat v piipadé, Ze je to mozné — ze strany zaméstnavatele a potiebné — ze
strany zaméstnance. Coz tedy znamend, Ze pracovnik ziistane doma a bude plnit
pracovni ukoly z pohodli domova nebo t¥eba v kavarng, ¢i na dovolené. Vétsinou je to
tak, Ze zaméstnanec ¢ast pracovniho tydne strdvi na pracovisti a ¢ast tydne pracuje

doma.

Dle d’Ambrosové (2014) mizeme ,home office -charakterizovat jako

dohodnutou préci pro zaméstnavatele akorat z mista bydlisté. Pracovnik si tak mize
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sam rozvrhnout svoji pracovni dobu, protoze zaméstnavateli bude zalezet pouze na jeho

pracovnich vysledcich.
2.7.5 Zrizovani firemnich Skolek

Ztizovani firemnich Skolek zatim u nas také jesté neni uplné rozsifeno. Zatim se
tento benefit vyskytuje spiSe u velkych firem. Jednd se zejména o situace matek
s malymi détmi, které se chtéji nebo uz museji vratit do prace a potfebuji, aby se v ¢ase

jejich pracovni doby o dité nékdo postaral (Zadrazilova, 2010).

2.7.6 Karta MultiSport

V posledni dob€ se rozmahd popularita karty MultiSport. Je piedevSim pro
sportovné zalozené pracovniky, ale i pro ty, ktefi chté&ji se sportem teprve zaéit. V jeji
nabidce miizeme najit velké mnozstvi sportovnich i relaxacnich aktivit. Cena této karty

je u kazdého zaméstnavatele jind (Machacek, 2010).

2.7.7 ,,Sabbaticals“ a neomezené ¢erpani dovolené

Podle Reddicka a Coggburna (2008) jde o tzv. ,,sabbaticals* benefity. Neomezené
cerpani dovolené dava zaméstnanciim mozZnost opustit svoji praci na n¢jakou predem

dohodnutou dobu — v fadech nékolika tydna ¢i mésicu.

Pokud jde o neomezené Cerpani dovolené — tedy dovolenou 365 dni v roce (coz
znamena, ze pracovnik n€kolik mésich pracuje a poté si vezme tfeba na mésic a pul
volno), tak to zaméstnanci moc nevyuzivaji. Maji strach, Zze po dobu jejich

nepfitomnosti je nahradi nékdo jiny (Reddick & Coggburn, 2008).

Kazdy rok vznikaji nové a zajimavé zaméstnanecké benefity nejen u nas, ale i

Vv zahrani¢nich zemich. Pfikladem muze byt naptiklad pet friendly office.

Trend brani mazlickii do prace je rozSifen pfedev§im ve Velké Britanii a
Vv Americe. Opét jde zatim spiSe o velké firmy. Zvitata podporuji uvolnéni stresu béhem
pracovni doby a napomahaji zvySovat pracovni uspokojeni. Lidé se o své mazlicky, tak

nemusi bat a mohou se naplno vénovat svym tkolim (Roosseau, 2019).
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Riizni autoti pridavaji mezi neobvyklé zaméstnanecké benefity, at’ uz v zahranic¢i

nebo Ceské republice, napiiklad:

- finan¢ni odménu za narozené dité

- spaci boxy a relaxacni zony na pracovisti
- kurzy snizovani vahy nebo akupunktura
- kurzy odvykani kouteni

- pojisténi proti kradezi identity

- kurzy vateni zdravych pokrmi

- neomezeny piistup jidla na pracovisti

- sluzby maséra ptimo na pracovisti

- skupinové pravni sluzby

Jako piiklad miize byt uvedeno naptiklad zmrazeni vajicek. Zmrazeni vajicek
bylo teprve nedavno uznano jako pracovni benefit ve Velké Britanii, takze zatim neni

mozné fici, jak ho Zeny vnimaji (Baldwin, 2019).

2.8 Cafeteria systém

Systémy zaméstnaneckych vyhod jsou rtiznorodé. Nékteré jsou pevné dané, jiné
mohou byt volitelné. V soucasnosti je hojné¢ vyuzivam systém Cafeteria. Ten totiz
umoziuje pracovnikiim, aby si sami volili z nabizenych alternativ a to podle vlastnich

preferenci nebo potieb (Kocianova, 2010).

Podle Nieta (2014) se pod pojmem Cafeteria systém rozumi pouziti flexibilni
volby pro zaméstnanecké pozitky. Kazdy ¢lovék je jiny a proto také mlize mit rozdilné
potieby a pozadavky. Z divodu casté zmény pracovnich mist mohou byt kratkodobé
odmény vice diilezité.

Machéaéek (2010) souhlasi stim, ze vtomto systému jde o flexibilni zplsob
poskytovani benefitii. Funguje tak, Ze zaméstnavatel sestavi balicek vyhod a stanovi
ro¢ni limit bodl pro kazdého ze zaméstnancti. Kazdy pracovnik si tak miliZze zvolit

vyhody, které mu vyhovuji nejvice.

Bali¢ek mtize obsahovat naptiklad:
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- poukazky na volnocasovou aktivitu

- poukdzky na vitaminy ¢i léky

- poukdzky na lazenské pobyty

- ptispévky na jazykové ¢i pocitatové kurzy — odborny rozvoj zaméstnanct

- ptispévky na tuzemské a zahrani¢ni rekreace zaméstnanct a jejich rodinnych
ptislusnikt

- poukazky na sportovni vyziti

- ptipévky na soukromé Zivotni pojiSténi

- dary k zivotni i jinym vyro¢im

- poukazky na kulturni akce (Machacek, 2010)

Podle vétSiny autort jsou nejbeznéji poskytovanymi zaméstnaneckymi benefity

sluzebni telefon, sluzebni automobil a také stravenky.
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3 Cilametodika prace

3.1 Cil préce

Cilem diplomové prace je zhodnotit motivaéni systém a systém hodnoceni
zaméstnanci ve vybraném podniku. Nasledné navrhnout pfipadné zmény pro systém

hodnoceni a odménovani zaméstnancu.
Pro naplnéni cile prace byly zvoleny nasledujici dil¢i cile:

1) Vymezeni zakladnich pojmu souvisejicich s feSenym tématem

2) Charakteristika vybrané spole¢nosti

3) Popis systému hodnoceni a motivace zaméstnanci ve vybraném podniku

4) Provést analyzu spokojenosti zaméstnanct se zavedenym motiva¢nim
systémem

5) Navrh zmén motiva¢niho systému

6) Vyhodnotit ekonomickou naro¢nost navrzenych zmén

Pro ucely této prace byla vybréna spoleCnost s. r. 0. se sidlem v JihoCeském kraji
— okrese Tabor, ktera si vSak neptfala byt jmenovana. Tudiz bude dale v textu

oznacovana jako spole¢nost ABC, s. 1. 0.

Na zakladé materiald, které byly prostudovany v této diplomové préaci, budu

vychéazet z téchto vyzkumnych otazek a hypotéz.

Otazka 1: Jaka je spokojenost zaméstnancu s pracovnim mistem

Hypotéza ¢. 1.1: Spokojenost zaméstnancl s pracovnim mistem je ovlivnéna vysi
pramérné mésicni mzdy

Hypotéza ¢. 1.2: Spokojenost zaméstnanci s pracovnim mistem je ovlivnéna

dobou zamé&stnani ve firmé

Hypotéza ¢. 1.3: Spokojenost zaméstnancli s pracovnim mistem je ovlivnéna

prubéhem komunikace s nadtizenymi
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Otazka 2: Jaky je nazor zaméstnancid na systém motivace a hodnoceni

Hypotéza €. 2.1: Nazor zaméstnancl na systém motivace a hodnoceni je ovlivnén

jejich pracovni pozici

Hypotéza ¢. 2.2: Nazor zaméstnancli na systém motivace a hodnoceni je ovlivnén

pohlavim

3.2 Metodika préace

Pro naplnéni jednotlivych dil¢ich cilii byly zvoleny nasledujici metody:
Diléi cil 1: Vymezeni zakladnich pojmi souvisejicich s FeSenym tématem

Zakladni pojmy byly vymezeny v literarni reSerS$i a to pomoci komparace
jednotlivych literarnich zdroju s tématem hodnoceni a motivace pracovniki. Zde byly
shrnuty nejdilezitéjsi udaje potiebné ke zpracovani dalsi Casti této diplomove préce.
V teoretické Casti byl nejprve pifedstaven pojem hodnoceni zaméstnancii. Déle byl
vysvétlen pojem motivace, odménovani pracovnikii a zaméstnanecké vyhody.

Cerpano bylo predeviim z doporucené literatury vypajéené v akademické
knihovné JihoCeské univerzity a dalSich odbornych publikaci zabyvajicich se zejména

lidskymi zdroji.

Dil¢i cil 2: Charakteristika vybrané spole¢nosti

V ramci praktické ¢asti byla nejprve piedstavena spole¢nost ABC, s. r. o., ktera

byla vybrdna za ucelem zpracovani této diplomové prace.

Zdrojem informaci byly internetové stranky firmy ABC, s. r. 0. a piirucka

zaméstnance Spolu s vedenim spole¢nosti.

Diléi cil 3: Popis systtmu hodnoceni a motivace zaméstnanci ve vybraném

podniku

Zde byl popsan systém hodnoceni zaméstnancii, ktery probihd ve spolecnosti

kazdého ptl roku, kdy se vypliuje list - hodnoceni pracovni vykonnosti zaméstnance,

27



dle jednotlivych kritérii viz kapitola 4.3 hodnoceni zaméstnancti. Zdrojem téchto dat byl

rozhovor s persondlnim oddélenim spolecnosti a také pfirucka pro zaméstnance.

