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Hodnoceni a stimulace zaméstnanci firmy

Abstrakt

Cilem préce je na zdklad¢ studia souvisejici odborné literatury a vlastniho Setfeni
posoudit proces hodnoceni zaméstnanct a G¢innost nastroju jejich stimulace ve zkoumané
firmé s vyslednym ndvrhem opatieni vedouci ke zlepSeni systému persondlniho fizeni. Prvni
Cast je zpracovana metodou literdrni reSerSe a uvadi piehled soucasného stavu dané
problematiky se zaméfenim na procesy hodnoceni, motivace a stimulace pracovnikl. Druha
Cast je zpracovana za pouziti metod fizeného rozhovoru s manazerem firmy a dotaznikového
Setfeni mezi zaméstnanci (celkem 20 osob, 100 % personalu firmy). Ve druhé ¢asti prace je
provedena analyza dostupnych firemnich dokumentti (G¢etnich vykazi, plan smén, denni
uzavérka) a je popsan soucasny stav hodnoceni a stimulace pracovnikli. V ramci
dotaznikového Setfeni zaméstnanci hodnotili vyznam riznych stimuli pro jejich motivaci a
vykon, svoji spokojenost s nabidkou benefitti. Revidovand metoda R-MAWS byla pouzita
k analyze typti motivace pracovnikti. Na zaklad¢ ziskanych vysledkii byly vytvoteny navrhy,
zaméfené na odstranéni nedostatkd v procesu stimulace a hodnoceni zaméstnanct. Jedna se
napiiklad o vyvoj kariérniho planu, méfeni vykonu pomoci vice hodnoticich ukazateld,

vyuziti pochvaly a uznani pfi stimulaci pracovniku.

Kli¢ova slova: proces hodnoceni zaméstnancti, stimulace zaméstnancii, hmotna stimulace,
nehmotnd stimulace, personalni fizeni, stimuly, motivace, osobni rozvoj, efektivita prace,

vyzkumné metody.



Evaluation and stimulation of company employees

Abstract

The aim of the thesis is to assess the process of evaluating employees and the
effectiveness of their stimulation tools in the investigated company, based on the study of
related professional literature and own investigation, with the resulting proposal of measures
leading to the improvement of the personnel management system. The first part is processed
using the method of literary research and provides an overview of the current state of the
issue with a focus on the processes of assessment, motivation and stimulation of workers.
The second part is processed using the methods of a controlled interview with the company
manager and a questionnaire survey among employees (a total of 20 people, 100 % of the
company's staff). In the second part of the work, an analysis of the available company
documents (accounting statements, shift schedule, daily closing) is carried out and the
current state of employee evaluation and stimulation is described. As part of a questionnaire
survey, employees evaluated the importance of various incentives for their motivation and
performance, their satisfaction with the benefits offered. The revised R-MAWS method was
used to analyze the types of worker motivation. On the basis of the obtained results,
proposals were made, aimed at eliminating shortcomings in the process of stimulation and
evaluation of employees. These include, for example, the development of a career plan,
performance measurement using multiple evaluation indicators, and the use of praise and

recognition to stimulate employees.

Keywords: employee evaluation process, employee stimulation, tangible stimulation,
intangible stimulation, personnel management, incentives, motivation, personal

development, work efficiency, research methods.
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1 Uvod

Motivace, stimulace a hodnoceni zaméstnanct jsou rozhodujici faktory pro dosazeni
uspéchu spolecnosti. Zaméstnanci, ktefi jsou motivovani a zapojeni do své prace, budou s
vétsi pravdépodobnosti produktivni a oddani své praci. Motivace zaméstnanci je nezbytna
pro vytvéareni pozitivniho pracovniho prostiedi a zvySovani vykonu. Schopnost stimulovat
zamgstnance a poskytovat efektivni hodnoceni miize mit vyznamny dopad na jejich pracovni

spokojenost, ndladu a nakonec i jejich udrzeni v organizaci.

Motivace mlze pochazet zriznych zdrojii, véetné finan¢nich odmén, uznani a
pochval, spokojenosti s praci a pfilezitosti k rlstu a rozvoji. Rizné teorie motivace se
zabyvaji otazkou, ¢im jsou lidé motivovani, jaké jsou rozdily v jejich motivace a jsou
uzite¢né pro i€innou motivaci a stimulaci zaméstnancti v praci. Mezi zndmé teorie motivace
patfi napiiklad Maslowova hierarchie potfeb, Herzbergova dvoufaktorova teorie,

McGregorova teorie, Vroomova teorie ocekavani.

Stimulace zaméstnancli zahrnuje vyuziti vnéjsich pobidek, které mohou piisobit na
motivaci lidi a usmérnovat jejich chovani zddoucim zptsobem. Stimulace pomaha vytvéaret
prostfedi, kde mohou zaméstnance prosperovat a podavat nejlepsi vykony. To muze
zahrnovat poskytovani pfilezitosti pro rust a rozvoj, jako jsou Skolici programy, mentorstvi
a rotace pracovnich mist. MiZe také zahrnovat uznavani a odménovani vykonu

zameéstnanct, napiiklad prostiednictvim bonusi, povySeni a dalSich pobidek.

Hodnoceni je diilezitou soucasti fizeni zamé&stnanct, protoze poskytuje zpétnou vazbu
o vykonu a poméha identifikovat oblasti pro zlepSeni. Efektivni hodnoceni zahrnuje
stanoveni jasnych cill a ocekavani, poskytovani pravidelné¢ zpétné vazby a nabizeni
prilezitosti pro rozvoj zaméstnanci. Hodnoceni vykonu je béznym néstrojem hodnoceni, ale
neni jedinou moznosti. Jiné formy hodnoceni mohou zahrnovat 360stupiiovou zpé&tnou

vazbu, sebehodnoceni a vzajemné hodnoceni.

Zavérem lze fici, ze motivace, stimulace a hodnoceni zaméstnanct jsou rozhodujicimi
faktory pro dosazeni organiza¢niho uspéchu. Diky pochopeni rGznych teorii a postupti
souvisejicich s témito oblastmi mohou manazefi a lidfi vytvofit pozitivni pracovni prostiedi,
kde se zaméstnanci citi motivovani, stimulovdni a hodnoceni spravedlivym a efektivnim

zplisobem.
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2 Cil prace a metodika

Prace je zamétena na zkoumani procesit motivace, stimulace a hodnoceni zaméstnancti

ve vybrané firmeé XYZ.

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem préace je na zakladé studia souvisejici odborné literatury a vlastniho
Setfeni posoudit proces hodnoceni zaméstnancii a ucinnost nastrojii jejich stimulace ve
zkoumané firm¢ s vyslednym navrhem opatieni vedouci ke zlepSeni systému personalniho
fizeni.

Dil¢i cile jsou:

- charakteristika stavajicich procest stimulace a hodnoceni zaméstnancti ve firmé XYZ,

- vyzkum Ucinnosti stimula¢nich néstroji a irovné motivace zaméstnancti zkoumaného

podniku,

- navrh opatfeni ke zlepSeni systému persondlniho fizeni v oblasti stimulace a hodnoceni

zaméstnancu.

