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Hodnoceni a stimulace zaméstnanci firmy

Abstrakt

Tématem této bakalaiské prace je hodnoceni a stimulace zaméstnancii firmy, kterou
se stala jazykova Skola Dialekt klub vyucujici Cesky jazyk pro cizince. Cilem prace
je posoudit proces hodnoceni zaméstnanci a U¢innost nastroji jejich stimulace v této
organizaci, a to na zaklad¢ rozboru odborné literatury a vlastniho Setfeni zamétené¢ho
na analyzu soucasného stavu Skoly. Nedilnou soucasti prace je vypracovat navrhy
a doporucenti, kterd by méla ptispét ke zlepseni systému personalniho fizeni. Teoreticka ¢ast
prace mapuje zdkladni teoretickda vychodiska spojena s problematikou fizeni lidskych
zdrojt, zpisobit hodnoceni zamé&stnancil, jejich stimulace a motivace a vlivem stimulacnich
opatieni na zaméstnanecky vykon. Prakticka ¢ast analyzuje iroveil motivace a spokojenost
S hodnocenim 12 zaméstnanci jazykové Skoly, a to metodou dotaznikového Setieni
sestavajiciho z péti dil¢ich ¢asti. Na zaklad¢ vysledkl provedeného vyzkumu jsou vytvoreny

navrhy motiva¢niho a hodnoticiho systému pro organizaci.

Kli¢ova slova: Hodnoceni zaméstnanct, jazykova Skola, motivace a stimulace zaméstnanci,

fizené rozhovory, vykonnost zaméstnanct.



Evaluation and stimulation of business employees

Abstract

The topic of this bachelor's thesis is Evaluation and stimulation of business
employees, which became the language school Dialekt club teaching Czech for foreigners.
The aim of the thesis is to assess the process of evaluation of employees and the effectiveness
of tools for their stimulation in this organization, based on the analysis of professional
literature and own research focused on the analysis of the current state of the school.
An integral part of the work is to develop proposals and recommendations that should
contribute to improving the personnel management system. The theoretical part of the work
maps the basic theoretical background associated with the issue of human resource
management, methods of evaluating employees, their stimulation and motivation and the
impact of stimulus measures on employee performance. The practical part analyses the level
of motivation and satisfaction with the evaluation of 12 employees of the language school,
using the method of a questionnaire survey consisting of five parts. Based on the results
of the research, proposals for a motivational and evaluation system for the organization are

created.

Keywords: Employee evaluation, employee performance, language school, motivation and

stimulation of employees, structured interviews.
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1 Uvod

Tato prace je vénovana problematice hodnoceni a stimulace zaméstnancti firmy
obecné s implementaci teoretickych poznatkii na vybraném podniku. V soucasné dob¢ je tato
problematika velmi aktualni, protoze lidé si zacinaji vnimat praci ne jako povinnost, ale jako
zpusob pro seberealizaci, pro plnéni svych zivotnich ukoli a pro ziskavani dobrych
a ptijemnych zkuSenosti. Proto hodnoceni prace jako procesy systému personalniho fizeni
je velmi dulezity nejenom pro zaméstnavatele, ale pro samotného zaméstnance jako zpétna
vazba o tom, Ze jeho prace je vykondvana ur¢itym zptisobem, ktery je hodnocen kladné nebo
zaporng. Na zdklad¢ hodnoceni pak je moZzné nabizet riizné moznosti pro osobni rozvoj,
pro zdokonalovani poznatkii a dovednosti, pro kariérni riist. Podnik a zaméstnavatel by mél
byt pro zaméstnance hodnoticim a zaroven stimulatorem, ktery pfispiva k osobnimu rozvoji

a pokroku.

Hlavnim cilem préace je na zaklad¢ studia souvisejici odborné literatury a vlastniho
Setfeni posoudit proces hodnoceni zaméstnancii a ucinnost nastrojii jejich stimulace
ve zkoumané firm¢ s vyslednym névrhem opatfeni vedouci ke zlepSeni systému
persondlniho fizeni. Touto vybranou firmou je jazykova Skola Dialekt club, ktera vyucuje
Cesky jazyk pro cizince. Tato firma v soucasné dobé prochazi obdobim velkych zmén,
protoze z ditvodu vladnich opatfeni vyuka byla omezena a pfevedena na online format. Toto
demotivovalo zaméstnance a téz feditelku jazykové Skoly. Proto je nutno vytvofit takovy
novy systém, ktery bude zohlednovat specifika souCasné doby a bude pln¢ vyhovovat

predstavam feditelky o hodnoceni a stimulaci lektord.

Dil¢i cile prace jsou nasledujici:

e Provést rozbor teoretickych poznatki a literatury v oblasti hodnoceni
a stimulace zaméstnanc.

e Posoudit proces hodnoceni zaméstnanci ve vybrané jazykové skole a jeho
ucinku.

e Provést vyzkum Gc¢innosti stimulac¢nich néastrojli a irovné motivace zaméstnancil
zkoumaného podniku pomoci dotaznikové sondy.

e Navrhnout novy systém pro hodnoceni a stimulaci zaméstnancl v jazykové

Skole se zohlednénim.
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Na zaklad¢ reSerSe relevantnich literarnich zdroji a ptehledu soucasného stavu
poznani dané problematiky zkoumat pribéh persondlniho fizeni firmy, se zaméfenim
na proces hodnoceni zameéstnancii ve vazbé na osobni rozvoj zaméstnance a nastroje
stimula¢niho systému. K analyzam budou vyuzity kvantitativni metody (popis organiza¢ni
struktury firmy, pfedbézny rozhovor s feditelkou firmy) a kvantitativni metody (dotaznik
pro lektory). Proces hodnoceni zaméstnancti je zakladem pro plan osobniho rozvoje a volbu
stimula¢nich nastroji. Po vyhodnoceni vysledku vlastniho Setfeni budou navrzena prakticka

doporuceni sméfujici ke zvyseni urovné dané personalni ¢innosti.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil

Hlavnim cilem prace je na zéklad¢ studia souvisejici odborné literatury a vlastniho
Setfeni posoudit proces hodnoceni zaméstnanci a G¢innost ndstrojii jejich stimulace
ve zkoumané firmé, kterd poskytuje vzdélavaci kurzy ceského jazyka s vyslednym navrhem
opatieni vedouci ke zlepSeni systému personalniho fizeni a stimulace zaméstnancii.

Dil¢i cile jsou:

Literarni reSerSe — studium odborné literatury zabyvajici se problematikou fizeni

lidskych zdroj, jejich stimulace a motivace pii vykonu prace.

e Posouzeni stavajiciho procesu hodnoceni a motivace zaméstnanci a jeho

vysledkd.
e Rizené rozhovory provedené se zaméstnanci vybranych jazykovych kurzi.
e Syntéza vysledkl a zavéry ze zjisténi.

e Navrhovanad opatieni vedouci ke zlepSeni systému persondlniho fizeni

ve vybraném podniku.

2.2 Metodika

Na zaklad¢ reSerSe relevantnich odbornych zdroji a prehledu soucasného stavu
poznani dané problematiky zkoumat priibéh persondlniho fizeni firmy, se zaméfenim
na proces hodnoceni zaméstnancii ve vazbé na osobni rozvoj zaméstnance a nastroje
stimula¢niho systému. K analyzdm budou vyuzity deskriptivni metody zalozené na studiu
internich dokumentl, pozorovani, fizeny rozhovor a dotazovani pro zji$téni irovné€ motivace
zaméstnanct, jejich hodnoceni ze strany nadfizenych a u¢inku stimulii. Po vyhodnoceni
vysledku vlastniho Setfeni budou navrzena praktickd doporuceni smétujici ke zvySeni

urovné dané persondlni ¢innosti.
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3 Teoreticka vychodiska

Teoreticka cast této bakalarské prace shrnuje zakladni teoretickd vychodiska, ktera
souvisi s vybranym tématem. Na zacatku je Vv praci uvedena obecna teorie fizeni lidskych
zdrojii, kde zvlastni pozornost je vénovana pojmu pracovni vykon, efektivnimu vyuziti
pracovniho potencialu, faktoriim ovlivitujicim pracovni vykon a etapam vyvoje a vyznamu
pracovniho vykonu. Nasledné se teoretickd C¢ast zaméiuje na zpusoby hodnoceni
zaméstnancl. V ramci této podkapitoly jsou popsany klicové ukazatele vykonnosti prace
persondlu, zpiisoby hodnoceni vykonu ¢innosti pracovnika v podniku, vyhody a nevyhody

téchto zplsobd, stejné jako podminky pro lepsi spolupraci vedouciho a podtizeného.

Poté se v praci zkouma pojeti stimulace a motivace zaméstnanci, jakoZz i néstroje
motivace, které se pouzivaji v modernich firmach. Nezbytnou soucasti teoretické ¢asti
je také urceni vlivu motivace a stimulace na persondlni vykon a pouZivané systémy

hodnoceni prace zaméstnanct.

3.1 Obecna teorie Fizeni lidskych zdroju

Analyza globalniho rozvoje koncepci persondlniho fizeni ukazuje, Ze na zménu
principu uznani ¢lovéka jako zékladniho a nenahraditelného zdroje organizace (human
resource management) pomalu, ale jisté dochazi ke vnimani ¢lovéka jako hlavniho pfedmétu
fizeni se stavd zajiSt€éni odborné¢ho a osobniho naplnéni zaméstnanci, coZ je hlavni
podminkou stability ¢innosti organizace, jeji vysoké vyrobni motivace a konstruktivni tvirci
aktivity. Zaméstnanci spoleCnosti, tj. vedouci a manazefi vSech urovni, odbornici
a pracovnici pomocného slozeni, jsou zaclenéni do jednotného a komplexniho systému
organizacnich a interpersondlnich vztahi. Persondl je zivy organismus, ktery se nachazi
v neustalé zmeéne€. Tento organismus na jedné strané ma vliv na vSechny stranky Zivota
spole€nosti, ale na druhé je vysoce ovlivnén timto zivotem. Rozvoj a fungovani personalu
jsou podfizeny specifickym zakonitostem, z nichz mnohé, naptiklad, touha lidi

k seberealizaci, velmi téZce se shoduji s pozadavky podnikani.

Moderni manazer je nucen regulovat slozité vztahové problémy mezi

zamé&stnavatelem a podfizenymi, ktefi se setkavaji v takovych klicovych bodech jako
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pracovni vykon (pozadavky k vysledkiim prace a objemu, kvalité, k terminim plnéni);
pracovni podminky (organizace pracovniho mista, pracovni smlouva, kazdodenni ¢innosti);
odmény za praci (garantované minimum, zakladni mzda, poplatky, socidlni zaruky); role
a postaveni v organizaci a v mezilidskych vztazich; vyvoj profesniho a osobniho potencialu.
V této kapitole této prace se zaméfime na téma pracovniho vykonu, ktery ma zasadni vyznam

V rozvoji a normalnim fungovani neustale se rozvijejictho podniku.t

Na zacatku vysvétlime pojem pracovniho vykonu. V tradi¢nim chapani pracovnimu
vykonu rozumime jako poméru mezi mnozstvim produktd vyrobenych systémem
(v podniku, firmé apod.) a spotiebovanymi naklady v podob¢ zdrojti prace zaméstnanct. Jak
uvadi Jan Urban ,, obecné lze vsak vykon chapat bud’ jako vysledky, kterych maji zamestnanci
ve své praci dosahnout, nebo jako chovani, které by méli dodrzovat, pripadné jako urcitou
kombinaci obou poZadavkii“. > Yveta Rychtatikova o pracovnim vykonu mluvi jako
o vysledcich, které¢ jsou podminény znalostmi, schopnostmi, zptsobilostmi a postoji
i ptistupy zaméstnance®. Jinymi slovy pracovni vykon je vysledkem prace zaméstnance
v uréitém ¢asovém obdobi. Michael Armstrong ve své praci ,,Rizeni lidskych zdroji uvadi:
,, Terminologie Fizeni pracovniho vykonu se vyhyba pouzivani vyrazu ,,hodnoceni“, protoze
0 jednostrannou zalezitost. Rizeni pracovniho vykonu je participativni proces dvou partnerii
— manazera a pracovnika, kteri spolecné zkoumaji a posuzuji pracovni vykon pracovnika,

pricemz se snazi dosahnout vzdjemné shody . *

Nesnadny ukol zvySeni efektivity prace na zaklad¢ realizace produktivniho
potencialu pracovniki je do zna¢né miry feSen prostiednictvim souc¢asného a systematického
hodnoceni vysledki a nakladii prace zaméstnanci. Toto hodnoceni se obvykle tyka takovych
motivacnich faktorti jako socialni spravedlnost pii rozdélovani mzdy, zdrava konkurence,
rivalita a vzajemna pomoc v organické jednoté organizace. Dale systematické hodnoceni
vyznamnym zpusobem aktivuje a spravné sméruje kazdodenni pracovni cinnost

zameéstnancu.