Diléi cil 4: Provést analyzu spokojenosti zaméstnancii se zavedenym motiva¢nim

systémem

Analyza spokojenosti zaméstnancii se zavedenym motivaénim systémem ve
spolec¢nosti ABC, s. r. o. byla provedena pomoci dotaznikového Setfeni. Vyzkum
provadény touto formou je nejrozsifenéjsi metodou pro ziskéani stéZejnich informaci.
Jedna se také o jednu z nejjednodussich a nejlevnéjsich metod. Cilem je zhodnotit
systém hodnoceni a motivace zaméstnancii a také jejich spokojenost s nastavenim

tohoto systemu.

V sestavenem dotazniku je 25 otdzek. Obsahuje pouze uzaviené dotazy a
odpovédi. U vétsiny z nich je moznost vybéru pouze jedné z odpovédi a u nékterych je
moznost vybéru jedné nebo vice odpovédi. Otazky byly navrzeny tak, aby se daly zjistit
odpovédi napiiklad na to, jaké vztahy probihaji jak na pracovisti, tak mezi
zaméstnancem a zaméstnavatelem — piedevSim otdzka komunikace. Dale jak
zameéstnanci hodnoti svoji praci, co je motivuje a co by radi zlepSili. Dotaznik naleznete

v priloze €. 1.

Vytvoiené dotazniky jsou anonymni. Setieni probéhlo ve firmé ABC, s. . 0. — a
to od 9. bfezna 2020 do 30. kvétna 2020. Dotazniky byly vytisknuty a v papirové
podobé rozdany. Celkem bylo rozdano 60 dotazniki a vypInéno 50 dotaznikd.
Navratnost tedy ¢inila 83 %.

Vlastni prace obsahuje také vyhodnoceni dotaznikového Setfeni. V zavéru se
nachazi celkové shrnuti vysledkt a ptipadné navrhy zmén, které by mohly dopomoci ke

zvySeni motivace zaméstnancu.

Data ziskana z dotaznikii byla zpracovana v programu Microsoft Excel. Byla
vytvofena tabulka jednotlivych odpovédi. Procentudlni zastoupeni jednotlivych
odpovédi ziskanych z dotazniku byla zjisténa pomoci funkce COUNTIF. Pro lepsi

piehlednost byly nasledné zpracovany grafy a jejich interpretace.
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Déle také byly vyhodnoceny vySe uvedené hypotézy, které byly stanoveny.
K testovani hypotéz byl zvolen chi-kvadrat test dobré shody na hlading vyznamnosti a =
0,05.

Chi-kvadrat test dobré shody za¢ina podle Chraska (2016) formulovanim nulové a
alternativni hypotézy. Nulova hypotéza ptredpoklada, ze mezi sledovanymi jevy neni
souvislost a alternativni naopak ptedpoklada, ze mezi sledovanymi jevy existuje vztah.
O pftijeti ¢i zamitnuti hypotéz se rozhoduje pomoci testovani nulové hypotézy. Dale se
ovétuje, zda se skutecné Cetnosti odliSuji od teoretickych. Na zaklad¢é cetnosti jsou

vytvoreny kontingen¢ni tabulky.

Ty se vyuZivaji zejména ve statistice a to pro piehledné zobrazeni vzajemného
vztahu mezi daty. Je nutné také vypocitat ¢tvercovou kontingenci — ta méfi zavislost
mezi dvéma znaky a pomoci toho také Pearsoniiv koeficient kontingence, ktery méfi,

jak silnd tato zavislost mezi dvéma znaky je.
Zakladnimi pfedpoklady pro pouziti Pearsonova testu jsou:

- odpovéd jednoho respondenta je vzdy zafazena pravé do jedné kategorie
- vétsina (80 %) absolutnich ¢innosti je v&tsi nez 5 a neni mensi nez dva (pokud

to tak neni, tak dochazi ke slou¢eni kategorii) (Tahal, 2017)

Vypocet Cetnosti

Nasledujici vzorec znazorfiuje vypocet teoretickych ¢etnosti pro vSechny skute¢né

¢etnosti.
n'ij _ ninj
n
1)
kde: Ni, Nj okrajové Cetnosti
n rozsah souboru

Ctvercova kontingence

Nize uvedeny vzorec znazoriuje vypocet Ctvercové kontingence, kterd meii

zavislost dvou znaku.

29



r S 2
B (ny;_n'y)
2= ) g

i=1j=1
)
Pearsoniiv koeficient kontingence

Vzorec Pearsonova koeficientu kontingence méti silu zavislosti mezi dvéma

znaky.

(3)

Dil¢i cil 5: Navrh zmén motivac¢niho systému a diléi cil 6: Vyhodnotit ekonomickou

naroc¢nost navrZzenych zmén

Na zéklad¢ vysledkii analyzy spokojenosti zaméstnanct se zavedenym systémem
hodnoceni a motivace byly navrzeny zmény uvedenych systémi. V ramci téchto

systému bylo firmé doporuceno:

- zlepSeni komunikace nadfizenych s pracovniky a ptistupu k nim

- moznost rozSifeni mnozstvi nabizenym vyhod a benefitii — napiiklad o
prispévek na penzijni ptipojisténi

- moznost zavedeni systému Cafeteria do firmy viz kapitola 4.5 navrhy zmén

systému hodnoceni a motivace pracovnika

U jednoho z vySe vybranych navrhii byla vyhodnocena ekonomicka naro¢nost

navrzenych zmén.
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4 Vlastni prace

4.1 Charakteristika podniku

Spolecnost ABC, s. 1. 0. vznikla 21. dubna 2001. Dalsi obecné tidaje o spolecnosti jsou:
Obchodni firma: ABC,s.r.0.

Pravni forma: spole¢nost s ru¢enim omezenym

Sidlo: Tabor

Z&kladni kapital: 100 000 K¢

Pocet jednateli: 2
Pocet spolecnikii: 1
Pfedmét podnikani:

- vyroba plastovych vyrobkl
- obréabéni

- nastrojafstvi

- zamecnictvi

- vyroba stavebnich hmot

- vyroba

- zprostfedkovani obchodu a sluzeb

Spole¢nost ABC, s. 1. 0. se zabyva vyrobou plastovych Zlabi, sklolaminatovych a
plastovych odlu¢ovact tukii a ropnych latek. Tyto vyrobky se poté vyuzivaji pfi €isténi
povrchovych vod a upravé procesnich odpadnich vod.

NejpouzivangjSimi  technologiemi jsou frézovéani, svafovani a fezani
polypropylenovych desek a trubek a stiikani sklolaminatovych nadob. Nejnovéjsi

technologii je rotacni odlévani plasti.

Firma ABC, s. r. 0. je vyrobcem stavebnich prvkll a miiZze se py$nit vedoucim

postavenim ve svém oboru v Evrop¢.
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V soucasnosti firma na této pobocCce zaméstnava okolo 90 zaméstnanc.
Disponuje 30 vyrobnimi misty a to v 15 zemich. Sesterska spole¢nost se nachazi
napiiklad v Pfibyslavi, na Ukrajin¢ a hlavni sidlo rodinné firmy je v severnim Némecku.

Celkovy ro¢ni obrat skupiny se $plha témet k 800 milionim eur.

Historie této firmy saha az do 19. stoleti. V 70. letech minulého stoleti se dokonce
stala jednickou na trhu liniového odvodnéni. Nejvétsim uspéchem firmy je, ze od roku
1972 az do roku 2016, byly pouzity firemni vyrobky pii stavbé a také odvodiovani
vsech olympijskych stadionti (vyjimkou byla pouze Moskva).

Zakladnimi prioritami pro firmu je bezpe€nost a ochrana zdravi pfi praci a takeé
hygiena a ochrana zivotniho prostiedi. Za svou konkurenéni vyhodu povazuji

produktivitu, standardizaci a stabilni kvalitu vyrobkt. V roce 2016 firma ziskala

ocenéni Narodni cena kvality s titulem Uspé&Sna firma.

Podporuji také lokalni aktivity, jako jsou atletika Tabor, cyklotym Chynov a také

letni festival Footfest.

Spolecnost ABC, s. 1. 0. je také nové od tohoto roku — roku 2020 ¢lenem projektu
Do prace na kole 2020. Cilem je motivovat co nejvice lidi, aby jako dopravni prostfedek
bylo pouzivano kolo nebo tieba kolobézka. Cili podpofit sportovni aktivitu

zameéstnancu.

4.2 Nabizené zaméstnanecké vyhody
S pomoci vedouci na oddéleni personalistiky a mezd byl sestaven kompletni
seznam nabizenych benefiti. Zaméstnanecké vyhody budou popsany nize.
Finan¢ni benefity:

Stravenky — Spole¢nost dava zaméstnancim piispévek na stravovani formou
stravenek. Hodnota jedné stravenky je 70 K&. 55 % skute¢né ceny hradi firma — tedy

38,5 K¢ a zaméstnanec doplaci 31,5 K¢&.

Volani ve firemni siti — Je nabizen firemni tarif u spole¢nosti T-Mobile — kde je
vyhodna nabidka volani ¢i SMS (150 minut a 150 SMS zdarma) + data a to pro

zamestnance i jeho rodinu.