2.2 Metodika

V prvni ¢asti prace je na zaklad¢ reSerSe relevantnich literarnich zdroji a piehledu
soucasného stavu poznani dané problematiky prozkouman pribéh personalniho fizeni firmy,
se zam&fenim na proces hodnoceni zaméstnancli ve vazb¢ na osobni rozvoj zaméstnance a
nastroje stimulacniho systému. Na zdklad¢ studia odborné literatury je uveden popis

vybranych teorii motivace.

V druhé casti prace je uvedena charakteristika vybrané firmy XYZ a popis jeji
stavajiciho pfistupu k organizaci pracovnich procesli, motivaci a stimulaci, hodnoceni

zamé&stnancl. Dale jsou pouzity metody dotaznikového Setfeni a fizeného rozhovoru.

Rizeny rozhovor je proveden metodou face-to-face s manazerem podniku XYZ. Cilem
rozhovoru je zjistit, jak jsou zaméstnanci ve firm¢ motivovani, jakym zplsobem a jak ¢asto
jsou zaméstnance hodnoceny, jaké konkrétni néstroje stimulace jsou pouzivany. V ptipravné
fazi je sestaven seznam otdzek a napldnovan termin schiizky s manaZerem a provedeni

rozhovoru. Samotny rozhovor se zacind ze stru¢ného piedstaveni této prace a jeji cila.
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Béhem rozhovoru je vytvofen pisemny zaznam s odpovéd'mi, s nimz je manazer nasledné

seznamen.

Metoda dotaznikového Setieni je pouzita pro zkoumani urovné motivace, vyznamu a
ucinku rtiznych stimult na zaméstnance firmy XYZ. Na zédklad¢ vysledkti dotaznikového

Setfeni jsou nalezeny odpovédi na nasledujici vyzkumnou otazku:
Cim jsou motivovani k praci zaméstnanci vybrané organizace?

Vzor dotazniku je vytvofen v online systému Survio, ktery umoZziiuje ndsledné
jednoduse zpracovavat odpovédi. Dotaznik obsahuje otdzky zaviené¢ho typu a otdzky
s vyuzitim Sbodové Likertové Skaly. Zvolenou metodou pro analyzu motivace lidi ve
vybrané organizaci je Skdla R-MAWS, kterd byla ovéifena ve mnoha zahrani¢nich studiich,
ale zatim byla malo pouzivana v ¢eském prostiedi. Revidovana metoda (Cagné a kol., 2012)
poskytuje Siroky pohled na rGzné typy motivace a je vniméana jako vhodnd pro aplikaci

v praktické ¢asti prace. Podrobny jeji popis je uveden v teoretické Casti prace.

Vybérovy vzorec tvoii vSichni pracovnici firmy XYZ (dlouhodobé zaméstnani a
brigadnici). Je to zakladni soubor a navratnost dotazniku ¢ini 100 %. Celkem se jedna o 20
lidi (11 Zen a 9 muzt). VSichni jsou ve véku do 28 let. Piiblizné polovina lidi (11 osob, 55

%) pracuje ve firm¢ méné nez 1 rok, ostatni — déle nez 1 rok.

Ziskané odpovédi jsou nasledné zpracovavany v tabulkach Excel. U otazek s vyuzitim
Likertové skaly jsou vypocitany celkové pocty bodu a na zdkladé toho je zjisténa primérna
odpoveéd’ (primérna spokojenost s praci, primérny souhlas s motivacnimi charakteristiky,
primérné hodnoceni vyznamu stimulu atd.). Vysledky jsou prezentovany pomoci tabulek a

grafi.

Po vyhodnoceni vysledku vlastniho Setfeni jsou navrzena praktickd doporuceni

smétujici ke zvyseni irovné dané persondlni ¢innosti.
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3 Literarni reSerse

V této Casti prace je dulezité popsat obsah personalniho fizeni v organizaci a vymezit
jeho diilezité ukoly, mezi né patii hodnoceni, motivace a stimulace pracovniki. Déle je tieba
definovat pojmy motiv a stimul, vymezit rtizné¢ typy motivace a stimulace lidi
v organizacich. Popis riznych teorii motivaci pomiize 1épe pochopit koncept efektivniho

motivovani pracovnikil a potiebu jejich hodnoceni.

3.1 Personalni rizeni ve firmé

Teorie personalniho fizeni ma relativné kratkou historii vyvoje, zejména v porovnani
s historii ekonomickych teorii. Vyzkumnici vymezuji dva hlavni pfistupy v historii vyvoje
systému personalniho fizeni: Cloveék jako zdroj vyrobniho systému, tedy jako prvek
vyrobniho a fidiciho procesu; clovek jako ¢lovek s vlastnimi potfebami, motivy, hodnotami,
tedy jako hlavni subjekt fizeni (Oglobin, 2014, s. 10). Pozornost vici fizeni personalu ve
firmach se zvysila v dobé, kdy se lidské zdroje zacaly byt povazovany za vyznamny
potencial efektivniho fungovani organizace. V ménicich se ekonomickych podminkach
efektivnost podniku piimo zavisi na lidskych zdrojich, konkrétné¢ na znalostech,
dovednostech a schopnostech personalu (Kryshtanovych, Filina, Prodius, 2019, s. 2).
Védecké a praktické studie ukazuji, ze zaméstnanci spolecnosti zaujimaji jednu z klic¢ovych
pozic pro zajisténi efektivity spolecnosti jako celku (Boxall, Purcell, 2016). Pro dosazeni
cili firem v moderni ekonomice je nutné personal stimulovat, motivovat a rozvijet (Xiu a
kol., 2017). Konkurence na trhu prace za cenné kvalifikované persondlni zdroje v moderni

dobé je dalSim faktorem, ktery podmifiuje vyznam oboru personalniho fizeni ve firmé.

3.1.1 Definice pojmu personalni Fizeni

V zavislosti na tom, v jakém kontextu je pojem personalni fizeni pouzivan, nabyva

rizného vyznamu (Kocianova, 2012, s. 9-10):
- personalni fizeni jako studijni obor,

- personalni fizeni jako soucést fizeni organizace, ktery se zabyva pracovniky

a jejich vztahy uvnitf organizace,

- personalni fizeni jako specificka oblast ¢innosti, realizovanych personalnimi

specialisty nebo tvary a zaméfenych na ¢lovéka v organizaci,
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- personalni fizeni jako soucast prace kazdého manaZera v organizaci, ktera
vede ke zvySeni vykonnosti organizace prostfednictvim efektivniho fizeni

lidi (coz je ukolem kazdého vedouciho pracovnika ve firm¢).

Akhmetshin a kol. (2018, s. 11) chape persondl jako systém, ktery se sklada ze
vzajemné souvisejicich prvkid, ma urcitou vnitini strukturu, protoze pracovnici se lisi
funkcemi, kategoriemi, profesemi a jinymi charakteristikami demografickymi,
ekonomickymi, socialné-psychologickymi atd.). Vzhledem k tomu definuje, ze zdkladem
personalniho fizeni je ur€eni sméru vyvoje systému ,,Persondl” a regulace jeho chovani

v souladu s vyvojem vnéjsiho prostiedi, vnitinimi rozpory, ukoly podniku atd.