L ADAIR, J. E. Efektivni motivace. 2004, s. 58.

2URBAN, J. 10 krokii k vy$simu vykonu pracovnikii: jak snadno a ucinné predchadzet nedostatkiim v praci.
2012, s. 14,

$RYCHTARIKOVA, Y. Kritikou a pochvalou k vy$si motivaci zaméstnancii. 2008, s. 71.
4 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydani. 2007.
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Ve své podstaté efektivni vyuziti pracovniho potencidlu nebo prace je to proces
hledani nejlepSich feseni v dané oblasti pracovni ¢innosti v zdjmu dosazeni lepSich vysledkt
pii soucasném snizeni nakladii na jednotku téchto vysledkti. Faktory ristu pracovniho
vykonu jsou povazovany za hnaci sily, pod vlivem kterych se méni pracovni naklady
na vyrobu jednotky produktu, tj. uroven vykonu. Problém faktort ristu pracovniho vykonu
ziskava SirSi vyznam, zejména pii pisobeni na efektivitu prace a také na kvalitu a stabilitu

podiizenych zaméstnanct. K takovym faktoriim patfi:
e komplexni mechanizace a automatizace vyrobnich procesi;
e intenzita prace, zvySujici vykonnost zaméstnancu;
e zlepSeni organizace prace;

e posileni pracovni motivace.

Ke komplexnim faktoriim na zvySeni pracovniho vykonu patii:

racionalni umisténi a efektivni vyuZiti zdroju spole¢nosti;

e zlepSovani materidlné-technické zakladny vyroby;

aplikovani modernich védeckych a technickych néstrojti pro zvySeni efektivity;

e zlepSeni stavu personalniho potencialu.

Za dilezitou etapu vyvoje a vyznamu pracovniho vykonu Ize povazovat vytvoreni
koncepce védecké organizace prace A. W. Taylora a jeho nasledovnikti. Systém Taylora byl
navrzen pro zvyseni produktivity prace a pracovniho vykonu prostiednictvim hlubokého
jeho rozdéleni a zefektivnéni pracovnich pohybu. Jak uvadi Jiti Odchdzel, ,,... na zdklade
analyzy organizace prace [Taylor] zjistil, Ze cinnosti jsou vykonavany duplicitne, nizka
uroven rizeni zpusobuje pomalou praci a vybér pracovnich metod je vétsinou ponechan na
uvazeni samotnych pracovniki®“. Taylor dokazal, Ze je mozné usetfit spoustu sil

a prostiedkil, pokud spravné pouZzivat stroje a mechanismy a pii tom odstranit vSechny

5 SIKYR, M. Personalistika pro manazery a personalisty. 2016, s. 43.
6 DEDINA, J., ODCHAZEL, J. Management a moderni organizovani firmy. 2007, s. 130.
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nadbyte¢né pohyby. Zakladni princip taylorismu spoc¢iva v tom, Ze v§e musi byt na svém
misté a vSe by mélo byt vypocitano do sekundy. Zaklady jeho radikalni koncepce jsou
zdivodnény tim, Ze pii vlastnéni tak vynikajici technikou, americky priimysl nebyl schopen

spravn¢ Fidit svymi pracovnimi zdroji a fungoval velmi nehospodarn¢.

3.2 Zpisoby hodnoceni zaméstnanci

Otazka pracovni vykonnosti v podniku v soucasnych ekonomickych podminkach je
nejvice relevantni a diilezita. Existuje mnoho nabidek a koncepti hodnoceni vykonnosti
firem jak od Ceskych, tak i zahrani¢nich odborniki, ale jednotny nézor na toto téma zatim
neni. Pro to, aby pochopit, jaké vlastnosti by mél mit podnik k dosazeni maximalni
efektivnosti svého fungovani, je tfeba pochopit, co je v podstaté vykonnost podniku. O tomto
pojmu pise M. Armstrong, kdyz zminuje vyzkum Pattersona a kolegii o vazbé mezi vykonem
podniku, kulturou organizace a pouzivanim fady postupt v oblasti lidskych zdroju. Z toho
vyplynulo, Ze ,,... postupy v oblasti lidskych zdrojii bylo mozné vysvetlit vyznamné rozdily
V ziskovosti a produktivité. Zejména dva postupy byly vyznamné: (1) ziskavani pracovnikii
a rozvoj jejich dovednosti a (2) vytvareni pracovnich ukolit a pracovnich mist vietné

flexibility, odpovédnosti, rozmanitosti a pouzivani formdlnich tymii*’.

Kli¢ové ukazatele vykonnosti prace personalu je mozné ptimo ¢i nepiimo méfit dle
nékolika ekonomickych parametrti vykonnosti spolecnosti. Za prvé, je to podil mezd
ukazatelll hodnoceni vykonnosti zaméstnancli, na kterém v koneéném dusledku zavisi
velikost zisku podniku. Zmény tohoto ukazatele je tieba sledovat pravidelné se zadanym
gasovym intervalem. Za druhé, je to investice ¢asu. Cim méné pracovnik utraci Gasu
na vyrobu jednotky kvalitniho produktu nebo poskytovani sluzby, tim U¢innégjsi je jeho
prace. Tento ukazatel do zna¢né miry zavisi nejen na individualnich vlastnostech
zaméstnance, ale i na organizace prace a psychologické klima v kolektivu. Za tieti,
komunikace v kolektivu. Dulezity abstraktni ukazatel pracovniho vykonu zaméstnanci

je to kvalita komunikace, kultura vztahd zaméstnanct v organizaci a se zakazniky. Dobré

" ARMSTRONG, M. Tamtéz, s. 41.
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psychologické klima a tymovy duch v kolektivu stimuluji vysoce efektivni ¢innost

spolecnosti obecné, pomahaji rychle fesit ptipadné konflikty a slozité otazky.

Ptficemz pokud ve vyrobnim procesu hlavnim ukazatelem efektivni prace
zamé&stnancl je mnozstvi vyrabéné kvalitni produkce, pak v oblasti sluzeb v prvni fadé
je dulezitd komunikacni kvalita kazdého zaméstnance. Jako posledni faktor 1ze oznacit
fluktuaci v organizaci. Dané kritérium je postaven na zakladé prvnich tii ukazateld,
a poukazuje na to, jakym zpisobem jsou kompenzovany pozadavky zaméstnance ze strany
spole¢nosti. Je dulezité si uvédomit, Ze pti hodnoceni pracovniho vykonu také se berou
v uvahu objem vykonané prace, slozitost ukoltl, zejména svétenych funkénich povinnosti

a vysledky prace.

Podle stavajici praxe ¢innost lidi v praci nezavisi jen na jimi obsazené pozici nebo
vypocitané mzdé, ale 1 na jejich vkladu do celkovych ekonomickych vysledkii spolecnosti.
Pro to, aby zhodnotit vykon ¢innosti pracovnika v podniku, je mozné vybrat n€kolik hlavnich

zptsobii:®
e hodnoceni vysledku prace;
e dotazovani zaméstnancui pti zaméstnani do prace a v prub&hu prace;
e hodnoceni na shodovéani osobnich vlastnosti zaméstnance se standardnimi
pozadavky k té ¢i oné pozici, nebo tzv. metoda psychologického hodnocent;
e expertni hodnoceni;

e komplexni vyhodnoceni.

Kazd4d z vySe uvedenych metod hodnoceni mé své klady a zdpory. Napftiklad
hodnoceni zaméstnance prostfednictvim dotazniku je povazovdno za povrchni, tzkou
a velmi subjektivni metodu, kterda predpokladd moZnost posunu kritérii. Tak naptiklad
Vv pfipadé€, Ze zamé&stnanci maji stejny diplom o vy$§im vzdélani, mohou vykazovat zcela
odli$ny pracovni vykon v podniku. To je €asto zptisobeno jak ziskanymi zkuSenostmi v této
oblasti, tak 1 osobnim potencidlem. Data z dotaznikového Setfeni nejsou vZdy originalni,

protoze ve vétsi mife zavisi na naladé vyplitujiciho ho zaméstnance. Jinymi slovy, volba

8 KOUBEK, J. Persondlni prace v malych a stiednich firmach. 2011.
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personalu prostiednictvim pouze jednoho dotazniku je neefektivni. AvSak navzdory tomu,
ignorovat tento zptisob v zadném ptipade nelze. Odpovidajici dokument nese v sobé zakladni
informace o vlastnostech zaméstnance. Své nevyhody také méa metoda hodnoceni pracovnika
podle vysledkl jeho prace. Tento zpiisob je zaloZzen na axiomu, podle kterého vykon
V podniku z&visi pouze na personalu. V praxi vSak tato metoda se riizné¢ odrazi, naptiklad,
efektivniho hodnoceni zaméstnancti maze byt pfijaté zaméstnancem feSeni pro dosahovani
stanovenych konkrétné pied nim cilt a tkolt. Cim rychleji se realizuji plany podniku, tim
efektivnéji pracuje persondl a pozitivné se realizuji konkrétné jeho cile. Je také dulezité
si uvédomit, ze hodnotit vykonnost pracovnika prostfednictvim fixovani jeho chyb,
opomenuti nebo osobnich nedostatkil je nespravné. Kazdy provadény dokonce i zkusenym
zaméstnancem proces nevylucuje existenci chyb. Méfime-li efektivitu prace zaméstnancii
podle psychologickych metod, budeme potiebovat vyvoj seznamu pracovnich pozadavki,
definici osobnich vlastnosti zaméstnance, po kterém nésleduje srovnani téchto dvou
ukazatelti. Podobné aktivity vyzaduji praci vysoce kvalifikovanych specialistll, protoze
posouzeni ucinnosti timto zplsobem pfijato povazovat za jeden z nejvice nakladovych

metod, v ¢em spociva jeho hlavni minus.

Ale pouzivat takovou metodu jako zaklad pro zaméstnani pracovnikli neni mozné.
Tradi¢né psychologické testovani zaméstnancti se posiluje detailnim dotaznikovym Setfenim
vlastnosti osoby, ale také vysledky jeho prace a dal§imi informaénimi zdroji informaci
o jeho pracovni ¢innosti. V souvislosti s tim stile vétsi pocet podnikit hodnoti své
zamestnance na zékladé kolektivnich posudkti, které casto vykazuji maximalni shodu

a efektivnost.