Prispévek na dopravu — 1 K¢/km z mista bydlisté do mista vykonu prace a zpét
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Dotovana kava — cena od 4 K¢
Vyhodné ceny elektrické energie a zemniho plynu

Material a vyrobky firmy za zvyhodnénou cenu

Podpora zdravi a relaxace:

Tyden dovolené nad ramec zakoniku prace — Firmou je poskytovan tyden

dovolené navic. Souhrnné je to 5 tydnti — tedy 25 dnti.
Prispévek na predvano¢ni posezeni — 100 K¢
Masaze — 4X V roce u sjednanych partneri

Vitaminy a ochranné napoje

Kultura, rekreace a sport

Rekreaéni stiredisko — Nekof — moZnost vyuziti rekrea¢niho zafizeni v Orlickych

horéach
Vstupenky na festival FOOTFEST

Ro¢ni prispévek na spolecenské akce zaméstnanci — 500 K¢ na osobu na rok —
prispévek je poskytovan na vSechny spolecenské aktivity predem odsouhlasené vedenim

spolec¢nosti

Pécée o0 zaméstnance

Vzdélavaci programy — firma vyrazné podporuje vzdéldvani. Realizuje seminare
a také workshopy v oblasti fizeni projektt a také se zamétuje na pocitacové a jazykové

dovednosti
Rodinny den
Vanoc¢ni vefirek - + balicek s vitaminy

Ocenéni kazdych 10 let trvani pracovniho poméru ve firmé
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4.3 Hodnoceni zaméstnancu

Spole¢nost kazdého ptl roku provadi hodnoceni zaméstnancti. Vypliuje se list -
hodnoceni pracovni vykonnosti zaméstnance. Kritéria jsou: samostatnost (nutnost
dohledu, feSeni nestandardnich situaci), zodpovédnost a spolehlivost (dodrzovani
termind, organizace prace), Femeslna zrucnost a univerzalnost (zvladani prace, ¢teni
dokumentace, vyuzitelnost na pracovisti), pozitivni autorita (dodrzovani piedpist,
konstruktivnost, respekt v tymu), vstiicnost a ochota (pfistup k praci navic, jednani o

ochoté d¢lat praci navic).

Déle jsou zde popsany silné stranky zaméstnance a také prostor pro jeho zlepSeni.
VétSinou miize tento list také obsahovat sebehodnoceni nebo také zpétnou vazbu. Tato
hodnoceni jsou vzdy vytisténa ve dvou provedenich, znichz jedno je piedano

zaméstnanci a druhé zalozeno.

Toto hodnoceni je dale vyuzito pro rozdéleni zaméstnanci do jednotlivych
mzdovych tfid. Kdy kazdd mzdova tfida ma garantovanou odliSnou zékladni mzdu —
kde naptiklad uklizecka je v 1. mzdové tfid¢, pomocny pracovnik ve vyrob¢ ve 4. tiide

a svareC plasti v 7. mzdové ttide.

Tabulka 3: Tarify jednotlivych mzdovych ti'id

Individualni navyseni zakladni mzdy v jednotlivych tridach a
pasmech na Ké/hodinu prace
Pasmo hodnoceni pracovni B Gi Gii Gii D E
vykonnosti
Mzdova Garantovana
trida zakladni mzda
1 82,5 82,5 85,5 89,6 92,7 95,7 99,8
2 88,7 88,7 91,6 95,7 98,8 102,9 107
3 93,7 93,7 97,8 102 105 110,1 114,3
4 100,9 100,9 105 109,1 113,2 118,4 122,6
5 107,6 107,6 111,7 116,8 120,9 126,3 131,5
6 115,9 115,9 119,9 125,2 130,5 135,6 140,8
7 124,1 124,1 129,4 134,5 140,9 146,1 152,3
8 133,5 133,5 138,7 145 150,3 156,5 162,7
9 142,9 142,9 147,9 155,6 160,7 166,9 174,1

Zdroj: vlastni zpracovani
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4.4 Analyza spokojenosti zaméstnancl se zavedenym motivaénim

systémem

Analyza spokojenosti zaméstnancli se zavedenym motivacnim systémem byla
provedena pomoci dotaznikového Setfeni ve vySe zminéné spoleCnosti — tedy firmé
ABC, s. r. 0. Probihala na rtznych pracovnich mistech podniku, aby byla zajisténa co
mozna nejvetsi vypovidaci hodnota. Celkem bylo rozdano 60 dotaznikd a to v tisténé

podobé. Zpét se vratilo 50 dotaznikii a jejich navratnost tedy Cinila 83 %.

4.4.1 Vysledky dotaznikového Setreni

Nize jsou uvedeny vysledky provadéného dotaznikového Setfeni ve spolec¢nosti

ABC, s. 1. 0.

1. Pohlavi

Graf 1: Struktura respondenti dle pohlavi

Pohlavi

m muz zena

Zdroj: vlastni data

V grafu ¢islo 1 mizeme vidét, ze dotaznik vyplnilo 30 % Zen a 70 % muzl — coz
odpovida 15 Zenam a 35 muzim. Velky procentni rozdil je dan tim, Ze se jedna o

vyrobni spole¢nost, kde je potieba piedev§im muza.

2. Vékova kategorie
Graf 2: Struktura respondenti dle véku
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Vékova kategorie
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Zdroj: vlastni data

V grafu ¢islo 2 byli respondenti rozdéleni do 5 vékovych kategorii. Nejpocetnéjsi
kategorii je skupina ve véku 36 — 45 let. V této skupiné se dotaznikového Setieni
ucastnilo 20 respondentii. Naopak nejméné pocetnou skupinou jsou mladi lidé ve véku
do 25 let. Tato skupina je zastoupena pouze ¢tyimi lidmi a taktéZ kategorie nad 55 let —
kde je pouze 6 respondentii. Druhou nejpocetnéjsi kategorii je skupina 46 — 55 let, ktera
je zastoupena 12 dotazovanymi. Na tietim misté je skupina 26 — 35 let zastoupena osmi
respondenty.

3. Nejvyssi dosazZené vzdélani?

Graf 3: Rozdéleni respondentii podle vzdélani
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Zdroj: vlastni data
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Z vyse uvedeného grafu Cislo 3 lze vycist, ze byli respondenti rozdéleni podle
urovni jejich vzdélani a to do 5 zakladnich kategorii. Nikdo z dotdzanych nema pouze
zakladni vzdélani. Nejvice pocetnd je skupina se stiedoSkolskym vzdélanim bez
maturity — tedy vyuceni. Do této skupiny spada 60 % dotazanych — tedy 30
respondentl. Druhou nejvice zastoupenou skupinu tvofi ti, ktefi maji stfedoskolské
vzdélani s maturitou. V této skupiné¢ nalezneme 30 % dotazanych — piesnéji 15
respondentl. Pouze 10 % dotdzanych ma bud’ vyssi odborné, nebo vysokoskolské

vzdélani.

4. Jak dlouho pracujete ve firmé?

Graf 4: Délka zaméstnani v podniku
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Zdroj: vlastni data

Z grafu Cislo 4 je ziejmé, Ze ve firm& ABC, s. I. 0. pracuji zaméstnanci prevazné
po dobu 3 — 5 let. V této skupiné se nachazi 46 % dotazanych tedy 23 zaméstnanctl.
Respondenti, ktefi pracuji ve spole¢nosti 1 — 3 roky, maji 24% zastoupeni — to odpovida
12 pracovniklim. Na opacné stran€ stoji nejméné pocetnéjsi skupina respondentti s 12 %
- tu tvofi nejnovéjsi zaméstnanci, kterych je aktualné podle zodpovézenych dotazniki 6.
A posledni kategorii je délka zaméstnani v podniku 5 let a vice a tuto skupinu

predstavuje 18 % z dotdzanych — ¢ili 9 pracovnikd.

Ze vsech téchto informaci lze vyvodit, Ze v podniku dochazi k castéjsi fluktuaci

pracovnikd, kterd miize byt vyvolana riznymi divody.
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5. Jaka je VaSe pracovni pozice?

Graf 5: Rozdéleni respondenti dle pracovni pozice
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Zdroj: vlastni data

Na grafu ¢islo 5 1ze vidét zastoupeni dotazovanych podle jejich pracovnich pozic.
Témér trictvrté ze vSech dotazovanych, ptesnéji 76 %, tvoii skupina respondentil
pracujicich na pozici vyroba. To je zifejmé jiz z toho, Ze se jedna o vyrobni spole¢nost.
Na druhém misté se nachéazi pracovni pozice administrativa, ve které mizeme najit jiz
pouze 10 % z dotazovanych. Ostatni pracovni mista jsou obsazena maximalné po 2 — 3

zameéstnancich.

Z obdrzenych dat z dotazniki bylo zjiSténo, Ze na pracovni pozici vyroba a
logistika se nachazi zejména muzi, jelikoz jde o téz8i praci. Na ostatnich pracovnich

mistech jsou spiSe Zeny.

6. Jste spokojen/a se svym pracovnim mistem?

Graf 6: Spokojenost respondenti s pracovnim mistem
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Z vySe uvedeného grafu Cislo 6 1ze vycist, ze pfevazna skupina zaméstnanct je se
svym pracovnim mistem spokojena — a to celych 80 % odpovidajicich pracovnika.
Zbytek zaméstnanct tedy dalSich 20 % nejsou pfili§ spokojeni se svou pracovni pozici.
Z obdrzenych dotaznikovych dat poté bylo zjisténo, ze méné spokojenéjsi jsou muzi

oproti Zenam.

7. Jak hodnotite svou pracovni pozici?

Graf 7: Hodnoceni pracovni pozice
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Zdroj: vlastni data
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Tento graf zobrazuje respondenty podle toho, jak hodnoti své pracovni pozice.
Nejveétsi pocet respondentti zakrouzkoval, Zze jim jejich prace pfijde naroc¢na. V této
skupiné se nachazi 62 % zaméstnanci — tedy 31 z dotazovanych. Druhou nejvice
zastoupenou kategorii je skupina 9 pracovnikl, ktefi odpovédéli, ze jejich prace je
zajimava. 12 % ptijde jejich pracovni misto stresujici a pouhym 8 % - tedy 4 lidem

ptijde jejich prace naopak motivujici.