Je tfeba upozornit na to, ze v teorii a praxi moderniho managementu vyskytuje urcita
nejasnost pii definovani pojmtl, souvisejicich s fizenim pracovnikli v organizacich. Nékteti
autofi odliSn€¢ vnimaji pojmy persondlni fizeni a fizeni lidskych zdroji. Dle Mateiciuce
(2008, s. 88) je personalni fizeni ekvivalentem pojmu personalistika v anglosaském prostoru
a je to jedna z fazi vyvoje fizeni lidské slozky organizace: prvni bylo vedeni personalnich
agend, poté personalni administrativa, nasledn¢ personalni fizeni / personalistika a posléze
management lidskych zdroji. Koubek (2011, s. 4) také uvadi, ze pojmy personalni prace ¢i
personalistika jsou pouzivany pro nejobecnéjsi oznaceni ¢innosti, zatimco pojmy personalni
administrativa / spradva, persondlni fizeni a fizeni lidskych zdroji lze pouzit
k charakterizovani vyvojové urovné a koncepce personalni prace. Rizeni lidskych zdrojii
Koubek (2011, s. 14) chape jako nejmodernéjsi pojeti personalni prace. Guest a Storey (in:
Armstrong, Taylor, 2015, s. 47) povazuji tizeni lidskych zdroji za komplexnéjsi koncept
nez personalni fizeni a zakladni rozdil v téchto dvou pfistupech vidi v chapani lidi: jako
aktiva (v komplexnéj$im konceptu) nebo spiSe jako néklady (v personalnim fizeni). Oproti
tomu, napt. Henderson (2011) chdpe personalni management a management lidskych zdrojt

spolecné jako dveé slozky managementu lidi (angl. people management).

3.1.2 Funkce a ukoly personalniho Fizeni

Persondlni fizeni plni fadu funkci a cilli. Smyslem této ¢innosti je obecné ,,péce a
zuslechtovani lidského kapitalu, vytvareni podminek pro optimadlni pracovni vykon,
formovani motivacnich pobidek, rozvoj a uspokojovani potreb zaméstnancii.* (Muzik, 2017,
s. 3). Kocianova (2012, s. 10) souhlasi s tim, ze vytvafeni podminek (prostiedi), které

umoziuji managementu firmy dosahovat vykonu pfi plnéni riznych ¢innosti, je dilezitym
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ukolem persondlniho fizeni. Déle také zdiraziluje vyznam ukolu motivace a rozvoje

pracovnikd.

Koubek upozoriiuje na to, Ze persondlni fizeni je spojeno s dllezitou manaZerskou
funkci — ,,hledani nejvhodnéjsiho spojeni clovéeka s pracovnimi ukoly a neustale vyladeni

tohoto spojeni.* (Koubek, 2011, s. 15).

Véchal, Vochozka a kol. (2013, s. 288) uvadi prehlednou klasifikaci funkeci a ukolil

persondlniho fizeni, ktera obsahuje nésledujici skupiny:

- koncep¢ni funkce — vytvaieni koncepce personélni a socidlni politiky ve

firme,

- planovaci funkce — definovani smérd, priorit a tkoll systému personalniho
fizni,
- fidici a koordina¢ni funkce — koordinovani plnéni plénu, motivace a

hodnoceni pracovnikil, posuzovani u¢innosti systému odménovani,

- poradenskd funkce — poskytovani poradenskych sluzeb manazerim

v otazkach vedeni fizeni lidi a pfi feSeni problémovych situaci,

- informacni funkce — vytvafeni systému, ktery informuje pracovniky o
skute¢nostech, vztahujicich k jejich pracovnimu a osobnimu uplatnéni ve

firmé.

Dalsi klasifikace rozdéluje funkce personalniho tizeni do dvou skupin (Kocianova,

2012, s. 11):

- funkce, spojené s dil¢imi personalnimi ¢innostmi, které provadi personalisté
a liniovi manazefi — napf. tvorba pracovnich mist, vybér a rozmisténi
pracovnikl. K této skupiné patii i funkce motivace, rozvoje a hodnoceni

pracovnikd,

- funkce, spojené s prarezovymi persondlnimi ¢innostmi, které plni personalni
manazeti ve spolupraci s vrcholovymi manazery. Jedna se o proces vybéru
metod persondlniho fizeni, tvorba standardii personalné-fidicich postupd,
tvorba personalnich manuald, sledovani a rozvoj vedoucich pracovniki.
K této skuping patii také €innosti, spojené s analyzou pracovniho chovani

zaméstnancl. Pracovni chovani clovéka je urceno jeho osobnostnimi
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charakteristiky, ocekavanimi, spokojenosti a sebeidentifikaci s praci,

systémem vedeni lidi a jejich motivovani.
Dle Mateiciuce (2008, s. 100-101) zahrnuje personalni fizeni nasledujici Cinnosti:

- planovani lidskych zdroji, jejich vyhledavani, vybér a rozmistovani, ptip. i

¢innosti, spojené s ukoncovanim pracovniho vztahu,
- vzdélavani a rozvoj zaméstnanc,
- zajisténi podminek prace a sluzeb zaméstnancliim,
- stanoveni a koordinace metod a standardi odménovani,
- vyjednavani o mzdéch a pracovnich podminkach.

-  formalni a neformalni komunikace a konzultovani na vSech urovnich

organizace,
- uplatnéni incentiv (pobidek, stimull),
- implementace zdravotnich a bezpecnostnich predpist.

Je patrné, Ze motivace a odménovani zaujimaji vyznamné misto ve vSech klasifikacich

¢innosti a funkci personalniho fizeni.

3.2 Motivace a stimulace zaméstnancu

Vytvéteni efektivniho mechanismu motivace a stimulace zaméstnancii je jednou z
hlavnich funkeci kazdého manazera, protoze plisobi na zaméstnance organizace za ucelem
zvySeni jejich aktivity, efektivity a produktivity (Borshch, Shchur, Chuvakov, 2018, s. 58).

Je diilezité spravné definovat kategorie motivace a stimulace.

3.2.1 Motivace

Motivaci Ize definovat jako to, co zpusobuje, ze se lidé chovaji tak, jak se chovaji
(Denhardt a kol., 2018, s. 164). Bohuzel tato jednoducha definice necharakterizuje motivaci
jako dynamicky jev. Pivod slova motivace (z latinského movere — hybat se) napovida, ze
motivace je uréitym pohybem, vyvolanym vnitini aktivaci. Ve védecké literatuie je motivace

definovana jako hybna sila, ktera ,,aktivuje, smeéruje a udrzuje chovani cloveka.“ (Depoo a
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kol., 2021, s. 12). Motivy urcuji smér aktivity, miru usili k dosazeni cile a délku trvani

ptisluiné aktivity (Snydrova, 2019, s. 119).

Protoze je tak obtizné definovat motivaci, miize pomoci urcit, co motivace neni.
Denhardt a kol. (2018, s. 165) tvrdi, Ze motivace neni: (a) pfimo pozorovatelna, (b) stejna

jako spokojenost, (c) vzdy védoma a (d) pfimo kontrolovatelna.

Motivace je vnitini stav, ktery zpusobuje, ze se 1idé chovaji uréitym zplisobem, aby
dosahli konkrétnich cilti a zdmérl. Je mozné pozorovat vnéjsi projevy motivace, ale ne

motivaci samotnou (Denhardt a kol., 2018, s. 165).