Vysledky této metody vylucuji pfitomnost dvou vysledkiti hodnoceni — formalni
a neformalni. Nicméné v ptipadech skupinového sobectvi metoda kolektivniho hodnoceni
muZe byt nebezpecna pro podnik ze strany ztraty skute¢né kvalifikovaného zaméstnance.
Proto zaméstnavatel, bude muset uchylit 1 k dalSim dopliiovacim metoddm zkoumani,
napiiklad za pomoci specidlnich odbornikd. Vybér poslednich je vhodné dé€lat na zakladé
doporuceni jinych firem, nabizejicich podobné sluzby nebo produkty. Podrobnéji metody

a zpusoby hodnoceni zaméstnancti probereme v nésledujici kapitole.
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Specialisty na praci s personalem nebo HR manazefi pro zvyseni efektivity ¢innosti
pracovnikd musi mit na védomi tfi podminky, které jsou zaméteny na spolupraci vedouciho

a podfizeného:

1. Touha pracovat by méla byt vzajemna. Aby ziskat vysoky vykon od bézného
zaméstnance, vedouci by mél mluvit o bonusech, prémiich nebo o kariérnim
rustu. Timto zplisobem, ob¢ strany zlstavaji spokojeni: pracovnik zvysuje svoji
finan¢ni situaci nebo ziskava novy status a organizace zvysuje svij zisk diky
ucinnosti vyuzivani pracovnikd.

2. Pouziti osobni motivace podrizenych pro zvyseni ukazatelii u¢innosti podniku,

protoze pro kazdého zaméstnance je predevsim dulezity vlastni zajem.

3. Zajem vedeni o kolektivu zaméstnancii. Pokud podtizeny citi svou ,,potfebu‘
a uvédomuje si, Ze spolecnost ma o ném zdjem, pak se snazi nezklamat vedeni.

Vysledky prace tady slouzi jako odména jak pro podfizené, tak i pro vedouci.

3.3 Stimulace a motivace zaméstnancu a nastroje motivace

Dftive nebo pozdéji pied HR manaZerem vznika ukol provést hodnoceni pracovniho
vykonu zaméstnanci. Pi1 vybéru metod provadéni zkoumdni o pracovnim vykonu
zamé&stnancl, dilezité je brat zietel na jeho cile, a to: hodnoceni efektivity prace
zaméstnancll a dodrzovani seznamu zadosti ke stanovené pozici a také identifikace
perspektivnich zaméstnanct pro jejich pfipravu a nasledujici sluzebni postup. Z tohoto
chapani cilti zkoumani pracovniho vykonu logicky vyplyva déleni vykonu na dvé slozky:

hodnoceni prace a hodnoceni pracovniki.®

Hodnoceni prace si klade za cil porovnani skute¢ného obsahu, kvality, objemu
a intenzity prace zaméstnance s planovanymi strategiemi podniku. Planované vlastnosti
prace zaméstnance zpravidla jsou uvedeny v planech a programech, procesnich mapach
podniku. Hodnoceni prace ddva moZnost posoudit mnoZstvi, kvalitu a intenzitu prace.
Hodnoceni zamé&stnancli ma za svij cil prozkoumat miru pfipravenosti zaméstnance k plnéni

ur¢itého druhu Cinnosti, kterou se zabyva; identifikovat Groven jeho schopnosti s cilem

9 BELOHLAVEK, F. 25 typii lidi: jak s nimi jednat, jak je vést a motivovat. 2016, s. 16.
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zhodnotit perspektivy rustu (rotaci); a také uréit vyvoj tymovych akci, které jsou nezbytné

pro dosazeni cilti personalni politiky.

Analyza praxi fizeni ukazuje, Ze spolenosti pouzivaji ve vétSiné piipadi soucasné
oba druhy hodnoceni ¢innosti zaméstnance. Tim padem se provadi postupy, které
se zaméfuji jak na hodnoceni vysledkd prace, tak i na osobni a obchodni vlastnosti
zaméstnance, které maji vliv na dosazeni téchto vysledkli. Je tieba poznamenat,
ze hodnoceni pracovniki miize probihat jak pod pfimym vedenim vedoucich, tak i za pomoci
vedeni jinych oblasti fizeni, kolegt, odbornikd, HR manazerti, externich konzultantt,

a nakonec i pracovnika jako takového (sebehodnocent).

Minimalni obeznamenost pracovnikii s metodami hodnoceni zaméstnancti je zarukou
toho, Ze pouzité metody pifinesou ocekavany efekt. VSechny metody hodnoceni 1ze rozd¢lit
na metody individualniho hodnoceni pracovnikl, které jsou =zalozeny na studii
individudlnich vlastnosti zaméstnance, a na metodach skupinového hodnoceni, které jsou
zalozeny na porovndvani vykonu zaméstnanct uvniti organizace. Mnoho z téchto metod
hodnoceni, které se pouzivaji dnes, se vyvijely jest¢ v minulém stoleti, avSak v soucasné

dobé byly podrobeny zna¢nym transformacim. Mezi nejpopularnéjsi metody jsou:

e Metoda dotaznikového Setieni. Odhadovany dotaznik je urcitou sadou otdzek
a popisii. Tazatel analyzuje pfitomnost nebo neptfitomnost uvedenych rysi

a vlastnosti u respondenta a poznacuje si vhodnou volbu.

e Popisny zpiisob hodnoceni. Hodnotici osoba musi identifikovat a popsat
pozitivni a negativni rysy v chovani zkouseného. Tato metoda neposkytuje
jednoznacéné stanoveni vysledk, a proto je ¢asto pouzivana jako doplnék k jinym

metodam.

e Metoda klasifikace. Tato metoda je zalozena na rozmist'ovani pracovnikti podle
urCitého kritéria od nejlepSiho k nejhorSimu s pfifazenim jim urcitého
potadového Cisla.

e Rozhovor. Tato technika se ¢asto pouziva pii jednani s pracovniky ze sociologie.
V rozhovoru je diilezité ziskat informaci o takovych slozkach a charakteristikach
zaméstnance jako intelektualni a motivacni sféra, temperament, charakter,
profesiondlni a Zivotni zkuSenosti, zdravotni stav, postoj k profesni ¢innosti,

profesni vzdélavani, konicky, rodinny stav.
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Testovani. Pro hodnoceni pracovnika mohou byt pouzity rizné testy. Podle
obsahu testy jsou rozdé€leny na tii skupiny: kvalifikacni, umoznujici urcit stupen
kvalifikace zaméstnanci; psychologické, které davaji moznost posoudit
osobnostni charakteristiky zaméstnance; fyziologické, naznacujici fyziologické
funkce zaméstnance. Vyhoda testového hodnoceni je v tom, Ze umoznuje ziskat
kvantitativni charakterizaci podle vétSiny kritérii hodnoceni, a je mozné
pocitatoveé zpracovat dosazené vysledky. Nicméné pfi ocenéni potencidlnich
moznosti zaméstnance, testovani nebere v tivahu, jak se tyto schopnosti projevuji

Vv praxi.
Metoda center hodnoceni. Pomoci této metody se fesi dvé ulohy:

1. Zjistuji se osobni a pracovni vlastnosti zaméstnance (obvykle tato metoda

se pouziva pro hodnoceni vedoucich zaméstnancii);

2. Definuje se program individualniho tréninku vedouciho, ktery umoziuje

rozvijet jeho schopnosti a behavioralni dovednosti.

Podivejme se podrobnéji na tuto metodu. Test trva neurcitou dobu, proto naptiklad

hodnoceni profesionality dost vzacného a dlouho pracujiciho v podniku zaméstnance zabere

nekolik hodin. Testovani manazera nevalné rovné trva cca jeden den, manazera stiedniho

¢lanku — dva-tfi dny, o néco vice trva testovani vedoucich pracovnikll a manazert vyssi

urovné. Uvedeme nekteré z nejpouzivangjsich pro hodnoceni postupti:

Provddeni ridicich opatieni. Béhem urcitého Casu (asi 2 hodiny) na dokonceni
zamé&stnanec by se mél seznamit s n€kterymi instrukcemi, obchodnimi papiry,
piikazy a jinymi materidly, potfebnymi pro nechani vzkazi, co se tyka
konkrétnich technologickych, vyrobnich a personalnich otazek. Takovym
zpusobem probiha napodobeni skutecné cinnosti firmy, simulace pracovni
situace. Po skonceni dvouhodinové praci nad zaddnim se provadi rozhovor

se zameéstnancem.

Diskuse o problémech v malé skupiné. Tento postup umoziuje odhalit schopnost
pracovat v tymu. Clenové skupiny dostavaji material, se kterym se musi

seznamit, nezavisle rozhodnout o dan¢ téma a béhem skupinové diskuse (40-50
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minut) presvédCit ostatni o jeho spravnosti. Na vSech uvedenych fazich

zaméstnanec je hodnocen pozorovateli v bodech.

e Rozhodovani. Zaméstnanci jsou rozdéleni na neckolik skupin (zastupci
konkurenénich firem). Jde o simulovani prace ve firmach béhem né¢kolika let
(2-5 let). Kazda hodina je povazovana za jeden rok, béhem néhoz se fesi fada

tikolt. Cinnost kazdého zkouseného je hodnocena odborniky.

e Vypracovani a prezentace projektu. Je tteba za 1 hodinu vypracovat navrh planu

rozvoje n¢jakého druhu Cinnosti, ktery je pak prezentovan pied odborniky.

e Priprava obchodniho dopisu. Kazdy zkoumany zaméstnanec pfipravuje
obchodni dopisy na riznd témata a z rGznych pozic: odmitnuti, zruSeni

rozhodnuti, vyjadieni negativnich informaci apod.

e N¢ékdy se provadi porovnani vysledkl expertniho hodnoceni zaméstnance s jeho
sebehodnocenim vlastnich osobnich a obchodnich charakteristik. Vysledky
tohoto srovnani mohou byt velmi vzacné jak pro vedeni, tak i pro samotného

pracovnika.

VSechna kritéria hodnoceni zamé&stnanct obvykle jsou rozdélena na dvé skupiny.

1. Hodnoceni kompetenci. V tomto ptipadé jsou hodnoceny znalosti a dovednosti
zaméstnance, jeho schopnost aplikovat je v praxi, a také chovani a osobni
vlastnosti. Jednim z nejucinnéjSich zpisobi hodnoceni kompetenci je situacni
feSeni ukoll s ohledem na specifika té pozice, kterou zaujima nebo hodla

zaujmout zaméstnanec.

2. Hodnoceni pracovniho vykonu. Je zalozeno na porovnani ukazatelli prace
konkrétniho zaméstnance s planovanym pro dané obdobi prace a pozici
ukazatele. Proto pfed zahdjenim hodnoceni je nutné stanovit jasné meéfitelné
ukoly. Vykon prace zaméstnance mize byt vyjadien napiiklad v objemu prodeje
za mésic nebo ve vysi realizovanych projekti, vysi zisku nebo poctu provedenych

transakci.

Jak dodavéa cesky autor FrantiSek Hronik, ,,... hodnoceni vykonu je obvykle vazano

na odmeérovani a hodnoceni kompetenci je vice vizano na rozvoj. Je zde tieba uplatiiovat
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pozadavek, aby hodnoceni kompetenci pokryvalo co nejsirsi casovy horizont. PFi hodnocent

vykonu je vystupem pracovni cil a pri hodnoceni kompetenci je to rozvojovy cil “°.

Vysledky hodnoceni jsou zpravidla zaznamenany ve form¢ tabulek. Format

poskytovani vysledkit mize byt riizny:
e Kvantitativni. Provadi se porovnani ziskanych hodnoceni zaméstnance podle
kazdého kritéria.
e Kvalitni. Jednd se o podrobny popis projevii zaméstnance dle hodnocenych

kritérii a vytvoreni vysledného psychologického portrétu zaméstnance.

e Individudlni. Shromazduji se informace o tom, jakou ¢innost a na jaké trovni

muze provadét pracovnik a také idaje o skutecném vlastnictvi dovednostmi.

e Skupinovy. Poskytuje se informace o vztazich uvnitf organizace nebo jeji

tymech, o rozdéleni socialnich roli.

Na konci hodnoceni vedouci organizace dostavd k dispozici hodnotici list
s kompletnimi informacemi o zaméstnance, s informaci o jeho odborné zptisobilosti
a doporuceni. Poslednim krokem hodnoceni je pfijeti manazery rozhodnuti ohledné téch
zaméstnanct, ktefi prosli hodnocenim. Nicméng, ne vSechny metody hodnoceni pracovnikti
jsou stejné ucinné. Jejich G¢innost a pouZzitelnost zavisi na cilech organizace, na Grovni

vyspélosti spolecnosti, jeji tkolech a na typu firemni kultury.