8. Jaka je VaSe primérna mési¢ni mzda?

Graf 8: Primérna mési¢ni mzda
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Zdroj: vlastni data

Graf uvedeny vySe znazorfiuje vysi prumérné mési¢ni mzdy u zaméstnanch
spole¢nosti ABC, s. r. 0. Pouze 1 zaméstnanec mé primérnou mésic¢ni mzdu pod 15 000
K¢ a to firemni uklizecka. Naopak jen 12 % dotdzanych se mésicn€ dostane nad 30 000
K¢ — coz je pouhych 6 pracovnikid. Nejvice zastoupenou skupinou jsou pracovnici, kteti
mésicné obdrzi 20 000 — 30 000 K¢&. Druhou nejpocetnéjsi kategorii jsou zaméstnanci
S prumérnou mésiéni mzdou mezi 15 — 20 000 K¢&. 13 tazateld nevybralo ani jednu

Z odpovedi.

Pro zajimavost tedy lze dodat, ze pouze par vybranych zaméstnanct, ktefi byli
dotazani, dosdhnou na priimérnou mésiéni mzdu v Ceské republice, ktera se v roce 2020
pohybuje okolo 34 000 K¢.
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9. Odpovida vySe mzdy Vasi vykonané praci?

Graf 9: Struktura respondenti dle toho, zda jejich mzda odpovida vykonané préci

Odpovida vyse mzdy vykonané praci?

ano spise ano spise ne ne

Zdroj: vlastni data
Z grafu lze vycist, Ze vice nez polovina dotazovanych se shodla na tom, ze vySe
jejich mzdy spise neodpovida jejich vykonané praci. Konkrétné je to 54 % pracovnikil —
tedy 27. Patnact zaméstnanct je spiSe spokojeno se svou mzdou vii¢i vykonavané praci,
coz ¢ini 30 % z dotazovanych. Tteti skupinu tvofi 6 respondentt, ktefi odpoveédéli, ze

vySe mzdy neodpovida jejich praci a pouze 2 lidé jsou spokojeni.

10. Jak pracujete po vétSinu své pracovni doby?

Graf 10: Rozdéleni respondenti dle toho, jak pracuji vétSinu své pracovni doby

Jak pracujete po vétsinu pracovni
doby?

Zdroj: vlastni data
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Na grafu ¢islo 10 mizeme vidét, Ze 68 % - ¢ili 34 z dotdzanych odpovédélo, ze
pracuji samostatn¢. Toto plati pfedevSim pro pracovni pozice jako administrativa,
persondlni a mzdové odd¢leni a finanni oddéleni. 32 % - tedy 16 zaméstnanct
odpovédélo, ze pracuji ve skupiné. Toto tvrzeni plati hlavné pro vyrobni oddé€leni, kde

se spiSe pracuje skupinove a to pro zlepseni efektivnosti.

11. Jaka je VaSe motivace k lepSimu vykonu?

Graf 11: Rozdéleni respondentii dle motivace

Jaka je Vase motivace k lepSimu
vykonu?
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Zdroj: vlastni data

U této otazky byla ponechdna moznost vybéru z vice odpovédi. Z vyse uvedeného
grafu ¢islo 11 lze ur€it, Ze vice neZ polovina z dotdzanych by upfednostnila zvySeni
jejich dosavadni primérné mési¢ni mzdy a to spolu s navySenim zaméstnaneckych
benefiti. Dal§i nejobsahlejsi kategorii je lepSi komunikace s nadfizenymi. Tuto
odpovéd’ vybralo 36 % respondentii — tedy 18 zaméstnanci. Moznost kariérniho
postupu by uvitalo asi 18 % z dotazovanych. Lepsi kolektiv by vybralo pouze 6 % ze

zaméstnancl spole¢nosti.
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12. Jsou ve vasi firmé k dispozici Skoleni ke zvySeni odbornosti?

Graf 12: Jsou ve vasi firmé k dispozici $koleni?

Jsou k dispozici Skoleni?

Zdroj: vlastni data
Dle vySe zobrazeného grafu ¢islo 12 mizeme zjistit, ze 32 % z dotazovanych vi,
ze maji v podniku k dispozici rizna $koleni ke zvySeni odbornosti — coZ je pouhych 16
zaméstnanct. DalSich 20 % lidi si mysli, Zze zadna S$koleni k dispozici v jejich firmé
nejsou a skoro polovina — tedy 48 % z dotazovanych viibec nevi o tom, jestli néjaka

Skoleni k dispozici maji nebo ne.

Podle téchto odpovédi by se dalo firmé doporucit, aby své zaméstnance

informovala o moznosti §koleni ke zvyseni jejich pracovni odbornosti.
13. Jste spokojen/a s komunikaci svych nadiizenych?
Graf 13: Rozdéleni respondenti dle spokojenosti s komunikaci

Spokojenost s komunikaci
nadrizenych

rozhodné ano spise ano spise ne ne

Zdroj: vlastni data
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Tento graf — graf ¢islo 13 — se zabyva spokojenosti zaméstnancti s komunikaci
svych nadfizenych. Nadpolovi¢ni vétSina dotazovanych odpovédéla na tuto otdzku
kladné, tedy ze jsou ,spiSe spokojeni“. Druhou nejpocetnéjsi kategorii je 36%
zastoupeni dotazovanych s odpovédi, Ze jsou ,,spiSe“ nespokojeni s komunikaci svych
nadfizenych. Posledni misto tvoii 2 uplné¢ opacné kategorie a to se stejnym poctem
hlast. A to kategorie ,,rozhodné ano“ a ,,ne“. Pro tyto dvé skupiny se rozhodlo 6 %

z dotazovanych pracovnikii.

14. Jak tato komunikace probiha?

Graf 14: Jak probihéa tato komunikace?
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Zdroj: vlastni data

Graf ¢islo 14 se zabyva tim, jak probihd komunikace mezi zaméstnancem a
zaméstnavatelem. Nadpoloviéni vétSina, tj. 58 % odpovédéla, ze tato komunikace
probihd pouze jednostranné. Pouze 10 z dotazanych odpovédélo, Ze jejich komunikace
S nadfizenymi probihd oboustranné. A 22 % - tedy 11 zaméstnancl uvedlo, ze ke

komunikaci spiSe nedochazi.

Z téchto odpovédi z vybranych dotaznik by bylo dobré, aby se firma celkoveé
zacala zabyvat zlepSenim komunikace mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem.
Predev§im oboustrannou komunikaci a také s moznosti naptiklad podavani navrhi a

jejich projednani.
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15. Jsou Vase pracovni ukoly srozumitelné?

Graf 15: Srozumitelnost pracovnich iikoli

Srozumitelnost pracovnich kol

Zdroj: vlastni data
Na grafu ¢islo 15 miZzeme vidét, ze 58 % z dotazovanych — piesnéji 29 — vybralo
odpovéd’ ,,ano vétSinou®, coz znamena, ze si vétSinou védi rady, co maji presné délat za
praci. Druhou nejpocetnéjsi je kategorie ,,ano vzdy*, kde najdeme 30 % zaméstnanct —
tedy 15, ktefi vzdy védi, jaky je jejich pracovni ukol. Pouhych 12 % z dotazovanych

neni moc srozuméno se zadanim ukolu.

16. Jste spokojen/a s kolektivem?

Graf 16: Spokojenost s kolektivem

Spokojenost s kolektivem

rozhodné ano spise ano spise ne ne

Zdroj: vlastni data
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V grafu Cislo 16 je zobrazena spokojenost zaméstnancii s kolektivem. Muzeme
vidét, ze zaméstnanci spolenosti ABC, s. r. 0. jsou viceméné spokojeni se svymi
spolupracovniky. 34 % z dotazovanych zvolilo odpovéd ,,spiSe ano“ a 26 % zvolilo
odpovéd’ ,rozhodné ano®“. Pouhych 5 lidi odpovédélo, ze nejsou ptili§ spokojeni se
svym kolektivem. Nikdo z dotazanych neodpovédél, ze by byl vyloZené nespokojeny se

svymi spolupracovniky.

17. Jaké jsou vztahy na pracovisti?

Graf 17: Vztahy na pracovisti
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Zdroj: vlastni data
Z vyse uvedeného grafu lze vycist, Ze pfevazné vétSin€ zaméstnancl se zda, ze
vztahy mezi spolupracovniky na pracovisti jsou dobré. Do této skupiny patii 58 % z
dotazanych. Pro 10 % zaméstnanct jsou tyto vztahy dokonce na velmi dobré rovni.
Pozitivnim vysledkem je to, ze pro zadného ze zaméstnancl nejsou vztahy na pracovisti

Spatné.

Druhou nejpocetnéjsi skupinou je odpovéd’ ,,nevnimam to*. Do této kategorie se
zatadilo 32 % lidi — tedy 16 — coZ jsou podle dat pfedev$im novi pracovnici, ktefi jsou

ve spolecnosti kratsi dobu jak jeden rok.
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18. Jste spokojen/a s pracovnimi podminkami?

Graf 18: Spokojenost s pracovnimi podminkami

Spokojenost s pracovnimi
podminkami
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Zdroj: vlastni data

Graf ¢islo 18 se zaméfoval na spokojenost zaméstnanct s jejich pracovnimi
podminkami. Dobrou zpravou je ze, 90 % z dotazanych respondentti vybralo odpovédi
,spise ano“ a ,rozhodné ano“. Cili je vidét celkova spokojenost zaméstnanci
s podminkami v podniku. Pouze 10 % - tedy jen 5 lidi odpovédé€lo, Ze spiSe nejsou

spokojeni. Nikdo neodpovédél, Ze by nebyl spokojen.