Motivace neni totéZ co je spokojenost. ZjednoduSen¢ feceno, spokojenost je
orientovana na minulost, zatimco motivace je orientovana na budoucnost (Denhardt a kol.,
2018, s. 165). Zatimco pracovnik miize byt velmi spokojen s odménou za svou praci, existuje
nespocet piipadl, kdy tito pracovnici nejsou zcela motivovani pokracovat v tom, co

zamysleji délat (Osemeke, Adegboyega, 2017, s. 163).

Motivace neni vzdy védoma. Nevédoma motivace je zcela zasadni pro teorie lidského
chovani Sigmunda Freuda. Freud pfedpokladd, Ze vétSina lidského chovani je vysledkem
nevédomych potlacenych vzpominek, impulsti a tuzeb, které ovliviiuji a fidi mnoho lidskych
chovani. Projevem této mySlenky je ,freudovské uklouznuti, kdy nahodné slovni
uklouznuti ve skuteCnosti prozrazuje skutecné wvnitini pocity a zaméry (Osemeke,

Adegboyega, 2017, s. 163).

Motivace neni pfimo ovlivnitelnd. Motivace neni néco, co lidé de€laji druhym.
Motivace se vyskytuje v myslich a srdcich lidi. Manazefi mohou motivaéni proces ovlivnit,

ale nemohou jej fidit (Denhardt a kol., 2018, s. 165).

Motiv lze definovat jako vnitini stav mysli, ktery aktivuj a fidi chovani ¢lovéka, nuti
ho jednat urcitym zptsobem a vyvijet usili k dosazeni cile (Osemeke, Adegboyega, 2017, s.
162). Motivy mohou byt védomé, tak i nevédomé, a plisobit v riznych kombinacich. Vznik
motivu zalezi na vnitinim stavu ¢lovéka (fyzickém i psychickém) i na vnéjSich okolnostech

(Snydrova, 2019, s. 119).

Motivacni proces je schematicky znazornén na obrazku 1. Motivace umoziiuje
zaméstnanclim v prubéhu zaméstnani uspokojovat své zakladni potfeby plnénim pracovnich

povinnosti.
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Obrazek 1: Motivacni proces

Potreba | Podnécovani |  Chovani | Vysledek
(pocit nedostatku)| (motiv) i (akce) - (cil)

A

PIna spokojenost
Caste¢na spokojenost «
Absence spokojenosti

Zdroj: Borshch, Shchur, Chuvakov (2018, s. 59)

Z modelu, ktery je zndzornén na obrazku 1, lze vidét, Ze motivace k pracovni ¢innosti
je vedena na zaklad¢ potieb, které je tieba chapat jako pocit nedostatku néceho. Potfeby jsou

zdrojem motivu.

Motivaci vytvaii jak zékladni (vrozené) potieby, tak i potieby osvojené (socialni).
Zdrojem motivace jsou také zajmy, zvyky, hodnoty a idedly ¢loveka. Mezi dalsi faktory,
které ovliviiuji motivaci, jsou kultura, demografické znaky, socidlni status, rodina a

referencni skupiny, postoje, emoce, vnimani, u¢eni a pamét’. (Depoo, 2021, s. 21).

Motivace uspokojuje z4jmy motivujicitho a méla by se projevit ptiznivou skute¢nosti
—harmonii z4jmu pracovniki a potieb firmy (Plaminek, 2015, s. 20). Pro motivaci je potieba

proto vyuzit znalost z4jmt zaméstnancu.

Hodnoty jsou ,,0bjektivni prirodni a spolecenské jevy hmotné ¢i duchovni povahy,
které slouzi k uchovani a rozvoji zakladnich vztahit mezi ¢lovekem a spolecnosti, clovekem
a prirodou, k uchovani a rozvoji samotného lidského Zivota.* (Vyrost, Slaménik a Sollarova,
2019, s. 119). Hodnoty patii mezi nejstabilnéjsi formace osobnosti a vzdy ovliviiuji chovani
jedince. Jsou dulezité zejména pti rozhodovani ¢loveéka o vybéru urcité varianty chovani a

zde se obCas mohou objevit motivacni (hodnotové) konflikty (Bastecka a kol., 2013, s. 155).

S ptihlédnutim k potfebam, zajmim, hodnotdm a motiviim svych podfizenych mohou
manazeti povzbuzovat je k ¢inlim, aby dosahli Zadoucich cili. V tomto ohledu se mize

jednat o individualni a firemni cile (Borshch, Shchur, Chuvakov, 2018, s. 58).
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3.2.2 Stimulace

Pojem ,,stimulace® pochazi z latinského slova stimul. Stimul je pobidka, ppdnécujici
zajem néco délat. Je diilezité pochopit, Ze na rozdil od motivu je stimul vzdy vnéj$i motivaci.
V zavislosti na svych zdjmech, cilech a motivech reaguji zaméstnanci na stejné pobidky
rizn€. Z toho vyplyva, ze efekt vlivu pobidky bude vyssi, bude-li vice odpovidat vnitinim

motivim zaméstnance (Usov, Silantyev, 2020, s. 8).

V odborné literatufe je stimulace definovana jako vnéjsi povzbuzovani k ¢intim, které
jsou zakotenény v potfebach a zdjmech lidi (napf. materidlni, moralni, emociondlni,
individualni nebo skupinové zajmy) (Borshch, Shchur, Chuvakov, 2018, s. 58). Stimuly jsou

povazovany vnéjsi podnéty, prostfednictvim nichz se provadi stimulace.

Existuje mnoho riznych klasifikaci stimult. Univerzalni klasifikace, kterd miize byt
pouzita v kazdé organizaci, rozdé€luje stimuly podle zptsobu, jakym ovliviiuji zaméstnance.
Déli je do dvou skupin: stimuly k povzbuzeni a stimuly donuceni. Podstatou této klasifikace
je, ze né€které stimuly mohou motivaci k praci potlatovat. Napiiklad donuceni zahrnuje
takové nastroje, jako je dutka, odebrani prémii, poniZeni v préci, propusténi (Usov,

Silantyev, 2020, s. 8).

Oproti vnitini motivaci je stimulace pomérné jednoducha. Rizné stimuly, jako napf.
odména a ruzné finan¢ni benefity, kompenzuji nepohodli spojené s vykonem jakékoliv
¢innosti. V okamziku, kdy je poskytovani téchto hodnot (vngjSich stimulit) ukonceno,
motivace k praci a samotna prace ziejmé zastavi. Docasny efekt je nevyhodou stimulace

(Plaminek, 2015, s. 17).
3.2.3 Intrinsicka a extrinsicka motivace. Vnitini a vnéjSi motivace

K praci je c¢lovék motivovan vnitinimi (motivaénimi) a vnéjSimi (stimulacnimi,
pobidkovymi) faktory. Snydrova (2019, s. 119) uvadi mnohdy zminéné dva druhy motivace:

- motivace intrinsickd — wvnitini, dlouhodoba, kterd vychdzi z vnitinich

podnétd a je zaméefend na plnéni internich cilt ¢lovéka,

- motivace extrinsickd — motivace vngjsi, stimulace; kdy externi vnéjsi

podnéty vyvolavaji kratkodobé motivované chovani.