3.4 Vliv motivace a stimulace na vykon zaméstnanct

Kli¢ovym ukolem managementu je fizeni poskytnutych podnikovych zdroji s cilem
dosazeni optimdlniho vysledku. V soucasné dobé je stidle popularni predstava o tom,
ze zakladnim zdrojem podniku je jeho persondl, a proto podle tohoto konceptu zvlastni
vyznam ziskavd optimalizace fizeni lidskych zdroji. Jednou z podstatnych vlastnosti
lidského kapitalu je jeho motivace k praci. Proto ovladani a pouzivani tohoto ukazatele hraje
dilezitou roli v fizeni zaméstnanct, nebot’ béznd je predstava o existenci piimé zavislosti
mezi motivaci zaméstnancii a efektivitou prace persondlu. V zemich s rozvinutou trzni

ekonomikou Siroké uplatnéni obdrzely motivaéni aspekty fizeni pracovniho vykonu.

10 HRONIK, F. Hodnoceni pracovnikii. 2008, s. 55.
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Na zac¢atku uvedeme definici pojmu ,, motivace ““. Z celkového pohledu motivace to je soubor
vnéjSich a vnitinich hnacich sil, které pobuzuji ¢lovéka vykondvat ¢innost zamétenou
na dosazeni urcitych cilii s vynalozenim usili, snahy, poctivosti a vytrvalosti. M. Tureckiova
uvadi motivaci jako ,, vaitini proces, ktery vyjadiuje touhu a viili (ochotu) clovéka vyvinout
urcité usili vedouct k dosazeni subjektivné vyznamného cile nebo vysledki*'“. Zpravidla
pracovni motivace je proces stimulace jednotlivé osoby nebo skupiny lidi k ¢innosti, ktera
je zaméfena na dosazeni cilii organizace, produktivni plnéni pfijatych rozhodnuti nebo

planovanych praci.

Pojmy ,,motivace* a ,,stimulace* spolu uzce souviseji. Podle M. Mescona, motivace
je ,,proces vlastniho stimuloviani a stimulovani ostatnich k cinnosti, zamérenou

12« Velmi ¢asto motivace

na dosahovani individualnich a spolecnych cilu organizace
je definovéna jako stimulace (a naopak), coz ve vysledkli nedovoluje vytvofit pti¢innou
souvislost mezi témito dvéma pojmy. Proto na zac¢atku definujeme terminologicky rozdil
mezi ,podnétem™ a ,motivem“. Daniela Pauknerova ve své knize , Psychologie
pro ekonomy a manazery* o stimulaci pise jako o ,,takovém vnéjsim piisobeni na psychiku
clovéka, v jehoz dusledku dochadzi k urcitym zmenam jeho cinnosti prostrednictvim zmeény

psychickych procesti, prostiednictvim zmény jeho motivace™™

. Stimul je vné&j$i motivace
k akeci, pobuzujici pfi¢ina. Motiv se nachdzi uvnitt Clovéka, je to idealni model
potiebovaného predmétu. Motivovani to je proces plsobeni na ¢lovéka s cilem nabadani
ho k urcité akci prostfednictvim probouzeni v ném urcitych motivl. Potfeby zde pisobi
zdrojem pobuzujici sily motivu. Teorie ofekavani, ktera se Casto asociuje s pracemi
kanadského psychologa Viktora Vrooma, je zaloZzena na ptedpokladu, ze ptitomnost aktivni
potieby neni jedinou a dostacujici podminkou motivace ¢lovéka k dosaZzeni toho ¢i onoho
cile. Ne mén¢ dtlezitou podminkou je predpokladand osobou moznost, Ze dosazené pracovni
vysledky pfivedou k uspokojeni potfeby. Dle Renaty Kocidnové, ,,teorie ocekavani
se soustredi na védomé ¢i racionalni procesy umoznujici odhadnout, co clovek ziska jako

14 «

odmeénu za to, co poskytne™*“. V souhrnné podobé¢ teorii ocekdvani lze formulovat jako védu

popisujici zavislost motivace na dvou vécich: jak moc ¢loveék chcee ziskat a jak je to mozné

1 TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch: integrace tvrdych a mékkych prvki fizeni. 2004, s. 55.
2 MESCON, M. H., ALBERT, M., KHEDOURI, F. Management. 1988, s. 702.

13 pPAUKNEROVA, D. Psychologie pro ekonomy a manazery. 2012, s. 220.

14 KOCIANOVA, R. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prace. 2010, s. 31.

24



pro n¢j ziskat, a to zejména kolik Usili je osoba ochotna vynakladat pro ziskdni této

spokojenosti.

Proces motivace tady je vniman ve dvou urovnich a sklada se ze tii bloku: usili,
vysledek a odmeéna. Teorie ocekavani studuje a popisuje pusobeni téchto tii bloki, pficemz
usili jsou povazovana za disledek a do jisté miry jsou i1 vysledkem motivace. Bezprostiedni
vysledek je tady funkce zavisla na Gsili a na stupni jejich realizace. Centralni kategorii této
teorie je tzv. ocekavani, které doprovazi cely proces realizace cile. O¢ekavani lze chapat
jako hodnoceni danou osobou pravdépodobnosti uskute¢néni urcité udalosti. Naptiklad lidé
dost Casto oCekavaji, ze vyssi vzdélani jim umozni ziskat lepsi (Iépe placenou) praci, nebo
ze peCliva prace piivede ke sluZzebnimu postupu. Ale v obou z téchto pfipadid oc¢ekavani
urcuji vztah mezi usilim a vysledky druhé urovné, tj. odménou. Pii analyze motivace k préci
teorie ocekdvani zdaraziiuje dilezitost tii faktort: vztah naklada préace (usili) a vysledkad,
vztah vysledkli a odmény i valence (hodnota odmény). Vysledky prvni trovné jsou piimo
zavislé na usili pracovnika a mohou byt méfeny ve fyzické, penézni a casové podobé nebo

odrazeny v relativnich hodnotach (procentech, poméru, tempu ristu, indexu atd.).

Vysledky druhého stupné se zpravidla nazyvaji odménou, tj. jedna se o velikost
hodnoceni pracovni ¢innosti zaméstnance, které ocekéava dostat v disledku dosazeni urcitych
pracovnich vysledkti. Na rozdil od vysledkd prvniho stupn€, odména je mnohem t&zsi
hodnocend, a to zejména pii vyjadfeni v nemateridlnich hodnotéach, protoze na rozdil
od tradi¢niho penéZzniho odmeénovani zaméstnanec ocekavd také nehmotné piinosy,
a to pochvalu ze strany vedeni, respekt kolegti, seberealizaci a sluzebni postup. Valence
je to tieti zakladni kategorie teorie o¢ekavani, ktera odrazi to, do jaké miry je od pracovnika
vyzadovan a ohodnocen ten ¢i onen vysledek jeho ¢innosti, tj. valence odrazi priority
vysledkli a odmén pro kazdou konkrétni osobu. Vysledky, ke kterym zaméstnanec usiluje,
které definuje jako cil své ¢innosti, hovoii o pozitivni valenci. Nezddouci vysledky, kterych

pracovnik se snazi vyhnout, maji negativni valenci; pokud se ¢lovék k vysledku lhostejny,

valence je nulova.

Takze hlavni ustanoveni teorie ocekavani jsou nasledujici: tato teorie je pfedmétem
myslenky hledani odpovédi na otdzku, jak o¢ekavani ovliviiuji motivaci zaméstnance a jaky
vliv mé samotnd motivace na vysledky prace kazdého jednotlivého zaméstnance. Celkovy
zaver o podstaté teorie oCekavani spociva v nasledujicim: tato teorie vychazi z predstavy,

ze lidé vykonavaji svou ¢innost v souladu s tim, k jakym moznym dasledkiim mohou vést.
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Jinymi slovy, na zaklad¢ dostupné jim informace pracovnici vybiraji jednu z alternativ akce,
na zaklad¢ toho, jakou odménu budou muset ziskat a jaké usili pii tom budou muset

vynaloZit.

I pfes to, ze teorie ocekavani je jednou z mala teorii motivace, spravnost které
je potvrzena empirickymi divody, praktické jeji pouzivani zatim neobdrzelo viralni Sifeni.
Hlavnim d@vodem k tomu je nedostatetna aplikovatelnost praktickych modeld teorie

k redlnym podminkam manazerské praxe.

V soucasné dobé se k teorii ocekavani vztahuje pouze jeden pravdépodobnostni
pristup. Jeho podstata spociva v ptedpokladu, ze pracovnik mize pracovat tfemi zpusoby:
s vynalozenim velkych usili, s vynalozenim stfednich usili a vynaloZzenim malych usili,
v disledku ¢ehoz miize dosdhnout riiznych Grovni rezultatli, a proto dostat odménu rizné
velikosti. Poté jsou hodnoceny pravdépodobnosti dosazeni urcitych vysledkii a odmén
pii kazdé trovni usili. Pravdépodobné hodnoty poskytuji nékteré ¢iselné hodnoty, které
umoziuji porovnat sily motivace jednotlivych pracovnikii dle tohoto ukazatele. Tento
pfistup je schopen poskytnout adekvatni vysledky, i kdyz nejvice uruje obecné sméry
¢innosti zaméstnance a ma fadu nedostatkll, jejichz odstranéni je ukolem pro vedeni

organizace pii vyvoji pokrocilejsich modell uplatnéni této teorie.

3.5 Hodnoceni prace zaméstnanci

V podminkach moderniho ekonomického trhu hlavnim cilem vétSiny podnikatell
je udrZet svou firmu na dosazené pozici mezi jinymi konkurenceschopnymi spole¢nostmi.
Jednim ze zpisobl feSeni tohoto problému je pribézné sledovani vnitiniho prostiedi

organizace, zejména vlastnich schopnosti podniku.

V praxi pravidelné a systematické hodnoceni prace zaméstnancli ma pozitivni vliv
na motivaci pracovnikd, jejich profesni rozvoj a sluzebni postup. Soucasné s tim vysledky
hodnoceni poskytuji vedeni organizace moznost €init informované rozhodnuti, pokud jde
o odménovani, o kariéfe zaméstnance, jeho vzdélavani a také obcas 1 o propousténi. Hlavni
cil hodnoceni spoc¢iva v identifikaci shody zaméstnance a jeho pracovni pozice a také
ve stanoveni Urovné jeho schopnosti s cilem odhaleni perspektivy k potencidlnimu rastu.
Ukazatel zisku umoznuje ohodnotit efektivitu organizace celkem vznikajici z U€innosti

vSech organizacnich zdroji, véetné kazdého zaméstnance. Samoziejmé¢ zaméestnanci rtizné
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vyfizuji své pracovni povinnosti: v kazdé organizaci nebo odvétvi existuji vadci, outsideti
a pramérni pracovnici. Nicmén¢, aby provést diferenciaci mezi nimi je tieba mit jednotny

systém hodnoceni efektivnosti plnéni kazdym zaméstnancem svych trednich funkci.