19. Jsou poskytnuty pracovni pomiticky?

Graf 19: Poskytnuti pracovnich pomiicek
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Zdroj: vlastni data
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Jako devatenacta byla poloZena otdzka, zda jsou poskytnuty pracovnikiim veskeré
pracovni pomiticky, které jsou nezbytné k vykonani prace. Na tuto otazku odpovidali jen
v piipad¢, Ze pracovni pomicky k vykondvani své prace potiebuji. Nikdo =z
dotazovanych neodpovédél ,,ne” — tedy, Ze by se mu nedostavalo pracovnich pomicek a
nastroji. 42 z respondentil, tedy 84 %, vybralo odpovéd ,,ano* poptipade ,,vétSinou
ano“. Zbylych 16 % nevybralo zadnou z odpovédi, coz znamena, Ze k vykonu své prace

zadné specialni pomicky nepotiebuji.

20. Jaké benefity jsou u vas ve firmé poskytovany navic?

Graf 20: Poskytovani benefitii navic
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Zdroj: vlastni data

Na grafu ¢islo 20 je zobrazeno, jaké benefity navic — neboli vedlejSi benefity
zaméstnavatel svym zaméstnancim poskytuje. Nejvetsi zastoupeni ma kategorie
nepenéznich vyhod. Tuto odpovéd vybralo 72 % - tedy 36 z dotazovanych. 7 %
respondentl uvedlo, ze se jim dostava penéznich benefiti a stejné procento pracovnikil

uvedlo, Ze nemaji Zadné vyhody navic.

21. Je mnozstvi benefiti dostacujici?

Graf 21: MnozZstvi benefita
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Je mnoistvi benefitli dostacujici?

A
25 -

yd
20 -

///
15 +~

//
10 -

~
5 +7

yd e
0 .

rozhodné ano

spise ano

spise ne

rozhodné ne

Zdroj: vlastni data

Na grafu cislo 21 lze vidét spokojenost s mnozstvim nabizenych benefitl

V podniku. Nejpocetnéjsi skupinou jsou odpovedi ,,spiSe ano®. Do této skupiny se fadi

46 % - tedy 23 respondenti. Témét 22 % dokonce zhodnotilo mnozstvi vyhod jako

naprosto dostacujicich. Na druhou stranu 24 % - tedy 12 respondentii zakrouzkovalo

odpovéd’ ,,spiSe ne*. Pouze 8 % z dotazovanych absolutné neni spokojeno s mnozstvim

nabizenych benefitt.

22. Kterych benefiti byste preferoval/a vice?

Graf 22: Preference benefita
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U této otazky byla dana respondentim moznost vybrat z vice nez jedné odpovédi.
A na otdzku - kterych benefiti byste preferoval/a vice — téméf vSichni dotazovani
vybrali moznost piispévku na penzijni spofeni. Druhymi nejpreferovanéjSimi
odpovéd'mi byly s 32 % spolecenské a kulturni akce a navic s 26 % rtzné druhy kurza.
Nejmensi pocet odpovédi byl u benefitu Skoleni. Pro tuto odpovéd’ se rozhodlo pouze

14 % - tedy 7 zaméstnancu.

23. Jste o benefitech dostateéné informovan/a?

Graf 23: Informovanost o benefitech
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Zdroj: vlastni data
Z grafu Cislo 23 leze vycist, Ze pouze menSi polovina — pfesnéji 38 %
Zrespondentii uvadi, ze jsou o nabizenych benefitech dostatecnym zpisobem
informovani. Nejpocetnéjsi kategorii je skupina 23 zaméstnanct, ktefi odpoveédéli, ze
nevi. Posledni skupinou jsou ti, ktefi zaskrtli odpovéd’ ,,ne“. V této kategorii se nachazi

16 % respondentd.

Podle vyse uvedenych skute¢nosti by bylo v zajmu firmy, aby ve vétsim métitku
informovala své zaméstnance o rtiznych druzich zaméstnaneckych vyhod a benefita.
Mohla by naptiiklad vypracovat seznam vSech zaméstnaneckych vyhod a vyvésit je

naptiklad na nésténku a také na jejich webové stranky.
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24. Pfremyslite 0 zméné zaméstnani?

Graf 24: Zména zaméstnani

Zmeéna zamestnani

nevim
52%

Zdroj: vlastni data

Jako predposledni byla kladena otdzka, zda respondenti ted nebo nékdy
VvV posledni dobé prfemysleli o zméné svého pracovniho mista. Piekvapivou odpoveédi
bylo, ze 22 % - tedy 11 pracovniki pfemysli a o zméné zaméstnani a vybralo odpovéd
,»ano*“. Dalsich 26 % - tedy 13 zaméstnancli nechce zménit své pracovni misto. Pfevazna
vétSina — presnéji 52 % vybrala odpovéd ,nevim®“. At uz z divodu toho, Ze o tom

nepifemysleli nebo naopak toho, Ze si nejsou zatim presné jisti.

25. Bojite se ztraty svého pracovniho mista?

Graf 25: Strach ze ztraty pracovniho mista

Strach o své pracovni misto

nevim
18%

[ .

Zdroj: vlastni data
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Jako posledni byla zaméstnanciim poloZena otazka, zda nemaji strach, ze ptijdou
o0 své pracovni misto. TTictvrté z dotazovanych — piesnéji 76 % ptiznalo, Ze maji strach,
ze ptijdou o praci. Jen 6 % - tedy 3 lidé se vliibec o své€ misto ve spole¢nosti neboji.
Druhou nejpocetnéjsi kategorii byla skupina zaméstnanci, ktefi vybrali odpoveéd

,nevim®, Do této skupiny spada 18 % - tedy 9 z dotazovanych.

Tato posledni otazka je svym zpusobem dopliujici k sou¢asnému déni — tedy

vyvoji ekonomické situace v Ceské republice.
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4.4.2 Testovani hypotéz

V nésledujicim textu jsou uvedeny vysledky testovani hypotéz, které byly
stanoveny v metodice préce, viz kapitola 3.2.

Hypotéza €. 1.1: Spokojenost zaméstnancii s pracovnim mistem je ovlivnéna

v 7

vyS$i primérné mési¢ni mzdy

Na zaklad¢ odpovédi respondentd byla sestavena nize uvedena kontingencni tabulka.

Tabulka 4: Spokojenost zaméstnanci s pracovnim mistem dle vySe primérné mési¢ni mzdy (absolutné)

Primérna mésicni Jak jste spokojen/a se svym pracovnim mistem?
mzda

rozhodné ano spiSe ano spiSe ne rozhodné ne |celkovy soucet
méné nez 15 000 0 0 1 0 1
15000 - 20 000 0 1 8 0 9
20 000 - 30 000 0 20 1 0 21
nad 30 000 2 4 0 0 6
Celkovy soucet 2 25 10 0 37

Zdroj: vlastni data
Kontingencni tabulka ¢islo 4 vyjadiuje vztah mezi spokojenosti zaméstnancti a
vysi primérné mesi¢ni mzdy.
V tomto piipadé, 1 kdyby doSlo ke slouceni kategorii, by nebyl naplnén
piedpoklad, Ze absolutni ¢etnosti nesmi byt mensi nez dva. Hypotézu tedy z diivodu

nizké Cetnosti znaki nelze S vyuzitim 2 testu dobré shody oveérit.

Z vysledk vSak vyplyva, Ze jsou nespokojeni spiSe zaméstnanci s nizsi
primérnou mzdou. Pracovnici s primérnou mésiéni mzdou vétsi jak 20 000 K¢&
odpovidali spiSe ano. Odpovéd’ rozhodné ano se objevuje predev§im u zaméstnanci,
ktefi maji primérnou mzdu vyssi jak 30 000 K¢&. MiiZzeme tedy usuzovat, ze vyse mzdy

ovliviiuje spokojenost zaméstnancu.

Hypotéza €. 1.2: Spokojenost zaméstnancii s pracovnim mistem je ovlivnéna

dobou zaméstnani ve firmé
Testovany byly nasledujici zavislosti:

HO: spokojenost zaméstnanct s pracovnim mistem neni ovlivnéna dobou zaméstnani ve

firmé
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HI1: spokojenost zaméstnanct s pracovnim mistem je ovlivnéna dobou zaméstnani ve

firmé

Tabulka 5: Spokojenost zaméstnanci s pracovnim mistem dle doby zaméstnani ve firmé (absolutng)

Doba zaméstnani Jak jste spokojen/a se svym pracovnim mistem?

ve firmé rozhodné ano + spiSe ano| spiSe ne + rozhodné ne celkovy soucet
do 3 let 15 3 18
3-5let 19 4 23
nad 5 let 6 3 9
celkovy soucet 40 10 50

Zdroj: vlastni data
V kontingen¢ni tabulce Cislo 5 byly zjistény skutecné cetnosti. Pro splnéni

piedpokladti Pearsonova testu byly nékteré kategorie slouceny. V nize uvedené tabulce

budou navic zjistény ocekavané Cetnosti podle vzorce (1).

Tabulka 6: O¢ekavané etnosti spokojenosti zaméstnanci s pracovnim mistem dle doby zaméstnani ve firmé

Cetnosti rozhodné ano + spiSe ano| spise ne + rozhodné ne

do 3 let 14,4 3,6
3-5let 18,4 4,6
nad 5 let 7,2 1,8
celkem 40 10

Zdroj: vlastni data

Po zjisténi skuteCnych a ocekavanych cetnosti lze vypocist Ctvercovou

kontingenci podle vzorce (2).