Jednotlivei jsou vnitiné motivovani, kdyz ve své praci hledaji pozitek, zajem,

uspokojeni zvédavosti, sebevyjadieni nebo osobni vyzvu. Zdroje vnitini motivace jsou
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jakékoli emoce a pocity spojené s praci, kterou jednotlivci vykondvaji nebo se chystaji

vykonavat (Osemeke, Adegboyega, 2017, s. 162).

Warr, Cook a Wall (in Osemeke, Adegboyega, 2017, s. 162) definovali vnitini
motivaci jako miru, do jaké chtéji jednotlivci dobfe pracovat ve svych pfislusnych
organizacich za ucelem vnitfniho uspokojeni. Termin vnitini spokojenost se vztahuje k
individudlni vnitini emocionalni poptdvce po uspokojeni. Provadéni nebo dokoncovani
ukolti nebo praci, které naplni emociondlni pozadavky jednotliveli, maji potencial

jednotlivce vnitin€ motivovat.

Urban (2017, s. 14-15) uvadi, zZe k vnitinim faktorim motivace patii:

samostatnost, se kterou mohou zaméstnanct svou praci vykonavat,

- nové schopnosti a dovednosti, které pfi vykonani prace zaméstnanci
ziskavaji,

- viditelné vysledky prace,

- spolecensky vyznam ¢i smysl prace.

Na druhé stran¢ jsou jednotlivci zevné motivovani, kdyz se zapojuji do své prace, aby
dosahli n&jakého cile, ktery je mimo praci samotnou. Zdroje vnéjsi motivace zahrnuji cokoli
pochazejici z vnéjsiho zdroje, ktery ma fidit zahdjeni nebo provedeni prace (Osemeke,

Adegboyega, 2017, s. 162).
Dle Urbana (2017, s. 16) zahrnuji vnéjsi faktory motivace predevsim:

- finan¢ni odménu (mzda a plat, prémie, bonusy apod.) a nad¢je na zvySeni
platu v budoucnu,
- povyseni v praci,
- pochvala a uznani, osobni nebo profesni prestiz, které jsou s praci spojena.
Nakonecny (2014, s. 89) oznacuje toto déleni motivace (na intrinsickou a extrinsickou
motivaci) za neStastné, protoze motivace ma celkoveé vnitini povahu. Uvadi, ze nckteré
motivy Ize vnimat jako intrinsické i extrinsické — naptiklad prace ma pro né¢koho extrinsicky

charakter, protoZe je zdrojem obzivy, ale pro jiného ma prace intrinsicky charakter, protoze

uspokojuje jeho potieby seberozvoje.
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3.2.4 Hmotna a nehmotna motivace

Z klasifikace vnittnich a vné&jSich faktorti motivace vyplyva, ze dilezita ¢ast motivace
jedince je zalozena na nehmotnych faktorech. Tyto nehmotné faktory zahrnuji jak faktory

vnitini, tak i faktory vnéjsi. Mezi nehmotné faktory motivace patii (Urban, 2017, s. 16)?
- pochvala,
- uznani,
- ziskavani novych zkuSenosti a dovednosti,
- samostatnost v praci.

Vyse uvedené nehmotné faktory uspokojuji potteby, které nelze uspokojit pouze
penézi.

Hmotné faktory motivace zahrnuji predev§im penize. Jejich motivaéni Gcinek
s rostoucim uspokojenim potieb vSak klesd a moznost dalSich rastu pfijml jiz neni pro

zameéstnance tak motivujici (Urban, 2017, s. 17). Pokshivanova (2020, s. 130) déli hmotné

faktory motivace na tfi druhy:
- finanéni odména (zvySeni mezd, pifipisovani odmén a piiplatkli, prémie,
socialni balicek),
- nepenézni odmeény (socialni aprobace, darky, pokrocila Skoleni a vzdélavani,
volno, moznost flexibilniho rozvrhu),

- de-bonus (trestani nepoctivych zaméstnancii organizace).

V souladu s obecné uzndvanym modelem motivace v manaZzerské teorii a praxi musi
byt pracovni tok a motiva¢ni mechanismus sestaven individualné pro kazdého zaméstnance
s ohledem na skute¢né motivy chovani zaméstnanct. Proces motivace musi byt podporovan
nastroji stimulace a odménovani pracovniki. Motivaéni procesy musi spliiovat urcité

zasady, které vysvétluji rizné teorie motivace.
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3.3 Teorie motivace

Existuje mnoho teorii motivaci, mezi nejcitovanéj$i patii Maslowova hierarchie
potieb, Alderferova teorie, Herzbergerova teorie dvou faktori, McGregorova teorie X a Y,

McClellandova teorie oéekavani.

3.3.1 Maslowova teorie poti'eb

Hierarchie potfeb A. Maslow je Ccasto zobrazovana ve tvaru pyramidy
s nejvyznamnéj$imi a nejzakladnéjSimi potieby na nizsich trovnich a pottebami, spojenymi

se socidlnim zaclenénim, uznanim a seberealizaci na nejvyssich Grovnich — viz obrazek 2.

Obrazek 2: Maslowova hierarchie potieb

a osobniho rozvoje

/ potieby uznani a Gcty \
/ postieby soundlezitosti a lasky \
/ potieby bezpeci \

potieby fyziologické

Zdroj: Mikulastik (2015, s. 129)

Nejzékladngjsi tfi vrstvy pyramidy obsahuji to, co Maslow nazval potiebami
nedostatku — fyzické potieb, bezpecnost, pratelstvi a laska. Pokud tyto nedostatkové potieby
nejsou uspokojeny, jedinec bude pocit'ovat tizkost a napéti. Maslowova teorie naznacuje, ze

musi byt splnéna nejzakladnéjsi Groven potieb, nez si jedinec siln¢ pieje (nebo zaméii

motivaci na) potieby sekundarni nebo vyssi tirovné (Osemeke, Adegboyega, 2017, s. 164).

Fyziologické potieby zahrnuji potfebu vzduchu, vody, jidla a dalsi télesné potieby.
Jsou to fyzické pozadavky na pieziti cloveka. Penize, které ziskavaji zaméstnanci za svou

praci, umoziuji tyto potieby uspokojit.

Potieby bezpeci, jako je bezpecnost a ochrana pied fyzickou a emocionalni ijmou. Pti
absenci fyzického bezpeci — v disledku vélky, ptirodni katastrofy, nasili v rodin€, zneuzivani
v détstvi atd. — mohou lidé (znovu) zazit posttraumatickou stresovou poruchu. Pfi absenci

ekonomické bezpecnosti — kvili ekonomické krizi a nedostatku pracovnich ptilezitosti — se
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tyto bezpecnostni potieby projevuji zplsoby, jako je upfednostiiovani jistoty zaméstnani,

spoficich Gctd, pojisténi, prispévkl na ubytovani atd. (Osemeke, Adegboyega, 2017, s. 164).

Potfeby socialni pfisluSnosti, sounalezitosti a lasky je tfeti troven lidskych potieb
v Maslowove pyramidé. Lid¢ potfebuji citit soundlezitost a pfijeti mezi svymi socialnimi
skupinami — napiiklad kluby zajmt, spolupracovniky, naboZenskymi skupiny, profesnimi

organizacemi, sportovnimi tymy apod. (Osemeke, Adegboyega, 2017, s. 164).

Potfeby uznani a ucty zahrnuji potfebu byt ocefilovan a uznavan jinymi lidmi v riznych

socialnich skupinach — osobnich, odbornych a pracovnich (Urban, 2017, s. 130).