Vytvofit systém hodnoceni, stejné vyvazeny z hlediska presnosti, objektivity,
jednoduchosti a srozumitelnosti, je velmi komplikovany tikol. Proto k dneSnimu dni existuje
nékolik systémi hodnoceni pracovnikii, z nichz kazdy ma své vyhody a nevyhody.
Hodnoceni je nezbytnym a zakladnim prvkem ve struktufe fizeni prace personalu v podniku.
Je to ur€itd soustava, jeZ ma pomérné slozitou strukturu, kterd umoznuje provadéni regulacni
funkce ve vztahu k ¢innosti ohodnocenych pracovniki a manazert. Existuje spousta ,,pro*
a ,,proti“ oficidlnimu hodnoceni podfizenych zaméstnancti. Argumentem v jeho prospéch
je to, Ze prispiva k feSeni fady tikoll spravy. Naptiklad, pomahé vedeni identifikovat, komu
je tfeba zvysit mzdu, koho podpofit v sluzebnim postupu a koho propustit z préce.
Hodnoceni, zejména objektivni, povzbuzuje zaméstnance pracovat efektivnéji. Dostupnost
odpovidajiciho programu a zvefejnovani vysledktl jeho plnéni pobuzuji iniciativu
a vyvolavaji pocit odpovédnosti, stimuluji touhu pracovat. Takové hodnoceni slouzi jako
pravni zaklad pro pfefazovani a povysSeni zaméstnanct, ocenéni a propousténi, poskytuje
materidl pro formulovani otdzek pro nabrani novych pracovnikil, umoznuje ziskat potfebné

informace pro ur€eni velikosti mzdy a odmény.

Podle F. Hornika, ,,... ve vétsiné firem hodnoceni pracovnikii zaméreno jen na jejich
urcitou cast. Delici c¢darou mezi temi, kteri spadaji pod hodnoceni a kteri na néj
,nedosahnou* byva urcité platové zarazeni. Veétsinou pod hodnoceni spadaji manaZeri,

supervizori a klicové specialisté .

Zpravidla podle nazorti vétSiny odbornikll v oblasti fizeni, predpoklada se, ze kazdy
zam&stnanec vysS§i Urovné v podniku by mél vlastnit povinnymi obchodnimi

charakteristikami. K nimz obvykle patfi:

e znalost procesu vyroby — jeho technické a technologické prvky, moderni sméry

rozvoje;

e znalost ekonomiky — a to metod planovani, ekonomické analyzy apod.;

15 HRONIK, F. TamtéZ, s. 78.
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e schopnost volit metody a nastroje k dosazeni nejlepsich vysledki vyrobni
a obchodni Cinnosti za co nejnizSich financnich, energetickych a mzdovych

nakladu;

e ovladani odbornymi znalostmi v oblasti organizace a fizeni vyroby a nasledna

schopnost aplikovat je ve své praktické cinnosti,
e schopnost raciondlné nabirat a prerazovat zaméstnance;
e schopnost mobilizovat tym pro feSeni stanovenych tkolu;
e schopnost a dovednost udrzovat kdazen a hdjit své zdajmy;,
e schopnost ucelné planovat praci aparatu rizent,
e schopnost pfidélovat prava, pravomoci a odpovédnosti mezi podiizenymi;

e koordinovat cinnost vSech sluzeb a oddéleni jako jednotného systému fizeni

organizace;

e schopnost planovat a organizovdvat osobni aktivitu, kombinovat v ni zakladni
principy fizeni, uplatiovat v zavislosti na situaci nejucelné;jsi a nejefektivné;si

styl a metody fizeni;
e brat v avahu a kontrolovat vysledky své prace a prace tymu;

e stimulovat pracovniky k zodpovédnosti pii provadéni svych rozhodnuti;
eliminovat a netolerovat jakékoliv projevy byrokracie ve své praci a v praci

svych podiizenych.

Jak ukazuje praxe systém pravidelného hodnoceni vykonnosti zaméstnancl
umoziuje zvysit U€innost samotného systému hodnoceni. Kromé toho je vhodny nejen
pro jednotlivé zaméstnance a vedouci, ale 1 pro organizaci v celku. Proto vedeni jakéhokoliv
podniku musi dospét k zavéru, ze bez predchoziho posouzeni a dale bez provadeni atestace
a objektivniho hodnoceni zamé&stnanct po v§em parametriim neni mozné dosazeni stabilniho
provozu a fungovani podniku, a nakonec i vyskytnuti pozitivnich vysledki, a to jak

v samotném podniku, tak i u kazdého zaméstnance osobné.
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4 Vlastni prace

Praktickd Cast bakalafské prace je zaméfena na analyzu motivacniho systému
a hodnoceni zaméstnancii ve vybrané organizaci, kterou se stala jazykova skola Dialekt club.
Nejprve je v praci nastinéna organiza¢ni struktura $koly a jsou uvedeny stavajici motivaéni
a hodnotici nastroje. Pro odhaleni skute¢ného stavu v oblasti motivace a stimulace
zaméstnancl bylo provedeno dotaznikové Setfeni, kterého se ucastnili lektofi a lektorky
jazykové skoly. Vyzkum byl organizovan ve spolupraci s feditelkou zvolené organizaci.
Po interpretaci vysledkd dotazovani, které byly zpracovany jak v kvalitativni, tak
1 kvantitativni podobé, byl ptedloZzen ndvrh motivacniho a hodnoticiho systému, ktery by

m¢él prispét ke zvySeni motivace pracujicich zaméstnanct jazykové skoly.

4.1 Predstaveni spolecnosti a organiza¢ni struktury

V praktické casti se prace vénuje analyze hodnoceni a stimulace pracovniki
Vv jazykové Skole Dialekt club. Vzhledem k tomu, Ze informace v praktické ¢asti obsahuje
nejenom obecné pojednani, ale nékteré komercni informace, ndzev této jazykove Skoly byl

pro ucely prace zménén. Organizacni struktura v dané jazykové Skole je nasledujici:

Obrazek 1: Organizacni struktura v jazykové Skole

Reditelka

Strategické fizeni,
Administrativni fizeni|

nabor zamétnanc|
marketing, propagace, B2B]

Utetni Asistentka

I 7 T Vyfizovani smluv se studenty,
Externi pracovnik, vyfizuje evidence studentd, pliiéni

ucetni agendu administrativnich tkont

| |
Lektofi na
smlouvu o dilo

Lektoii na

14 4
racovini pomer
p p neha DPP
Vyuka ¢eského jazyka, sestavovani| Nestali lektofi, ktefi vyucuji
studijnich pland, hodnoceni studentii nepravidelné nebo jako zaskok

Zdroj: vlastni zpracovani
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4.2 Stavajici nastroje motivace v organizaci a hodnoceni zaméstnancu

Po komunikaci s feditelkou jazykové skoly bylo zjisténo, ze systém hodnoceni
a stimulace zaméstnancii nebyl dosud v jazykové Skole nastaven. To znamena, Ze feditelka
se nedostala k vytvofeni jednotného systému, protoze prozatim se veénovala pouze
strategickému a administrativnimu fizeni, nikoliv v8ak fizeni personalnimu. Pfitom potieba
nastaveni systému hodnoceni a stimulace zaméstnancii v jazykové skole je nezbytna. Klienti
komunikuji bezprostiedné s lektory, ktefi svym jednanim a potazmo svou motivaci inspiruji
studenty ceského jazyka k vyuce. Proto pravé lektoti jsou tou hlavni prezentaci jazykoveé

Skoly a jejich hodnoceni a stimulace by mélo byt klicovym faktorem uspéchu v dané firm¢.

Nicméné¢, nékteré znaky hodnoceni a stimulace, které byly uvedeny v teoretické ¢asti

prace, byly ptesto shledany ve firmé¢, i kdyz nejsou soucasti systému jako celku.

1. Osobni pohovory s lektory. Reditelka uvadi, Ze osobni pohovory s lektory jsou
provadény obcas, nepravidelné, a to bud’ na zadost samotného lektora nebo dle ptani
feditelky. Na osobnich pohovorech se diskutuje o tom, co lektorovi vyhovuje,
co nikoliv, diskutuje se o0 odménach a hodinach, které lektor odpracoval za mésic
nebo rok. Mluvi se o systému vyuky studentt, o jejich hodnoceni, o pokrocich. Obcas

se komunikuje o atmosféie v kolektivu.

2. Nefinan¢ni bonusy a benefity jako naptiklad, darky, poukazy na sluzby nebo
vstupenky, listky do kina. Nicménég, tyto benefity nemaji pravidelnost a jsou
rozdavany ad hoc, konkrétné€ jednou za Ctvrtleti, nebo za pololeti. Nelze to hodnotit

jako stimulaci, ale spiSe jako naladovost feditelky.

3. Pochvala od teditelky zaméstnanciim, ktera neni pravidelna, ale také podle nalady
feditelky. Pochvala je pfedev§sim za dobie provedenou lekci, za dobré reference
od studentti, za vytvoteni loajality studentii k jazykové Skole diky lektorovi. Neni
to pravidelné planované hodnoceni prace lektora, jak by to mélo byt dle piedpokladi

nastaveni systému stimulace a hodnoceni prace.

4. Teambuildingy, neboli jejich podoba — schizky se zaméstnanci v kolektivu
o prilezitosti svatkli nebo oslav narozenin. Tyto schlizky jsou nepravidelné, vétSinou
bez fizeného programu. Dle nazoru feditelky jazykové Skoly maji pozitivni vliv na

atmosféru v kolektivu.
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Naopak hodnoceni prace zaméstnanci — lektord probiha pravidelné. Jedna
se 0 hodnoceni poctu odpracovanych hodin a precast, poctu studentli, které lektor mél
na svych hodindch a hodnoceni pokrokti studentt v jednotlivych skupinach lektor. Dale
je téz hodnoceno, zda klienti se po jednom vzdélavacim jazykovém kurzu zakupuji dalsi
uroven nebo spisSe odchazeji z jazykové skoly — coz miize byt vysledkem snizené motivace
lektorti. Nicméné, v jazykové Skole neexistuje presny systém na méfeni lojality zadkaznik,
ani neni tento systém planovan pro zavedeni. Navic, feditelka neznd metriky, které by mohly
byt implementovany pro hodnoceni stimulace zaméstnancii a jejich vykonnosti. A proto
nema nastaveny systém pro stimulaci, ktery by se navazoval na systém hodnoceni

a vykonnost.

Pro zjisténi soucasné motivace zaméstnancu jazykové Skoly k préaci byl vytvoten
dotaznik, ktery byl distribuovdn mezi lektory, jak kmenové zaméstnance, tak obcasné
vyucujici.

Vysledky dotaznikového Setfeni jsou piedstaveny v grafech.

4.3 Rozhovory se zaméstnanci spole¢nosti s cilem vyhodnotit jejich
motivace a vliv na vykonnost v praci

Dotaznik probihal v jazykové Skole ceského jazyka pro cizince Dialekt club.
Dotazovani zajistila feditelka jazykové skoly. Jeji osobni idaje a jména zaméstnanci v této

praci nejsou uvedeny z divodu ochrany osobnich tdaja.

Celkem v jazykové skole pracuje 12 lektort. Kazdy z lektorti ma s jazykovou skolou
urcity pracovni pomér, at’ uz ve form¢ hlavniho pracovniho tivazku, dohody o pracovni

¢innosti nebo dohody o provedeni prace.

Dotazovani probihalo anonymné, aby kazdy lektor mohl vyjadfit sviij osobni nazor

bez obav kritiky ze strany feditelky nebo jinych spolupracovnik.

Na zaklad¢ vysledkli dotazovani pak ndsledné¢ bude vytvofen ramec doporuceni

pro zlepSeni situace ve firmé¢.
Odpovédi na otazky byly zapracovany do souboru Excel v kvantitativnim vyjadieni.

Pro lepsi ptehlednost dotaznik pfipraveny pro respondenty jazykové Skoly byl
rozdélen na pét casti, které se vénovaly jednotlivym slozkdm motivacniho systému

organizace. Prvni Ctyfi Casti nabizely respondentim uzaviené otazky, kde dotdzani lektoti
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m¢eli zvolit odpoveéd’, ktera se nejvice shoduje s jejich vlastni ndzorem. V paté casti dotazniku
m¢eli respondenti vEtsi prostor pro vyjadieni svych myslenek, protoze odpovidali na oteviené

otazky.

I. ¢ast dotazniku — obecna

V této Casti provedené¢ho dotazovéani se zjiStovaly zakladni informace tykajici
se prace zameéstnancl v jazykové Skole Dialekt klub. Zkoumala se délka zaméstnani
ve Skole, pracovni napli a také to, zda tato organizace je jedinym mistem, kde pracuji

dotazani respondenti.