Tabulka 7: Ctvercova kontingence spokojenosti zaméstnancii s pracovnim mistem dle doby zaméstnani ve
firmé (absolutné)

rozhodné ano + spiSe ano |[spiSe ne + rozhodné ne celkem
do 3 let 0,0250 0,1000 0,1250
3-5let 0,0196 0,0783 0,0978
nad 5 let 0,2000 0,8000 1,0000
celkem 0,2446 0,9783 1,2228

Zdroj: vlastni data

V pomocné tabulce Cislo 7 jsou obsazeny vypocty podle vySe uvedeného vzorce.

Ctvercova kontingence tedy chi-kvadrat vysel 32 = 1,2228.
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Sila zavislosti mezi znaky bude zjisténa pomoci koeficientu kontingence. Pro

ovefeni hypotéz byl vyuzit chi2 test dobré schody na hladin€ vyznamnosti 0,95.

Pearsoniv koeficient kontingence po doplnéni cCisel do vzorce (3) vysel P

= 0,1545.

Z vypocteného Pearsonova koeficientu vyplyva, ze mezi délkou zaméstnani ve
firmé a spokojenosti zaméstnanct s pracovnim mistem skoro neexistuje zavislost. Nelze

tedy zamitnout HO hypotézu.

Hypotéza ¢. 1.3: Spokojenost zaméstnancii s pracovnim mistem je ovlivnéna

pribéhem komunikace s nadfizenymi
Testovany byly nasledujici zavislosti:

HO: spokojenost zaméstnanci s pracovnim mistem neni ovlivnéna prub&éhem

komunikace s nadfizenymi

H1: spokojenost zaméstnanct s pracovnim mistem je ovlivnéna pritbéhem komunikace

s nadiizenymi

Na zakladé¢ odpovédi zaméstnanci byla sestavena nize uvedena kontingencni

tabulka.

Tabulka 8: Spokojenost zaméstnanci s pracovnim mistem dle priibéhu komunikace s nad¥izenymi (absolutng¢)

Jak jste spokojen/a se svym pracovnim mistem?

Priibéh komunikace s
nadtizenymi rozhodné ano + spiSe ano | spisSe ne + rozhodné ne celkovy soucet
probiha (jednostr., oboustr.) 36 3 39
neprobiha 4 7 11
celkovy soucet 40 10 50

Zdroj: vlastni data

Kontingencni tabulka ¢islo 8 vyjadiuje vztah mezi spokojenosti zaméstnancli a

pribéhem komunikace s nadfizenymi. V tomto piipadé musely byt kvali splnéni

predpokladi Pearsonova testu n€které kategorie slouCeny. Sila zavislosti mezi témito

znaky bude zjiSténa pomoci koeficientu kontingence.
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Tabulka 9: Oc¢ekavané Eetnosti spokojenosti zaméstnanci s pracovnim mistem dle pribéhu komunikace s
nadrizenymi (absolutné)

Cetnosti rozhodné ano + spiSe ano | spiSe ne + rozhodné ne

probiha (jednostr., oboustr.) 31,2 7,8
neprobiha 8,8 2,2
celkem 40 10

Zdroj: vlastni data

Cetnosti uvedené v tabulce &islo 9 byly vypoéteny pomoci vzorce (1). Tato &isla

budou déle potieba k vypoctu ¢tvercové kontingence.

Tabulka 10: Ctvercova kontingence spokojenosti zaméstnanci s pracovnim mistem dle priibéhu komunikace s
nad¥izenymi (absolutné€)

rozhodné ano + spiSe ano | spiSe ne + rozhodné ne celkem
probiha (jednostr., oboustr.) 0,7385 2,9538 3,6923
neprobiha 2,6182 10,4727 13,0909
celkem 3,3566 13,4266 16,7832

Zdroj: vlastni data

Tabulka Cislo 10 obsahuje vypocty podle vySe uvedené¢ho vzorce, kterd jsou
potiebna k finalnimu vypoctu Pearsonova koeficientu kontingence. K vypoctu bylo
potieba znat skuteéné a oGekdvané Getnosti. Ctvercova kontingence tedy chi-kvadrat

vysel 2 = 16,7832.

Pearsontiv koeficient kontingence po doplnéni ¢isel do vzorce vysel P = 0,5013.

Z vypocteného Pearsonova koeficientu vyplyva, ze mezi pribéhem komunikace s
nadfizenymi a spokojenosti zaméstnanct s pracovnim mistem existuje mirna zavislost.

Zamitame tedy HO hypotézu a alternativni hypotézu H1 piijimame.

Hypotéza ¢. 2.1: Nazor zaméstnanci na systém motivace a hodnoceni je

ovlivnén jejich pracovni pozici

Na zékladé¢ odpovédi z dotaznikového Setfeni byla sestavena niZze uvedena

kontingen¢ni tabulka.
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Tabulka 11: Nazor zaméstnanci na systém motivace a hodnoceni dle pracovni pozice (absolutng)

L Je mnoistvi benefitt dostacujici?
Pracovni pozice — — — — - —
rozhodné ano spiSe ano spiSe ne rozhodné ne celkovy soucet
vyroba 4 19 11 4 38
logistika 0 2 1 0 3
administrativa 3 2 0 0 5
financni oddéleni 2 0 0 0 2
persondlni oddéleni 2 0 0 0 2
celkovy soucet 11 23 12 4 50

Zdroj: vlastni data

V kontingen¢ni tabulce ¢islo 11 byly zjistény skutecné Cetnosti. V nize uvedené

tabulce budou navic zjistény ocekavané cetnosti podle vzorce (1).

V tomto piipadé, 1 kdyby doSlo ke slouceni kategorii, by nebyl naplnén

piedpoklad, Ze absolutni ¢etnosti nesmi byt mensi nez dva. Hypotézu tedy z divodu

nizké Cetnosti znakt nelze s vyuzitim y2 testu dobré shody ovéfit.

Z vysledkt vsak vyplyva, Ze jsou nespokojeni s nabizenym mnoZstvim benefitl

spiSe zaméstnanci na pozici vyroba nebo logistika. A spokojenost zaméstnanci je na

pozicich administrativa, financni a persondlni oddéleni. Mtzeme tedy usuzovat, Ze

nazor pracovnikli na systém hodnoceni a motivace je ovlivnén pracovni pozici.

Hypotéza ¢. 2.2: Nazor zaméstnanci na systém motivace a hodnoceni je

ovlivnén pohlavim

Testovany byly

nasledujici zavislosti:

HO: Néazor zaméstnancli na systém motivace a hodnoceni neni ovlivnén pohlavim

H1: Nazor zaméstnancli na systém motivace a hodnoceni je ovlivnén pohlavim

Na zédkladé¢ odpovédi zaméstnanci byla sestavena nize uvedena kontingencni

tabulka.

Tabulka 12: Nazor zaméstnanci na systém motivace a hodnoceni dle pohlavi (absolutng)

Je mnoistvi benefitl dostacujici?

Pohlavi — — — — - —
rozhodné ano + spiSe ano | spiSe ne + rozhodné ne celkovy soucet
muz 28 7 35
Zena 6 9 15
celkovy soucet 34 16 50
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Kontingencni tabulka ¢islo 12 vyjadfuje vztah mezi ndzorem zaméstnanci na

systém motivace a pohlavim. V tomto ptipadé musely byt kvili splnéni pfedpokladi

Pearsonova testu nckteré kategorie slouceny. Sila zavislosti mezi znaky bude zjisténa

pomoci koeficientu kontingence.

Tabulka 13: O¢ekavané Cetnosti nazori zaméstnancii na systém motivace a hodnoceni dle pohlavi (absolutné¢)

Cetnosti rozhodné ano + spiSe ano | spiSe ne + rozhodné ne

muz 23,8 11,2
Zena 10,2 4,8
celkem 34 16

Zdroj: vlastni data

Cetnosti uvedené v tabulce ¢&islo 13 byly vypoé&teny pomoci vzorce (1). Tato &isla

budou déle potieba k vypoctu ¢tvercové kontingence.

Tabulka 14: Ctvercova kontingence nazorii zaméstnancéi na systém motivace a hodnoceni dle pohlavi

(absolutn¢)
rozhodné ano + spiSe ano spise ne + rozhodné ne celkem
muz 0,7412 1,5750 2,3162
Zena 1,7294 3,6750 5,4044
celkem 2,4706 5,2500 7,7206

Zdroj: vlastni data

Tabulka Cislo 14 obsahuje vypocty podle vyse uvedeného vzorce, kterd jsou

potiebna k finalnimu vypoctu Pearsonova koeficientu kontingence. K vypoctu bylo

potieba znat skuteéné a olekavané Cetnosti. Ctvercova kontingence tedy chi-kvadrat

vySel y2 =7,7206.

Pearsoniv koeficient kontingence po doplnéni ¢isel do vzorce vysel P = 0,3657.

Z vypocteného Pearsonova koeficientu vyplyva, Ze mezi ndzorem zaméstnanct na

systém motivace, hodnoceni a pohlavim existuje velmi mirna zavislost. Nelze tedy

zamitnout HO hypotézu.
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4.4.3 Shrnuti zavéra analyzy spokojenosti zaméstnancli se zavedenym

motivaénim systémem

Z vyse uvedeného dotaznikového Setieni spolecnosti ABC, s. r. 0. vyplyva, Ze
prevlada dobra motivaéni a hodnotici atmosféra. Motivacni systém podniku se zabyva
jak finan¢nimi, tak ve velké mife i nefinanénimi benefity, které poskytuji svym

zaméstnancum.

Z odpovédi pracovnikll byla zjisténa urcitd pozitiva 1 negativa, ktera budou dale

Vv préaci rozebréana.

Dopiedu lze ftici, ze ksilnym strankam firmy patii pfedev§im spokojenost

zaméstnancu ve firmé a také spokojenost s jejich pracovnim mistem.