Potieby seberealizace a osobniho rozvoje spocivaji v nalezeni uspokojeni v aktivitach

zivota, smysluplnosti Zivota, touhy po poznani apod. (Urban, 2017, s. 130).

Pozd¢ji A. Maslow rozsifil tuto pyramidu o dal$i irovné — potieby kognitivni a potieby
estetické, které umistil nad potfebami uznani a pod potfebami seberealizace. Byla vytvofena
také nejvyssi Uroven potfeb na samém vrcholu pyramidy, kterd zahrnuje potieby
sebetranscendence nebo presahu. To znamena, Ze jedinec touzi po dosazeni nadosobnich

cilt, pro které mohou pfinést i krajni obéti (Helus, 2018, s. 131).

Maslowova pyramida potieb miize byt ptizptisobena vyzkumu motivace a odménovani
pracovnikll. Mezi zékladni potfebami budou penize a prémie, mezi socidlnimi potiebami —
benefity a vzdélavani, mezi potfebami vysSich Grovni — kariérni postup, vzdélani a rozvoj

zaméstnancu (Svobodova, 2015, s. 43).

3.3.2 Alderferova teorie motivace

Teorie C. Alderfera se tyka ,,subjektivni stavii uspokojeni a prani.* (Snydrova, 2019,
s. 123). Teorie piedpoklada rozd&leni potieb do tti kategorii, které tvoti (Snydrova, 2019, s.
123):

- potieby existencni — zdkladni hmotné potieby, fyziologické a fyzické

potieby,

- potieby vztahové — potieba rodiny, vztahl s vrstevniky nebo nadfizenymi,

lasky a sounalezitosti, slavy a uznani,
- potieby rlistové — potieby seberozvoje, osobniho rastu a pokroku.

Tato teorie je velmi flexibilni, protoZe vysvétluje potieby spise jako urcitou klasifikaci

nez jako hierarchii (Acquah a kol., 2021, s. 26).
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3.3.3 Herzbergerova teorie motivace

»leoie F. Herzberga se snazi podobné jako Maslow a Alderfer vysvétlit typologii
potreb, zavislosti a vztahy mezi riiznou urovni potreb. Ale odlisuje se od nich v klasifikacni
strukture, nebot’ rozlisuje riiznou uroven potieb podle odlisnosti kultivaci.* (Mikulastik,
2015, s. 131). V teorii je rozliSovana sila vn&jSich stimull (disataisfaktord nebo také faktorti
hygienickych) a wvnitinich pohnutek (satisfaktori nebo faktord motivacnich). Piehled

klasifikace faktorti podle této teorie je uveden v tabulce 1.

Rozdil v plisobeni téchto dvou typii faktorti spociva v tom, ze satisfaktory mohou
motivovat jedince k praci a vykonu, protoze jsou schopny energeticky posilovat urcité
potieby (snaha o neustale zlepSovani v praci, ziskani vétSiho uznani), zatimco disatisfaktory
nemaji pozitivni vliv na motivaci, ale mohou plisobit pouze jako negativni vnéjsi stimul,
pokud se objevi nedostatek a nespokojenost v urcité oblasti (napft. bude snizena mzda, zhorsi

se pracovni podminky) (Mikulastik, 2015, s. 131).

Herzbergova teorie ma vyznam pro manazerskou praxi, protoze upozoriiuje na
rozdilné efekty rtznych nastrojii a stimull na motivaci podfizenych. Nékteré z téchto
nastroji mohou mit pozitivni G¢inek, nékteré — negativni, a proto jejich zmény musi byt

uplatiiovany s opatrnosti.

Tabulka 1: Klasifikace faktorii dle Herzbergové teorie

Faktory hygienické Faktory motiva¢ni
- vydélek - vykon
- pracovni fad a smérnice - uznani
- pracovni podminky - mira odpovédnosti
- vztahy k nadfizenym a spolupracovnikiim - samostatnost v praci
- osobni zivot - kariérni postup
- obohacovani prace

Zdroj: vlastni zpracovani dle Mikulastik (2015, s. 131)

3.3.4 McGregorova teorie XY

»D. McGregor je autrem teorie XY, ktera byva zarazovana také do teorii Fizeni, nejen
do teorii motivace. Spociva v predpokladu manazera, Ze lidé jsou v podstaté lini, neschopni,
nesamostatni — to je typ X, nebo jsou samostatni, zodpovédni, maji smysl pro odpovédnost a

pro praci nadseni — to je typ Y.* (Mikulastik, 2015, s. 132).
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Teorie X je staromodni pohled manazert, kteti se soustiedili pouze na individualni
praci a jsou ,,centrovani na praci. Pfedpokladali, Ze obycejna lidska bytost nebo pracovnici
maji nepatrné odhodlani, nechut k praci a touhy obejit odpovédnost, a proto jim nelze véfit.
A je tieba je peclivé kontrolovat, nutit, usmérnovat a hrozit jim tresty, aby je pfimeélo
pracovat efektivné. Teorie X byla kritizovana z toho diivodu, ze upird zaméstnanciim Sance
uspokojit to, co Maslow rozpoznal jako vyssi socidlni potfeby sebelcty a seberealizace

(Mansaray, 2019, s. 186).

Naproti tomu teorie Y zdUraziuje, Ze lidé se budou sami fidit v dosazeni cill, ke
vyzaduje styl fizeni vice zaméfeny na zaméstnance, ktery je schopen plné vyuzit kreativni a
produktivni potencial zaméstnancti (Mansaray, 2019, s. 186). Teorie Y byla vytvofena na
zaklad¢ predpokladu, Ze ,,dusevni a fyzické usili v praci je obvyklé jako ,,hra a odpocinek*;
ze bézny ¢lovek praci neodmitd, ale vidi ji jako zéklad odmény nebo trestu, ktery zavisi na
dobfe fizenych situacich. Oddanost cilim by proto méla byt spojena s odménami spojenymi

s jejich dosazenim (Mansaray, 2019, s. 186).

Z vyse uvedeného piehledu teorii X a Y je patrné, Ze teorie X zdUraziiuje vyznam
stimuld a trestil v fizeni a motivovani zaméstnanctim, zatimco teorie Y naznacuje potiebu
hodnotit vykon zaméstnancii a poskytovat jim motivujici odmény v zavislosti na dosazeném
uspéchu. Pro zaméstnance v teorii Y bude ucinné poskytovat préci, kterd vyzaduje

zodpovédnost, samostatnost, kreativitu, oddanost.

3.3.5 McClellandova teorie motivace

»D. McClelland se pokusil typologizovat lidi podle preferenci riznych potreb. Celou
situaci zjednodusil vytvorenim tri zdkladnich orientaci v uspokojovani potieb: potreb

vykonu, potreba afiliance, potireba moci.* (Mikulastik, 2015, s. 131).

Prvni typ orientaci v uspokojovani potfeb — vykon nebo uspéch. Zahrnuje touhu
samostatné ovladat pfedméty, napady a jiné lidi a zvysit si sebevédomi prostfednictvim

uplatnéni svého talentu.