Obrazek 2: Jak dlouho pracujete v jazykové Skole Dialekt?

a. méné nez

E s 5 L 1rok; 2; 17%
c. vicenez3 Gk Ha. ménénezlrok

roky; 5; 42% |

> mb. 1az3roky
b. 1aZ3

roky; 5; 41% c. vice nez 3 roky

Zdroj: vlastni zpracovani

V ramci dotaznikového Setfeni byla prvni otdzka zameétena na délku pracovniho
poméru v jazykové Skole Dialekt. Nejveétsi cast zaméstnancli je tvofena skupinou, ktera
pracuje v jazykové Skole déle, jak 3 roky. Druhou nejpocetnéjsi skupinou jsou zaméstnanci
v rozmezi 1-3 pracovnich let. Nejmén¢ zastoupenou skupinu tvoii zaméstnanci do jednoho

roku pracovniho pom¢éru.
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Obrazek 3: Je jazykova Skola pro vas jedinym mistem zaméstnani nebo vyucujete

i v jinych jazykovych skolach?

a. jetopromé
C. mam jinou jediné

praci kromé zaméstnani
jazykové vyuky 33%
42%

b. vyucuji
v jinych
jazykovych
skolach
25%

Zdroj: vlastni zpracovani

V ramci druhé otazky, ktera se zamétovala na to, zda se jedna o jediné pracovni misto
oslovenych, bylo nejcastéjsi odpovédi, Ze kromé prace pro jazykovou Skolu, maji jeste
i druhy pracovni zdvazek. Druhou nejéastéjsi odpoveédi bylo, ze se jedna o jediné zaméstnani,
které dotdzani maji. V neposledni fad¢ se také nasla skupina zaméstnanct, ktefi vyucuji i na
jinych jazykovych Skolach. Tuto odpovéd’ zvolila ctvrtina oslovenych respondentii. Celkové
ovSem lze z odpovédi usuzovat, Ze zaméstnanci jazykové Skoly maji Casto jesté vedlejsi

zavazky, a tedy jim piijmy z jazykové Skoly nedostacuji.
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Obrazek 4: Oznacte, jakou casovou napli mate v jazykové skole

Ma. odpovidajici plnému
pracovnimu Wvazku

mb. odpovidajici castemému
pracovnimu tvazku

B c. odpovidajici spiSe pracina
brigadu
d. obdasucimvramci zaskoku,
tedy nepravidelné

Zdroj: vlastni zpracovani

Nejcastéjsi odpoveédi v tomto piipadé bylo, Ze osloveni respondenti maji plny
pracovni uvazek. Velmi cCasto se také objevila odpovéd’, Ze osloveni zaméstnanci
pfirovnavaji svilj pracovni uvazek k brigdd¢ ¢i ¢astenému pracovnimu tvazku. V tomto
ohledu se dvé odpovédi shodné objevily u 25 % odpovidajicich. Nejméné respondentli
uvedlo, Ze jejich pracovni tuvazek v jazykové Skole odpovidd spiSe zéaskoklim,
coz predstavuje nepravidelnou pracovni dobu. Méné nez polovina zaméstnanct jazykové

Skoly miize svljj pracovni uvazek oznacit za plnohodnotny.

I1. ¢ast dotazniku — spokojenost se zaméstnanim v jazykové Skole

a4

V navaznosti na odpovédi respondentti v prvni ¢asti dotazniku, druha ¢ast se snazila
odhalit, do jaké miry jsou respondenti spokojeni se svym zaméstnanim V jazykové Skole.
Zjistovala se hlavné spokojenost dotazanych osob s financnim odménovanim, s irovni
komunikace s kolegy a vedenim, s poskytovanim zpétné vazby od studentd jazykové Skoly

a s moznosti ziskat dalsi vzdé¢lani, ktera jazykova Skola lektorim nabizi.
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Obrazek 5: Jste spokojen/a se finan¢nim hodnocenim v jazykové Skole?

Ma. Anog, finanéni hodnoceni
odpovida mym predstavam

mb. Ano,alejinéjazykové
Skoly nabizi vy$si odménu za
hodinu vyuky

mc. Ne,nejsemspokojen/a,
ale nemdam jinou alternativu

d. Ne, nejsemspokojen/aa
v blizké budoucnosti hodlam
si najit jinouprad

Zdroj: vlastni zpracovani

V otédzce finan¢ni spokojenosti, se celkem 33 % oslovenych respondentt vyjadrilo,
7e nejsou spokojeni se svym soucasnym finanénim ohodnocenim, které dostavaji v jazykové
Skole. Nasledné se objevuji dveé skupiny odpovédi, které tvoti 25 % odpovédi na polozenou
otazku. Jedna uvedla, Ze jsou sice se svym ohodnocenim spokojeni, ale na druhou stranu jiné
jazykové skoly davaji vys$i odménu za hodinu vyuky. Druha skupina uvedla, ze jsou
se svym finan¢nim ohodnocenim spokojeni a tedy odpovida jejich pfedstavam. Naproti tomu
17 % respondentli uvedlo, Ze nejsou spokojeni se svym finanénim ohodnocenim a tedy

predpokladaji, Ze si v budoucnu najdou jiné zaméstnani.
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Obrazek 6: Jste spokojen/a s irovni komunikace mezi vami a kolegy v jazykové skole?

Ha. Ano jsemplné
spokojen/a

17% 0% 17% mb. Spoluskoro
nekomunikujeme, ale mé to
nevadi

mc. Komunikace by méla byt
intenzivnéjsi, je to pfinosem
pro kol ektiv

wd. Komunikace by méla byt
méné intenz vni

me. Nedokdziuposoudit

Zdroj: vlastni zpracovani

V ramci této polozené otazky bylo jist¢ prekvapivé, ze celkem 41 % oslovenych
respondentti uvedlo, Ze v ramci jazykové Skoly s kolegy nedochazi k vzajemné komunikaci,
coz jim dle jejich vyjadfeni nevadi. Naproti tomu 25 % oslovenych uvedlo, Ze by méla byt
komunikace intenzivngj$i, nebot’ to povazuji za ptinosnéjsi pro kolektiv. Jsou zde také dvé
skupiny, které shodné ziskaly 17 %, kdy jedna uvadi, ze jsou plné¢ spokojeni s trovni
komunikace mezi kolegy, pak je zde také skupina, ktera se domniva, ze komunikace by mé¢la
byt mén¢ intenzivni. Je tedy ziejmé, Ze se zde nachéazeji dvé zcela rozdilné skupiny, nebot’
jedna se domniva, Ze komunikace je nedostate¢nd, naproti tomu ta druha, kterd si mysli,

ze komunikace je pfilis.
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Obrazek 7: Jste spokojen/a s urovni komunikace mezi vami a feditelem jazykové Skoly?

Ha. Ano, jsem plné spokojen/a

B b. Spoluskoro nekomunikujeme,
ale mé to nevadi

Hc. Komunikace by méla byt
intenzivnéjsi, je to prinosem pro
kolektiv

d. Komunikace by méla byt méné
intenzivni

me. NedokdZzu posoudit

Zdroj: vlastni zpracovani

V otézce spokojenosti komunikace mezi zaméstnanci a feditelem jazykové Skoly
uvedlo celkem 34 % respondenttl, ze jsou plné€ spokojeni. Na druhou stranu 33 % oslovenych
uvedlo, Ze by komunikace mohla byt intenzivngj$i, coZ by pfedstavovalo piinos pro kolektiv.
Ovsem 25 % respondentti se také domniv4, Ze komunikace s feditelem neni témét Zadna, ale
tento fakt jim ani nevadi. Pouhych 8 % oslovenych se domniva, ze by komunikace méla byt
intenzivnéjsi. Komunikace je v pfiméfenych intencich, ackoliv se 33 % oslovenych

domniva, Ze by mohla byt komunikace intenzivnéjsi.
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Obrazek 8: Jste spokojen/a se zpétnou vazbou od studentti jazykové skoly?

Zdroj: vlastni zpracovani

V ptipad¢ této otazky 67 % oslovenych uvedlo, Ze ackoliv maji zpétnou vazbu
od svych studentt, tak by uvitali, kdyby byla podrobnéjsi, nebot” nyni ji maji pouze
v zédkladnim rozsahu. Plnou spokojenost se zpétnou vazbou od studentl jazykové Skoly
uvadi 17 % oslovenych ucitelii. Oproti tomu nespokojenost se zpétnou vazbou uvadi celkem

8 % lektort, kdy dale uvadéji, ze jim toto vadi k jejich dalsi praci a snizuje to také jejich

HMa. Ano, jsmeplnéspokojen/a

mb. Zpétna vazbu mam, ale pouze
v zakladnim rozsahu, méla by byt
podrobnégjsi

mc. Ne,zpétnou vazbunemam,
vadi to mé priaci a snizuje muj
vykon

“d. Ne, zpétnou vazbu nemam,
ale mé tonevadi

dalsi vykonnost. Zpétnou vazbu také nema 8 % lektord, kterym to vSak viibec nevadi.
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Obrazek 9: Jste spokojen/a se zpétnou vazbou od studentl jazykové skoly?

ma. Ano, jsou mi nabizeny riizné
kurzy

mb. Ano,aledalsivzdélani
nepotiebuji

mc. Ne,neinvestujeanijinak
nenabizi

Zdroj: vlastni zpracovani

V nésledujici otazce se méli lektofi vyjadfovat k dal§imu vzdélavani, které jim nabizi
jazykova skola. Celkem 34 9% lektori uvadi, ze jim jsou nabizeny ze strany jazykové skoly
dalsi vzdélavaci kurzy. Nasledn¢ jsou zde dvé shodné skupiny po 33 %, kdy jedna uvadi,
ze ackoliv zde moznost dalSiho vzdélavani je, tak o dalsi kurzy jiz nemaji zdjem. Ta druha

skupina zase uvadi, ze jazykova Skola nijak neinvestuje do dalSiho vzdé&lavani a ani jim tuto

moznost nenabizi.

I1I. ¢ast — motivace a stimula¢ni nastroje

Treti cast dotazniku se vénuje motivaci a stimula¢nim nastrojim vyuzivanym
manazery jazykové Skoly s cilem zlepsit vykon svych zaméstnanci. Hodnoti se taktéz

uroven pracovni motivace dotazanych zaméstnancti a moznosti jejiho zvySeni.
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Obrazek 10: Jaké stimulacni nastroje a pobidky vyuziva management jazykové Skoly pro

zlepSeni vaseho vykonu?

Ma. Financni motivaci

Bb. Ramé nefinantni bonusy a
odmeény (napfiklad, poukazky,
teambuildingy)

mc. Osobnipohovory

d. lJiné

Zdroj: vlastni zpracovani

V otdzkdch motivace panuje pomérné jasna pievaha v tom, Ze jazykova Skola
vyuziva k motivaci zejména finance. Jako dal$i néstroje jsou uzivany osobni pohovory, které
vSak nemusi byt vzdy chapany, jako motiva¢ni. Dale jazykova skola vyuziva nefinan¢nich
bonusti, kam se nejcastéji fadi nejriznéjsi poukazky nebo velmi popularni teambuildingoveé
aktivity. Byla zde 1 znacna ¢ast odpovédi uvadéjicich jiné formy motivaci, ale ty vSak

nespecifikovali, o jaké formy se jedna.
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Obrazek 11: Ohodnot’te stupeil vasi pracovni motivace

ma. Jsemvelmi motivovdn/a
mb. Chybi mi motivace
mc. Nejsem motivovan/a

= d. NedokaZu posoudit stupen mé
motivace

Zdroj: vlastni zpracovani

Pracovni motivace se ukazuje jako nedostatecny motivator, jelikoz 33 % oslovenych
uvedlo, Ze jim chybi potfebnd motivace. Stejné tak dalSich 25 % respondentd uvadi,
7e nejsou motivovani vibec. Naopak 25 % lektorii povazuje motivaci ze strany jazykové
Skoly za dostatecnou a dalSich 17 % neni schopno posoudit, jaky maji stupefi motivace

k dalsi praci v jazykové Skole.