K slabsim strankam firmy patii mnozstvi nabizenych benefiti a komunikace a to
piedevSim na Grovni zaméstnavatel — zaméstnanec. Ta je podle zodpoveézenych otazek

spiSe jednostranna.

Jaka je VaSe pracovni pozice a nejvyssi dosazené vzdélani?

Na prvni pohled lze z grafu ¢islo 5 vycist, Zze pievazna vétSina — piesnéji 76 %
zaméstnancl pracuje ve vyrob€. Neni to nic piekvapivého z toho divodu, ze se jedna
piedevsim o vyrobni spole¢nost. Lze tu vidét 1 provazanost s grafem c¢islo 3, na kterém
je vidét, ze ve spoleCnosti pracuji zejména zameéstnanci, ktefi maji stiedoskolské

vzdélani bez maturity — tedy vyucni list.

Jste spokojen/a se svym pracovnim mistem?

Spokojenosti pracovniki s jejich pracovnim mistem se zabyva otdzka cislo 6, na
kterou vétSina ze zaméstnanct odpovédéla, ze jsou spiSe spokojeni. Toto je pro firmu
dillezité védét, protoZe spokojenost pracovnikil zlepSuje jejich pracovni morélku a také
navySuje jejich vykon. Nikdo z dotazovanych neodpoveédél, ze neni spokojen. Tato

skutecnost je pro firmu tedy velmi pozitivni.
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Jaka je VaSe motivace k lepSimu vykonu?

Neni zadnym piekvapenim, ze velkéd vétSina respondentli by byla rada, kdyby jim
byla zvySena mési¢nad mzda. Preci jen je to dilezitd polozka pro kazdého zaméstnance.
Dale by vétsi mnozstvi pracovniktl potésilo, kdyby méli vétsi moznost vybéru vyhod a
benefitl. Ttetim nejdalezitéj$im kritériem bylo zlepsit pfistup a komunikaci mezi
nadfizenymi a zaméstnanci, kterd podle odpovédi probihd spiSe jednostranné nebo

neprobihd témét viibec.

Jste spokojen/a s kolektivem?

Odpovédi na tuto otazku mizeme pro spolecnost pokladat vcelku za velmi
pozitivni. Je velmi dobrym znamenim, Ze jsou zaméstnanci spokojeni. Pouze 5 lidi
odpoveédélo, ze spiSe nejsou spokojeni s kolektivem. Mit kolem sebe dobry kolektiv je
kli¢em ke spokojenému zaméstnanci, ktery rad chodi do prace a podava dobré vykony.
Dalsi otazka, ktera s timto tématem souvisi, je: Jaké jsou vztahy na pracovisti? — opét
ukazuje na pozitivni a dobré vztahy mezi jednotlivci. Pouze 16 respondentt uvedlo, Ze
tyto vztahy nevnimaji a podle dat jsou to pfedevSim ti, ktefi do spole¢nosti nastoupili

nejnoveji.

Je mnozZstvi benefita dostacujici?

Na grafu Cislo 21 miazeme vidét, Ze tady se odpoveédi docela lisi. V tomto pripadé
vysledky pro firmu nejsou zcela kladné. Tietina z dotazovanych respondentli totiz

uvedlo, ze s mnozstvim benefitl nejsou tak upIné spokojeni.

Vysledky testovani hypotéz jsou takové, Ze hypotéza Cislo 1.1 nemohla byt z
ditvodu nizké cetnosti znakli ovéfena vyuzitim 2 testu dobré shody. Nicméné bylo
zjisténo, ze vice jsou spokojeni s pracovnim mistem zameéstnanci s vy$si mzdou a méné
spokojeni s pracovnim mistem zaméstnanci s niz$i mzdou. Vysledkem u hypotézy Cislo
1.2 bylo, Ze nelze zamitnout nulovou hypotézu — spokojenost zaméstnancli neni
ovlivnéna dobou zaméstnani ve firm¢€. Hypotéza ¢. 1.3, kterd se zabyva tim, Ze
spokojenost zaméstnanci s jejich pracovnim mistem je ovlivnéna prubéhem

komunikace s nadfizenymi, byla potvrzena.
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Dale hypotéza cCislo 2.1 nemohla byt z divodu nizké Cetnosti znakidl vyuzitim x2
testu dobré shody ovétena. Z vysledkti vSak vyplynulo, ze spokojeni s mnozstvim
nabizenych benefitli jsou zaméstnanci na pozici administrativa, finan¢ni a persondlni
oddéleni. Nespokojeni pracovnici jsou prevazné na pozicich vyroba a logistika. U
posledni hypotézy ¢islo 2.2 nelze zamitnout nulovou hypotézu — nazor zaméstnancti na

systém motivace a hodnoceni neni ovlivnén pohlavim.

4.5 Navrhy zmén systému hodnoceni a motivace pracovnikt

Prvnim doporuéenim pro firmu by mélo byt zlepSeni komunikace a pfistupu ke
v§em zaméstnancim. Komunikace by méla byt ve firmé dilezitym faktorem a to jak, pfi
zachovani spokojenosti zaméstnancti, tak 1 pfi rtiznych hodnocenich. Aby pracovnici
mohli bez obav piedkladat ndvrhy a tudiz i projevovat sviij nazor. Pfedevsim na tuto
oblast by se mé¢la spole¢nost zamétit, aby poté zbytecné nemuselo dochazet k tomu, ze
budou pracovnici — jinak spokojeni - odchazet do jinych firem. Toto doporuéeni firmu

nebude stat zadné financni prostiedky a navic bude mit spokojené zaméstnance.

Jako dalsi doporuceni bych vybrala rozSifeni mnoZzstvi zaméstnaneckych vyhod
a benefitd. A to zejména na zaklad¢ otazky €. 21 — Je mnozstvi benefitti dostacujici? —
na kterou tfetina z dotazovanych respondentit odpovédéla, ze ,,spise ne* nebo ,,rozhodné
ne“ a vzapéti na otazku ¢. 22 — Kterych benefitu byste preferoval/a vice? — na kterou
byla nejcastéj$i odpoveéd’ piispévek na penzijni piipojisténi nebo zajem o kulturni a
spolecenské akce.

Prispévek na penzijni pripojisténi

Vzhledem k vysledkim dotaznikového Setfeni a velkému zajmu zaméstnanci
bych navrhovala rozsitit benefity navic o ptispévek na penzijni pfipojisténi.

Cilem penzijniho pfipojiSténi je zajiSténi se na penzi. Funguje tak, Ze si
zaméstnanci vkladaji své penize do penzijni spole¢nosti a Casto jim pravé prispiva i
jejich zamé&stnavatel. Tento systém je navic podporovan statem a to formou statnich

ptispévki a danovych tlev.

Vyse prispévku k penzijnimu pfipojisténi zavisi na zaméstnavateli. K prispévku

od zaméstnavatele uz ale neptislusi statni ptispévek.
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Vyhodou pro zaméstnavatele je, Ze tento piispévek je dafov€é uznatelnym
nakladem v plné vysi. Dale je do ur¢itého limitu osvobozen od placeni pojistného na

socialni a zdravotni pojisténi a také od dang.

Primérné zaméstnavatel prispiva v roce 2020 zhruba 500 K¢ mési¢né na jednoho
zaméstnance. Vyhodou jak pro zaméstnavatele, tak pro zaméstnance je, ze do vyse
50 000 K¢ ro¢né nepodléha piispévek platbam socialniho ani zdravotniho pojisténi dle §

6 zékona o danich z pfijma.

Mizeme tedy spocitat, ze 500 K¢ ptispévek na penzijni ptipojiSténi pro
zaméstnance mesicné tj. 500 * 12 = 6 000 K¢ ro¢né, to znamena, zZe nepiesahne limit a
tudiz nebude odvadét zdravotni a socialni pojisténi. Pokud budeme pocitat napt. s 90
zaméstnanci (firma zaméstnava piiblizné 90 pracovnikil), tak celkovy néklad na
zdravotnim a socialnim pojisténim spocteme jako: 90 * 500 * 12 = 540 000 K¢ a z toho

11 %, coz se rovna 59 400 K¢. Vyhodou je, ze se jedna o danove uznatelny naklad.

Pokud by se zaméstnavatel rozhodoval, jestli ma zaméstnanci dat ptispévek, nebo

rad¢ji zvysit mzdu, tak pro pomoc s rozhodnutim piikladam tabulku €. 15.

Tabulka 15: Naklady na prispévek a navySeni mzdy

pohled zaméstnavatele prispévek na penzijni pripojisténi navyseni mzdy

mésicni prispévek 500 K¢ 500 K¢
danové uznatelny naklad ano ano
SP zaméstnavatel 0 Ke¢ 124 K¢
ZP zaméstnavatel 0 K¢ 45 K¢
celkové naklady 500 K¢ 669 K¢

Zdroj: vlastni data

Podle vySe uvedené tabulky miZeme vyhodnotit, Ze rozhodnuti zaméstnavatele

dat zaméstnanci prispévek na penzijni pfipojisténi misto navySeni mzdy, vyjde levnéji.

Jako posledni doporuéeni bych vybrala zvazeni zavedeni systému Cafeteria do
firmy. Ten umoziuje zaméstnanctim, aby si sami mohli vybirat z riznych vyhod a
benefitlh podle vlastnich preferenci a soucasnych potieb. Kazdy pracovnik totiz mize
mit rozdilné potteby a pozadavky a ty se mohou navic liSit i Vriznych casovych
obdobich.
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Na zaméstnavateli by tedy bylo sestavit rtiznorody bali¢ek vyhod. NejlepSim
zpiisobem by bylo rozdat pracovnikiim dotazniky s tim, aby vyplnily, které by jim pfiSly
nejvhodnéjsi a z nich poté vytvofit seznam benefitt. Dle dotazniku by to byl naptiklad
vyse uvedeny prispévek na penzijni pripojisténi, dale spolecenské a kulturni akce a také

ruzna skoleni a kurzy.