Smér afiliance zahrnuje potieby lasky a sounélezitosti, to znamena, Ze lidé maji silnou
potiebu pratelstvi a chtéji patfit do socidlni skupiny, potiebuji byt oblibeni a ziskat Gctu. Jsou
to tymovi hraci a ve vedoucich pozicich mohou byt méné efektivni (Hitt, Miller, Colella,

20006, s. 204).
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Potfeba moci znamena, ze jedinec ma silnou potfebu vést a uspét ve svych
myslenkach. Je také potieby ke zvySeni osobniho postaveni a prestize. Tento ¢lovek by rad

ovladal a ovlivioval ostatni (Acquah a kol., 2021, s. 27).

McClellandova teorie se 1i§i od Maslowovy a Alderferovy teorii, které se zamétuji na
uspokojovani stavajicich potieb spiSe nez na vytvaieni nebo rozvoj potieb. Urcity smér
rozvoje potieb zavisi na kultufe jedince a na jeho Zivotnich zkuSenostech (Acquah a kol.,

2021, s. 26).

3.3.6 Vroomova teorie ofekavani

V. Vroom se pokusil kvantifikovat hodnoceni motivacnich stimulti. Vychdzel
z predpokladu, Ze Clov€k vynaklada urcité Gsili s cilem dosahnout urcité¢ho vysledku a
otekava, ze tento vysledek a usili budou n&jak ocenény. Cim vétsi vyznam ma pak toto
ocenéni pro jedince, tim vétsi usili by mél dosazeni cile vénovat. Vysledné usili lze pak

zapsat pomoci vzorce (Mikulastik, 2015, s. 132):
U=E XTI (Vy XL +Vy X I + - Vi X Iypa,) (1)
kde E — expektance (ocekavané predstavy o vysledku, v rozmezi od 0,0 do 1,0),

I - instrumentalista (pravdépodobnost, s jakou jedinec ocekdva odménu za vykon, v rozmezi

od 0,0 do 1,0),
V —valence (hodnota odmény, kterou jedinec ziskava za vykon, v rozmezi od -10 do +10),
U — usili (oéekavané snazeni jedince).

Vroom ftikd, ze vétsi usili obvykle vede k lepSim vysledkiim, proto je dulezité
cilt spravné a efektivné, bude jim poskytnuta odména, kterd ma pro né¢ vyznam (Rehman,

Sehar, Afzal, 2019, s. 432).

Vroomova teorie ocekdvani je vyznamnd pro praxi manazera v oblasti motivovani a
odménovani pracovnikii proto, Ze zduraziuje subjektivni vniméani dilezitosti riznych
motivl a hodnoty odmény za vykon.

Pro zvyseni vztahu mezi vykonem a vysledkem by organizace mély zavést metody,
které uzce spojuji pobidky s vykonem. Kromé& toho musi organizace zajistit, aby pobidky

poskytované zaméstnanciim byly zaslouzené a zddané. Aby se zlepSil vztah mezi Gsilim a
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vykonem, méli by byt zamé&stnanci vySkoleni, aby zlepsili sviij talent a byli presvédceni, Ze

vynaloZeni vétsiho Usili povede k lep$im vysledkiim (Khan a kol., 2021, s. 263).

Vroomova teorie také naznaCuje vysoky vyznam hodnoceni zaméstnanci, jejich

motivace, ocekavani a vykonu.

3.3.7 Teorie sebedeterminace

Teorii sebederminace vyvinuli védci E. Deci a R. Ryan v roce 1985 na zakladé syntézy
jinych teorii. Je to Siroce aplikovana teorie motivace a rozvoje osobnosti. Teorie zacCala
uzkym zamétfenim na vnitini motivaci, ale postupem cCasu se rozsifila tak, aby zahrnovala
vnitini 1 vnéj$i motivace a pfinesla nové pohledy na pohodu, Zivotni cile, kvalitu vztaht,

vitalitu a vyCerpani a dalsi témata (Deci, Ryan, 2019, s. 111).

Tato teorie je vyznamna tim, Ze predstavuje posun od mechanistickych teorii motivace,
které vnimaji lidi jako pasivni objekty, pohanéné interakci fyziologickych a vnéjSich
stimull, k organismickému pojeti motivace. Dle tohoto nového pojeti je clovék vniman jako
aktivni subjekt, ktery se viici svému prostiedi urcitym zptisobem jedna. Pisobi na vngjsi a
vnitini prostfedi tak, aby bylo efektivni a mohlo uspokojit jeho potfeby (Harbichova, 2014,
s. 22).

Klasické teorie motivace vychazi z myslenky, ze ¢lovék muize byt motivovan pouze
touhou po odméné¢ nebo snahou vyhnout se trestu. Teorie sebederminace ptichazi
z myslenkou, Ze se lidé potkavaji s fadou ¢innosti, k nimZ nejsou motivovani ani jednim

z téchto faktorti (ani odménou, ani trestem).

Teorie sebedetrminace tvrdi, Ze lidé maji zékladni psychologické potieby zaZzit
kompetence, autonomii a vztah k ostatnim. Uspokojeni téchto zédkladnich potfeb usnadiiuje
autonomni motivaci a spokojenost, zatimco frustrace téchto potieb ptispiva ke Spatnému byti
a je spojena s mén¢ kvalitnimi a ¢asto vysoce kontrolovanymi formami motivace (Deci a

kol., 2019, s. 89).

Obrazek 3 uvadi tzv. sebedetrminacni kontinuum, ktery obsahuje dva poly — vnitini
(intrinsickou) motivaci a externi (extrinsickou) motivaci, dale pak mulze obsahovat i
amotivaci (absenci motivace). Vnitini motivace podle teoretikii znamena, ze ¢lovek dela
néjakou ¢innost zcela sdm od sebe, aniz by n€kdo ho k tomu nutil nebo vibec fikal, Ze to
z n¢jakych diivodi musi délat. Tato motivace je zaloZena Cisté na vnitinim z&jmu ¢lovéka

danou ¢innost délat (Skolni poradenstvi v praxi, 2020).
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Dalsi arovni motivace je integrovana regulace, coz znamena ,,uip/né vclenéni viivu mezi
dalsi osobni hodnoty a presvédceni (Skolni poradenstvi v praxi, 2020). Identifikovana
regulace znamena, Ze Clovék je ovlivnén faktory, ve kterych vidi osobni hodnotu.
Intojektovana regulace znamend, ze ¢lovek je motivovan k praci (nebo jiné ¢innosti) kviili
vlivu vnitinich pravidel a hodnot, jejichz nesledovani vyplyva pocit viny. Externi regulace
nebo extrinsicky motivace znamena, Ze jedinec je pohanén pouze vnéj$imi kontrolovanymi
faktory a jeho motivace ma velmi nizkou tiroven autonomie (musi byt neustale podporovéana
vnéj$imi stimuly). Amotivace je pak situaci, kdy se jedinec viibec nezajima o danou ¢innost,

a proto nevynaklada k ni zadna usili (i kdyZ bude vystaven vlivu externich stimuld).

Obrazek 3: Motivace podle teorie sebederminace

+ .
[ SEBEDETERMINACNI KONTINUUM ]

Vnitini motivace Vnéjsi motivace Amotivace

< >
“ >

<
“

H -«
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motivace H regulace regulace regulace regulace '

'
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“ >

Autonomni motivy Kontrolované motivy | Bez
(vysoka autonomie) (nizka autonomie) ! motivace
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A
A

Zdroj: Harbichova (2014, s. 30)

3.4 Hodnoceni zaméstnanca

wHodnoceni zaméstnancii znamend zkoumani a posuzovani urovné schopnosti,

motivace, vysledkii a chovani zaméstnancit. (Sikyt, 2016, s. 33).