Obrazek 12: Co by mohlo zvysit stupen vasi pracovni motivace?

ma. Vy3Siodména/ finanéni
bonusy

mb. Lepsiatmosférav kolektivu

mc. Nefinanéni bonusy, darky nebo
jiné pracovni benefity

d. Osobni pfistup vedeni k
zaméstnancim

me. Skoleninebo jiné vzdélavaci
aktivity pro lektory

mf. Tembuildingy nebo tematické
porady s kolektivem

mg. Jiné (uvedte)

Zdroj: vlastni zpracovani
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A4

Nejlepsi zptisob, jak zvysit aktudlni stupent motivace na vyssi, byl ze strany lektorti
uvadén finanéni bonus, ptipadné vyssi odména, kdy takto to vnima celkem 58 % oslovenych
zaméstnancl jazykové Skoly. Dalsi prostor ke zlepSeni soucasné pracovni motivace spatiuji
Vv lepsi atmosféfe v kolektivu a dale v pfipad€ nefinan¢nich bonust, darkd, pfipadné jinych
pracovnich benefitii. Objevili se zde i taci, ktefi by uvitali osobni piistup ze strany vedeni

Kk soucasnym zaméstnanctim.

Obrazek 13: Myslite si, ze vase pracovni motivace se spiSe zvySuje nebo snizuje v prubchu

préace v jazykové Skole?

ma. Moje osobni motivacese
zvysuje

Bb. Moje pracovni motivace se
snizuje

Mc. Moje pracovni motivace
zUstdva na stejné trovni

©d. Nedokazu posoudit

Zdroj: vlastni zpracovani

V otézce rostouci ¢i klesajici motivace je ziejmé, ze 33 % oslovenych ma pocit,
ze jejich pracovni motivace ma setrvaly stav a je tedy na stejné Grovni. Na druhou stranu
je zde 1 dalsich 33 % odpovedi, které se vyslovily v tom duchu, Ze jejich pracovni motivace
ma klesajici tendenci. Jazykova Skola ma soucasné 17 % zaméstnancii, kteti pocit'uji
zvySujici se motivaci do dalsi prace, coz je jist¢ pro Skolu dobie, ale jsou zde i taci
zameéstnanci, kteti nejsou schopni posoudit, zda maji rostouci ¢i klesajici motivaci do dalsi

prace.
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IV. ¢ast — hodnoceni prace

Ctvrta ¢ast dotazniku maé za cil zajistit, jak se hodnoti prace zaméstnanci jazykové
Skoly podle nazorG dotazanych lektorti. Analyzuje se, jaké nastroje Skola vyuziva
pro hodnoceni pracovnikil, jaké administrativni dokumenty musi lektofi vypliiovat pro

podavani vykazli o své praci a jak celkem respondenti hodnoti stupeni byrokracie v jazykové

skole.

Obrazek 14: Jaké nastroje pouZziva jazykova Skola pro hodnoceni vase prace?

Zdroj: vlastni zpracovani

Jazykova Skola dle ziskanych odpovédi vyuzivd k hodnoceni lektori zejména
dotazniky, které na zaklad¢€ vyplnéni od studentii jsou vyhodnoceny a z tohoto jsou délany
zaveéry. Dalsi metodou k hodnoceni prace lektorti jsou vyuzivany testy a hodnoceni znalosti
studentli jazykové Skoly. V tomto ohledu by se dalo hovofit o pomérné kontroverznim
zpusobu hodnoceni prace ucitell, nebot’ se vzdy mize jednat o individuélni ptistup kazdého

studenta. Tento zplisob hodnoceni je tedy spiSe neobjektivni, protoze vzdy bude zalezet

ma. Dotazniky pro studenty
jazykové skoly

mb. Testyahodnoceniznalosti
studentl jazykové Skoly

mc. Srovndvacitesty/zkousky
mezi studenty riznych vyucujicich

d. Hodnoceni studijnich
materiald

me. Jiné (uvedte)

na priprave studentli a samotny ucitel to nemuze pfili§ ovlivnit.
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Obrazek 15: Jaké formulafe vypliujete jako vyucujici pro podavani vykaza o své praci?

(Ize uvést vice moznosti)

ma. Tridni knihy

Bb. Formuldfeznalostistudent(
kurzu

mc. Formuldfes osobnim
hodnocenim studenti

d. FormulédFeo obsahu hodin a
vyucovaci latky

me. Studijni plany

mf. Jiné(uvedte)

Zdroj: vlastni zpracovani

K nejcastéjsSim formam evidence o pracovni ¢innosti je v jazykové Skole vyuzivan
formuléf o obsahu hodiny a vyucovaci latce. K dal$im eviden¢nim prostiedkiim se fadi tfidni
kniha, ale nesmi také chybét formulaf o znalosti studentl z kurzu a studijni plany. Lze tedy

konstatovat, Ze se jedna o standardni formy evidenci.
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Obrazek 16: Jak hodnotite stupen byrokracie (nutnost vypliiovani riznych formuléit)

Vv jazykové skole?

Ha. Jeodpovidajici mé prace

mb. Vyucujici maji prilis mnoho
papirovani (byr okratickych
povinnosti)

®c.  Vyucujici maji nedostatecnou
povinnost papirovani
(by rok ratickych povinnosti)

d. Nedokazu posoudit

Zdroj: vlastni zpracovani

V otazce byrokracie panuje pomérné velka shoda na tom, ze odpovida pracovnim
pozadavkliim na dané pracovni pozice, avsak i zde se nachazi celkem 33 % respondentt, kteti
uvedli, Ze jako lektofi maji pfiliSnou byrokracii, kterd je pii praci zatéZuje. Naopak nikdo

z oslovenych se nedomniva, ze by vyucujici méli nedostate¢nou povinnost evidence.

V. ¢ast — zavéreéna
Posledni ¢ast dotazniku zjiSt'ovala, jaké aspekty povazuji respondenti za silné a slabé

stranky jazykové Skoly. Zaroven s tim se odhalovalo, jakd doporuceni by lektofi nabidli

ke zlepSeni prace organizace.

V ptipadé otazky cislo 16: Jakou silnou stranku jazykové skoly miiZete oznacit?,
se jednalo o moznost volné se vyjadrit k tomu, jakou silnou stranku jazykova Skola ma.
V tomto sméru se lektofi shoduji, Ze za velkou vyhodu oznacuji mnozstvi studentd, které
jazykova Skola kazdoroné¢ ma. Tento fakt se poté projevuje na vytizenosti jednotlivych
lektori a taktéz i na poctu oducenych hodin, a tedy i finan¢ni strance kazdého lektora.
Lektofi také Casto uvadéli pratelskou atmosféru mezi kolegy lektory, ale také se studenty,
kteti jsou neodmyslitelnou soucasti této jazykové Skoly. V neposledni fad¢€ jsou pro lektory

ocenénim vysledky studentt.
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Jak jiz vyplynulo z dotaznikového Setieni (otazka ¢islo 17), tak mnozi lektofi vnimayji
finan¢ni ohodnoceni na jazykové skole za nedostacujici a Casto je nuti k dal$im uvazkim,
nad ramec jejich pracovnich povinnosti. Stejn¢ tak je pro mnohé jiz zminovana byrokracie
slabou strankou. Dale se lektofi zminovali o vztazich na pracovisti, nebot’ jak jiz zde zaznélo,
tak atmosféra je pratelska, ale na druhou stranu spolu lektofti pfili§ nekomunikuji, coz miize
byt zejména velkou vytiZzenosti hodin, ale také tim, Ze se mnohdy nepotkavaji, nebot’ maji
dalsi avazky mimo jazykovou Skolu. No a také byla uvadéna mzda, kterou lektoti na Skole
ziskéavaji. Jedna se zejména o to, Ze jiz fadu let se mzda nezvySovala, ackoliv dochazi
k inflaci a studenti ma jazykova Skola dostatek, takZze by nemél byt problém s fadnym

finan¢nim ohodnocenim.

Jako nejpfijatelnéjsSi doporuceni ke zlepSeni jazykové Skoly uvadéli lektofi
nasledujici moznosti (otazka ¢islo 18). Mezi ty nejcastéjsi se objevilo navySeni mzdy, nebot’
jak jiz bylo uvedeno, tak nékolik let nedoslo ke zvyseni mzdy, coz neodpovida soucasné
inflaci. Dale lektofi maji v dasledku opatieni proti Sifeni koronaviru zdjem o zavedeni online
vyuky, ¢imz by doslo ke sniZeni negativnich dopadt v disledku aktualnich opatfeni a Skola
by nemusela pierusovat vyuku. Ve spojitosti s online vyukou byl uveden i ndvrh na online
porady zaméstnanct, aby mohlo dochézet ke sdileni ndzorti na online vyuku a pfipadné
by byla Skola schopna reagovat na piipadné zjiSténé nedostatky. Jazykova Skola by také
mohla zleps$it motivacni program pro lektory, ktery by obsahoval dostate¢ny pocet benefitd,

které by motivovali lektory k pfipadnému zlepSeni jejich prace.
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5 Navrh motiva¢niho a hodnoticiho systému pro organizaci

Po zhodnoceni situace v jazykové Skole Dialekt club a s pfihlédnutim k soucasné
situaci, ktera pfedpokladd omezeni pii organizaci vyuky v jazykové skole, jistym
doporucenim je piepracovat a reorganizovat kompletné cely systém prace, hodnoceni

zamestnancu a jejich stimulaci pro zvysSeni vykonnosti.

Prvnim dulezitym bodem, ktery je nutno zminit, je to Ze jazykova Skola v soucasné
dobé nemusi omezovat pocty studentd v jedné skupiné, protoze vyuka probihd online
alespoil do konce roku 2021, jak jiz bylo rozhodnuto feditelkou. To znamena, Ze vSichni
pozice byly pfeneseny do online formétu — jak administrativni pozice asistentky, tak prace
lektort, kteti u¢i v programu MsTeams. Online vyuka ptedpoklada také méné zpétné vazby
pro studenty, protoze v online formatu tato zpétna vazba je slozita, kdyz se jedna o skupinu
lidi sedicich pfed monitorem a vzdjemné se nekomunikujicich. Proto bylo rozhodnuto,

ze jazykové kurzy v online budou levnégjsi, ale pocet studentl na téchto kurzech bude vétsi.

Dale pfi reorganizaci prace je nutno téz optimalizovat zpétnou vazbu od studenti.
Ta mlZe byt po kazde lekci online, hned na konci, kdy se studentovi bude nabizet kratky test
(staci tii otazky) na zadané téma, aby studenti pfi lekcich davali pozor a aby si mohli
zhodnotit vlastni pokrok. Toto bude zvySovat nejenom loajalitu studentd, ale téZ loajalitu

a motivaci ucitell, kteti budou vidét vysledky své prace.

Je nutno hodnotit praci lektor. Jaké metriky jsou nejlepsi pro hodnoceni? Lze

uvazovat o nasledujicich hodnoticich kritériich:
1. Pocet odpracovanych hodin.
2. Pocet studenttl, kteti uspeésné zvladli test z Ceského jazyka po ukonceni kurzu.
3. Primérné hodnoceni studentt v testu.