Tento systém je ale také spojen s vyssi administrativni a ekonomickou naro¢nosti.
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5 Zaver
Cilem této diplomové prace bylo zhodnotit motivaéni systém a systém hodnoceni

zamestnancl ve vybraném podniku. Nasledné navrhnout pfipadné zmény pro vylepSeni

systému hodnoceni a odménovani zaméstnancu.

Tyto dvé ¢innosti jsou jedny z nejdulezitéjSich persondlnich ¢innosti ve vsech
spole¢nostech. A praveé z tohoto diivodu by se firmy mély témito oblastmi dostatecné

zabyvat a implementovat novinky.

Pro ucely této prace byla vybrana spole¢nost ABC, s. r. o., kterd se zabyva
vyrobou plastovych zlabt, sklolaminatovych a plastovych odlu¢ovaci tukd a ropnych
latek. Tyto vyrobky se poté vyuzivaji pti ¢isténi povrchovych vod a Gpravé procesnich
odpadnich vod.

Cile bylo dosazeno splnénim jednotlivych dil¢ich cilt. Pfedevsim byla provedena
analyza spokojenosti zaméstnancli se zavedenym motiva¢nim systémem a to formou
dotaznikového Setfeni. Tato metoda vyzkumu je nejrozsifenéj$i a nejjednodussi.
Dotaznik obsahuje 25 otazek a byl rozdan mezi zaméstnance spolecnosti. Jeho

navratnost ¢inila 83 %.

Vysledky testovani hypotéz jsou takové, ze hypotéza Cislo 1.1 nemohla byt z
davodu nizké Cetnosti znakli ovéiena vyuzitim y2 testu dobré shody. Nicméné bylo
zjisténo, Ze vice jsou spokojeni S pracovnim mistem zaméstnanci s vy$$i mzdou a méné
spokojeni s pracovnim mistem zaméstnanci s niz§i mzdou. Vysledkem u hypotézy ¢islo
1.2 bylo, Ze nelze zamitnout nulovou hypotézu — spokojenost zaméstnancti neni
ovlivnéna dobou zaméstnani ve firm€. Hypotéza ¢. 1.3, kterd se zabyva tim, ze
spokojenost zaméstnancli s jejich pracovnim mistem je ovlivnéna pribcéhem

komunikace s nadtizenymi, byla potvrzena.

Déle hypotéza ¢islo 2.1 nemohla byt z divodu nizké Eetnosti znaku vyuzitim y2
testu dobré shody ovétena. Z vysledkii vSak vyplynulo, Ze spokojeni s mnoZstvim
nabizenych benefitli jsou zaméstnanci na pozici administrativa, finan¢ni a persondlni
oddéleni. Nespokojeni pracovnici jsou pfevazné na pozicich vyroba a logistika. U
posledni hypotézy ¢islo 2.2 nelze zamitnout nulovou hypotézu — ndzor zamestnancli na

systém motivace a hodnoceni neni ovlivnén pohlavim.

Vsechny hypotézy byly testovany pomoci kontingencnich tabulek a vyhodnoceny

prostiednictvim Pearsonova koeficientu kontingence.
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Po statistickém vyhodnoceni dotazniki bylo nalezeno nékolik faktor, nad

kterymi by se jisté spolecnost mohla zamyslet.

Firm¢ bych doporucila zlepsit celkovou komunikaci ve firmé. Jak pfimou
komunikaci mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem, tak i vylepSit informovanost
pracovnikl napft. o Skolenich, nabidce benefith a dalsi. Dale zvazit poskytnuti ptispévku
na penzijni ptipojisténi a poslednim doporucenim zvazit zavedeni systému cafeteria do

spole¢nosti ABC, s. r. 0. viz kapitola 4.7 diskuze navrhu.

Dle mého nazoru je ptesto spokojenost pracovniki spoleGnosti se stavajicim
systémem motivace a hodnoceni zaméstnancti na docela dobré Grovni, ale vzdy se

najdou néjaké poznamky, vyhrady a moznosti vylepsSeni.
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6 Summary

The subject of this thesis is the evaluation and motivation of employees in
selected organization. Employee motivation is considered as a very important topic in

each organization because human resources are competitive advantage for the company.

The goal of this work is to judge the system of motivation and evaluation in the
company and then propose potential changes leading to higher satisfaction and

motivation of employees to their job performance.

At the beginning the term of functions, methods and forms of employee
evaluation are described. The concept of motivation and stimulation will also be
explained. Last but not least will be described remuneration of employees and various

benefit options.

In the second part will be a presentation and a brief characterisation of the

company, which I chose for this paper.

In the next part there is a questionnaire which focuses on the level of human
resources management in company ABC, s. r. 0. The questionnaires are filled by
employees of this organization. It investigates motivation system, remuneration system,
communication channels, list of benefits and relationships at workplace. The

questionnaire is evaluated grafically.

The practical part is dealing with process of questionary research, testing of

hypothesis and recommendations of changes.

Key words: motivation, evaluation, motivation theory, benefits, statistical

analysis, compensation
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9 PFilohy

Pfiloha ¢. 1: Dotaznik

9.1 Dotaznik

Dobry den,

jmenuji se Nikola Prokopova a jsem studentkou patého ro¢niku Ekonomické

fakulty JihoGeské univerzity v Ceskych Budgjovicich.

Obracim se na V&s s zadosti o vyplnéni anonymniho dotazniku, ktery je souéasti
m¢é diplomové prace. Diplomova prace je na téma Motivace a hodnoceni zaméstnanct
zaméfena na Vas podnik ABC, s. r. 0. Cilem dotaznikového Setfeni je zjistit vas ndzor

na soucasny motivacni a hodnotici systém a také na spokojenost ve spolecnosti.

Dotaznik se sklada z 25 otazek. Prosim, zakrouzkujte vzdy pouze jednu odpovéd.
Pouze u otazek €. 11 a 22 miizete zakrouzkovat odpovédi vice. Predem dekuji za Vas

¢as a odpovedi.

1) Pohlavi?
a) muz
b) Zena
2) Veékova kategorie?
a) do 25 let
b) 26 — 35 let
c) 36—45let
d) 46 —55let
e) nad 55 let
3) Nejvyssi dosazené vzdélani?
a) zékladni
b) stiedoskolské bez maturity
c) stfedoSkolské s maturitou
d) vyssiodborné
e) vysokoskolské
4) Jak dlouho pracujete v této firmé?
a) do 1 roku
b) 1-3roky
c) 3-5let
d) nad5 let
5) Jaka je Vase pracovni pozice?
a) vyroba



b) logistika
¢) administrativa
d) finan¢ni oddéleni
e) personalni a mzdové oddéleni
6) Jste spokojen/a se svym pracovnim mistem?
a) rozhodn¢ ano
b) spiSe ano
C) spiSe ne
d) rozhodné ne
7) Jak hodnotite svou praci?
a) zajimava
b) motivujici
c) stresujici
d) naroc¢na
8) Jaka je Vase primérna mesi¢ni mzda?
a) méng nez 15 000
b) 15 000 — 20 000
c) 20000 - 30 000
d) nad 30 000
9) Odpovida vyse mzdy Vasi vykonané praci?
a) ano
b) spiSe ano
C) spiSe ne
d) ne
10) Jak pracujete po vétSinu své pracovni doby?
a) samostatné
b) ve skupiné
11) Jaka je Vase motivace k lepSimu vykonu? — moznost vybéru vice odpovédi
a) zvySeni mzdy
b) lepsi komunikace s nadfizenymi
C) poskytovani vice benefitl
d) lepsi kolektiv
e) moznost kariérniho postupu
12) Jsou ve vasi firmé k dispozici $koleni ke zvySeni odbornosti?
a) ano
b) nevim
c) ne
13) Jste spokojen/a s komunikaci svych nadiizenych?
a) rozhodné ano
b) spiSe ano
C) spise ne
d) ne
14) Jak tato komunikace probiha?
a) jednostranné



b) oboustranné
C) spiSe neprobiha
15) Jsou Vase pracovni tikoly srozumitelné?
a) ano vzdy
b) ano vétsinou
C) spiSe ne
16) Jste spokojen/a s kolektivem?
a) rozhodn¢ ano
b) spiSe ano
C) spiSe ne
d) ne
17) Jaké jsou vztahy na pracovisti?
a) velmidobré
b) dobré
c) Spatné
d) nevnimam to
18) Jste spokojen/a s pracovnimi podminkami?
a) rozhodn¢ ano
b) spiSe ano
C) spiSe ne
d) rozhodné ne
19) Jsou poskytnuty pracovni pomucky?
a) ano
b) vétsinou ano
c) ne
20) Jakeé benefity jsou u vas ve firmé poskytovany navic?
a) penézni
b) nepenézni
C) Zadné
21) Je mnozstvi benefiti dostacujici?
a) rozhodn¢ ano
b) spiSe ano
C) spiSe ne
d) rozhodné ne
22) Kterych benefitii byste preferoval/a vice? — mozZnost vybéru vice odpovédi
a) Skoleni
b) kurzy
C) prispévek na penzijni pfipojisténi
d) spolecenské, kulturni akce
23) Jste o benefitech dostateéné informovan/a?
a) ano
b) ne
C) nevim
24) Premyslite o zméné zaméstnani?



a) ano
b) ne
c) nevim
25) Bojite se ztraty svého pracovniho mista?
a) ano
b) ne
c) nevim
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