4. Pocet studentt, kteti pokracuji do dalSiho kurzu (coz svédci o jejich spokojenosti
s lektorem).
Tyto metriky pomtzou zjistit skuteény stav vykonnosti lektorii a odmeénit ty z nich,
ktefi se snazi nejvice a ukazuji vyborné vysledky. Piicemz doporucené metriky mohou byt
vyjadieny v podrobnéjsich kvantitativnich hodnotach, naptiklad v po¢tu bodi, v poc¢tu hodin

apod., které dale budou ptedpoklédat urcité ohodnoceni.
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Na zaklad¢ téchto hodnoceni pak lze udélit jisté finanéni odmeény, na které vsichni
respondenti poukdzali ve svych odpovédich na dotaznik. Finan¢ni odmény by se mély
odvazovat od celkového hodnoceni studentti a jejich lojality (tj. ptani si zakoupit dalsi kurz).
Jakmile lektor bude védét, ze prave jeho prace piimo ovlivituje obraty v podniku a potazmo

1 jeho odménu, bude se snazit vice, a to jak na hodinach, tak pfi jejich ptiprave.

Dalsi moznosti kvalitativniho hodnoceni jsou anonymni dotazniky studentim kurzu,
ktefi budou obsahovat hodnotici otazky tykajici se lektord, zpusobl jejich prezentace
na hodiné, jejich vystupovani a komunika¢ni dovednosti a téz diplomaticky pfistup
ke studentim. Na zéklad¢ téchto hodnoceni je mozné lektorim nabidnout dal§i odmény,
napiiklad materialni. Mohou to byt poukazky na nakup, vstupenky do kina nebo do divadla,
nebo hodnotné darky. Zaméstnanci by méli vSak védét, Ze tyto odmény jsou pravidelného
charakteru a odvijeji se od hodnoceni studentli na zdklad¢ dotazniku. Vysledky hodnoceny
by mély byt diskutovany spolec¢né s lektorem a mélo by byt hodnoceno, co muze lektor
udélat pro zlepseni svého vystupovani. Pokud vSak hodnoceni dopadlo dobre, feditelka

by méla pochvalit lektora zcela upfimné a podékovat mu zminénou odménou.

Dale je nutno doporucit pofadat pravidelné schlizky vSech lektorid (byt provadénych
online), na které se bude diskutovat pokrok pii vzdélavani studentii, problémy vznikajici

na lekcich. Budou se fesit zplisoby a moznosti sniZzeni negativnich vlivii online vyuky.

Déle je nutno provadét koleni na naklady jazykové skoly. Skoleni by se méli
ucastnit vSichni lektofi bez ohledu na to, zda jsou zaméstnavani na plny nebo castecny
tivazek nebo na dohodu o provedeni prace. Skoleni by se méli zaméfovat na nasledujici

problémy:

e organizace online vyuky, vytvofeni piehlednych prezentaci pro online vyuku,

e komunikace se studenty, zvladani slozitych pfipadl spojenych s namitkami
studentd,

e vytvofeni interaktivnich prezentaci a online testl pro hodnoceni znalosti
a pokroku studentt,

e emocionalni intelekt neboli jak pochopit naladu skupiny a reagovat na ni.

Tato Skoleni pomutze lektorim byt vzdélanéjsi nejenom v oboru, ve kterém uci,

ale téz v pedagogice jako takové, obzvlast’ s dirazem na online vyuku.
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6 Zavér

V této bakalarské praci byla provedena analyza systému hodnoceni a stimulace
zaméstnanctl ve vybrané firmé — jazykové $kole. Ukolem bylo nejenom posoudit stavajici
systétm ve firm¢, ale predevsim doporucit jeho zménu vzhledem ke zmeéné zplisobu
provedeni vzdélavacich kurzii (z off-line prostiedi a osobni vyuky na online format vyuky).
Zjisténimi prace byly nésledujici:

Jazykova Skola Dialekt club je fizend feditelkou. Ve firmé neexistuje jednotny
a uceleny systém hodnoceni a stimulace zaméstnancti, nybrz jednotlivé ndznaky osobniho
ptfistupu feditelky a obcasnych odmeén, které nemaji ani pravidelnost ani logi¢nost.
To znamena, Ze zaméstnanci nevi, zda dostanou odménu, v jaké bude vysi a za co je tato

odména. Toto neptfivadi ke stimulaci a ke zvySeni kvality prace lektort ani jejich vykonu.

Dale bylo zjisténo, Ze celkova spokojenost zaméstnanct — lektor v dané jazykové
Skole je nizka. Nékomu chybi celkovy systém hodnoceni a zpétnad vazba od vedeni Skoly.
Neékdo se sté¢zuje na nizké financni hodnoceni a absenci komunikace. Proto je ziejmé,

ze systém vyzaduje zménu, obzvlast kdyZ nastdva zména v systému vyuky.

Proto bylo navrZzeno pfti pfechodu do online prostiedi nastavit politiku hodnoceni
zamé&stnancl na zdklad¢é stanovenych kritérii jako pocet hodin vyuky, Groveinl znalosti
studentli po ukonceni kurzu, pocet studentl, kteti zakoupili dals$i kurz u stejného lektora.
Déle bylo doporuceno zavést anonymni dotazovani studentli o kvalité¢ vyuky, o pfistupu
lektora. Na zaklad¢ téchto kvalitativnich a kvantitativnich hodnoceni je nutno zavést
transparentni systém odménovani, aby lektoti védéli presné, ze jejich prace ptimo ovliviiuje

jejich odménu na konci mésice.

Dale je doporuceno zavést systém komunikace, a to jak na spoleénych schiizkach
Vv jazykoveé Skole, tak vramci osobnich konzultaci a rozboru hodnoceni studentil
(dle dotaznik, kteti jsou jim rozdavany po ukoncéeni kurzu). Tato osobni hodnoceni by méla
byt v pratelské atmosféte, bez vycitek, ale méla by byt diskutovana opatieni, kterd musi byt

ptijata lektorem nebo vedenim pro zlepSeni hodnoceni prace lektora nebo jazykové skoly.

Dale je nutno investovat do Skoleni, aby lektofi mohli ovladnout nové zplisoby online
vyuky, vytvofeni zajimavych interaktivnich prezentaci, komunikace pfes online platformy.

Dale je vhodné potradat skoleni pro zvladani ndmitek od studenti a klientl a vzdélavat
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lektory jazykové Skoly emociondlnimu intelektu, ktery je v soucasné dobé nezbytny

pro praci s lidmi.
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8 Prilohy

8.1 Priloha 1 Dotaznik
Vazeni lektofi jazykové skoly,

V ramci zpracovani této bakalaiské prace na téma ,,Hodnoceni a stimulace
zamé&stnancl firmy* vas chci poprosit o vyplnéni nasledujiciho dotazniku. Dotaznik ma,
krom¢ jiz zminéného ucelu, cil poskytnout praktickou informaci fediteli jazykové skoly pro

zlepseni motiva¢niho programu ve spole¢nosti.

I. ¢éast - obecna

1. Jak dlouho pracujete v jazykové Skole ...?
a. méné nez 1 rok
b. 1az3roky
c. vice nez 3 roky

2. Jejazykova Skola ... pro vas jedinym mistem zaméstnani nebo vyucujete 1 v jinych
jazykovych skolach?
a. jeto pro me jediné zaméstnani
b. vyucuji v jinych jazykovych skolach
C. mam jinou praci kromé jazykové vyuky

3. Oznacte, jakou ¢asovou naplih mate v jazykové skole ...
odpovidajici pInému pracovnimu uvazku
odpovidajici ¢aste¢nému pracovnimu tvazku
odpovidajici spiSe praci na brigadu

obcas u¢im v ramci zaskok, tedy nepravidelné

oo o

I1. ¢ast — spokojenost se zaméstnanim v jazykové Skole

4. Jste spokojen/a se finanénim hodnocenim v jazykové Skole ...?
a. Ano, finan¢ni hodnoceni odpovidd mym ptredstavam
b. Ano, ale jiné jazykové skoly nabizi vyssi odménu za hodinu vyuky
c. Ne, nejsem spokojen/a, ale nemam jinou alternativu
d. Ne, nejsem spokojen/a a v blizké budoucnosti hodlam si najit jinou praci

5. Jste spokojen/a s urovni komunikace mezi vami a kolegy v jazykové skole ...?
Ano, jsem plné spokojen/a

Spolu skoro nekomunikujeme, ale mé to nevadi

Komunikace by méla byt intenzivngjsi, je to pfinosem pro kolektiv
Komunikace by méla byt méné intenzivni

Nedokazu posoudit

P00 o
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6. Jste spokojen/a s urovni komunikace mezi vami a feditelem jazykové Skoly?

Ano, jsem pln¢ spokojen/a

Spolu skoro nekomunikujeme, ale mé to nevadi

Komunikace by méla byt intenzivng;jsi, je to pfinosem pro kolektiv
Komunikace by méla byt mén¢ intenzivni

Nedokazu posoudit

P00 T

7. Jste spokojen/a se zpetnou vazbou od studentt jazykové skoly?

10.

11.

12.

a. Ano, jsme plné spokojen/a

b. Zpétna vazbu mam, ale pouze v zakladnim rozsahu, méla by byt
podrobné;jsi

c. Ne, zpétnou vazbu nemam, vadi to mé praci a snizuje muij vykon

d. Ne, zpétnou vazbu nemam, ale m¢ to nevadi

Investuje vedeni skoly do vaSeho vzdélavani?
a. Ano, jsou mi nabizeny ruzné kurzy
b. Ano, ale dalsi vzdélani nepotiebuji
€. Ne, neinvestuje ani jinak nenabizi

III. ¢ast — motivace a stimulaéni nastroje

Jaké stimula¢ni nastroje a pobidky vyuzivd management jazykové Skoly pro zlepSeni
vaseho vykonu?
a. Finan¢ni motivaci
b. Ruzné nefinan¢ni bonusy a odmény (napiiklad, poukazky, teambuildingy)
€. Osobni pohovory
d. Jiné

Ohodnot’te stupeii vasi pracovni motivace
a. Jsem velmi motivovan/a
b. Chybi mi motivace
C. Nejsem motivovan/a
d. Nedokazu posoudit stupei mé motivace

Co by mohlo zvysit stupeni vasi pracovni motivace?

Vys§i odména / finanéni bonusy

Lepsi atmosféra v kolektivu

Nefinanéni bonusy, darky nebo jiné pracovni benefity
Osobni pfistup vedeni k zaméstnancim

Skoleni nebo jiné vzdélavaci aktivity pro lektory
Tembuildingy nebo tematické porady s kolektivem
Jiné (uved’te)

@roaop o

Myslite si, Ze vase pracovni motivace se spiSe zvysuje nebo snizuje v pribchu prace
Vv jazykové skole?

a. Moje osobni motivace se zvySuje

b. Moje pracovni motivace se snizuje

€. Moje pracovni motivace zlstava na stejné irovni

d. Nedokazu posoudit
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IV. ¢ast — hodnoceni prace

13. Jakeé nastroje pouziva jazykova skola pro hodnoceni vase prace?

a
b.

® oo

Dotazniky pro studenty jazykové skoly

Testy a hodnoceni znalosti student jazykové Skoly
Srovnavaci testy/zkousky mezi studenty rtiznych vyucujicich
Hodnoceni studijnich materialt

Jiné (uved'te)

14. Jaké formulafe vypliujete jako vyucujici pro podavani vykazii o své praci?

mo o0 o

Ttidni knihy
Formulafe znalosti student® kurzu
Formulare s osobnim hodnocenim studenti
Formulate o obsahu hodin a vyu€ovaci latky
Studijni plany pro vyucujici

Jiné (uved'te)

15. Jak hodnotite stupent byrokracie (nutnost vyplilovani riiznych formuléit) v jazykové

skole?

o ®

Je odpovidajici mé prace

Vyucujici maji ptili§ mnoho papirovani (byrokratickych povinnosti)
Vyucujici maji nedostate¢nou povinnost papirovani (byrokratickych
povinnosti)

Nedokézu posoudit

V. éast - zavéreéna

16. Jakou silnou stranku jazykové skoly mizete oznacit?

17. Jakou slabou stranku jazykoveé Skoly ... mlzete oznacit?

13. Jaka konkrétni doporuceni byste mohl/a uvést pro jazykovou skolu?
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