Hodnoceni pracovnikll plni nasledujici funkce (Martinovi¢ové, Konecny, Vavfina,
2014, s. 142-143):

- poznavaci funkce (hodnoceni pracovnika podle kvality a mnozstvi jeho

vykonu),

- srovnavaci funkce (rozliSeni pracovnikli podle socialnich, moralnich,

materidlnich hledisek v jednotlivych oddélenich nebo celé organizaci),
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- stimula¢ni funkce (podpora zaméstnanci v lepSim vykonu s vidinou

efektivniho hodnoceni),

- regulacni funkce (operativni zmény pracovnich pozic nebo ukonceni

pracovniho poméru),
- kauzalni funkce (zjisténi divodii zmén v pracovnim prostedi organizace),

- vybérova funkce (planovani potfeby pracovnikd a kariérniho postupu

pracovniki).

Komplexnim pfistupem k hodnoceni zaméstnanct je persondlni controlling, tedy
systematické hodnoceni tirovn& persondlni prace v organizaci (Sikyf¥, 2016, s. 34). Tato
¢innost se zaméfuje na ruzné aspekty, kterych se tyka fizeni lidi — vybér, hodnoceni,
vzdélavani, odmeénovani, motivovani, produktivitu zaméstnancti. Hodnoceni zaméstnanct je
dle Sikyfe (2016, s. 34) jednim z dil¢ich nastrojii personalniho controllingu, dal§imi nastroji
v této oblasti jsou naptiklad persondlni audit (hodnoceni celkové urovni lidskych zdroju a
efektivnosti  persondlnich ¢innosti), personalni benchmarking (srovnani s jinymi

organizacemi).
Hodnoceni zaméstnanci byva formalni nebo neformalni.

Formalni hodnoceni se nejcastéji pouziva v oblasti odménovani zaméstnancii
(Rehman, Sehar, Afzal, 2019, s. 433). Uplatiiuje se podle standardizovanych postupti
v pfesné¢ vymezenych Casovych intervalech (Martinovi¢ova, Kone¢ny, Vaviina, 2014, s.

142).

Neformalni hodnoceni je priibézné hodnoceni pracovnika jeho nadfizenym v ramci
vykonavani néjakého ukolu. Ma pfilezitostni podobu, je zalozeno na dojmech a
subjektivnich tisudcich. Neformalni hodnoceni méa vyznam zejména pro povzbuzovani a
stimulovani zaméstnancl, ocefiovani pracovnikil v pfipadé uspéSného splnéni ukolu

(Martinovicova, Kone¢ny, Vavtina, 2014, s. 142).

Hodnotitelem mutze byt bezprostiedni nadfizeny pracovniku, ale i spolupracovnik,
podiizeny nebo tieti osoba (napft. zakaznik) (Kocianova, 2010, s. 146). Je zfejmé, ze nazory
raznych hodnotitelit poskytuji §ir§i pohled na zkoumany problém a pomahaji vyhnout se
rizika zkresleni vysledkt kvili vlivu osobnich postoji vii¢i hodnocené osobé nebo existence

urcitych vztahti mezi hodnotitelem a hodnocenym.
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Vybeér kritérii hodnocenti je dilezitym prvkem v procesu hodnoceni zaméstnancti. Dle

Dashkove (2018, s. 69) by hodnotici kritéria méla byt:
- validni, tj. odpovidat stanovenym cillim a zdmértim fizeni,

- informativni, tedy s ur¢itou mirou pravdépodobnosti hodnotit skute¢ny stav

systému fizeni a predpovidat o¢ekavany vysledek v budoucnu,
- dostupny pro sbér pocatecnich dat a naslednou analyzu,
- sledovana v dynamice.

Pro hodnoceni personalu se pouzivaji kvalitativni a kvantitativni charakteristiky.
Pozadovany pocet zaméstnancti odrazi kvantitativni charakteristiky personalu. Moderni
organizace se snazi optimalizovat sloZzeni a pocet zaméstnanctl, pfi¢emz vice dbaji na
kvalitativni charakteristiky, které odrazeji urcité podstatné vlastnosti a schopnosti lidskych
zdroji. Kvalitativni charakteristiky jsou urceny specifiky zaméstnanct jako jednotlivel,
které se lisi svymi individudlnimi schopnostmi a moznostmi, motivaci, dovednostmi a

zkusenostmi (Akhmetshin a kol., 2018, s. 11).
Kocianovéa (2010, s. 150) uvadi dalsi ¢lenéni hodnoticich kritérii:
- vlastnosti (znacky osobnosti, schopnosti, loajality, iniciativa pracovniku),

- kritéria, ktera se tykaji vysledkiim vykonu (napft. pocet uzavienych smluv se

zakazniky, pocet vyrobenych kusi produkce atd.),

- kritéria, tykajici se pracovniho chovani zaméstnance (spoluprace s jinymi

pracovniky, samostatnost pfi plnéni tkolu atd..).

Pro cely hodnoceni se pouzivaji rizné typy $kal, které méfi intenzitu postoji — od
vyrazné negativnich postojl, pfes neutrdlni postoje az k vyrazné pozitivnim postojam.
Liktertova skala pii métenich spokojenosti, motivace a pracovnich postoji zaméstnanct je
vyuzivéana nejcastéji (JaroSova a kol., 2017, s. 55). Za typické jsou povazovany Sbodové
stupnice (Chytra, Kroufek, 2017, s. 4). Vyhodou Likertové Skély je jednoduché pouziti a
zpracovani vysledki. Ptiklad Liktertové Skaly: 1 = zcela nesouhlasim, 2 = nesouhlasim, 3 =

nevim, 4 = souhlasim, 5 = zcela souhlasim (Urban, 2017, s. 76).
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3.4.1 Hodnoceni zaméstnancii pro ucely zvySeni efektivity motiva¢niho systému

Motivace hraje klicovou roli v systému personalniho fizeni a je jednou z hlavnich
funkci manaZera. Vytvofeni systému motivace vyzaduje integritu v piistupu. Ucel
organizace musi byt spojen s kritérii, podle kterych bude vykon hodnocen. Program musi
byt pristupny zaméstnanciim, aby mu rozuméli. Kazdy zaméstnanec musi rozumét tomu,
jaka kritéria musi splnit, aby ziskal hmotnou a nematerialni odménu, a co jesté miize ud¢lat,
aby ziskal vy$$i odménu. Jednim z faktorti uspésné persondlni prace je proto efektivni

systém hodnoceni zaméstnancu.

vvvvvv

wewr

nejnarocnéjSich zalezitosti v Cinnosti kazdé organizace. Vyhodnoceni efektivity
motivacniho systému zaméstnanci je jesté obtiznéjsi tikol. Slozitost hodnoceni je zpiisobena
tim, Ze ,,efektivita“ pro organizaci a pro zaméstnance je vnimana odli$né, protoze jejich cile
jsou jinak zaméfeny. Organizace se snazi maximalizovat zisk snizovanim nakladl, mezi
nimiz zaujimaji vyznamné misto osobni ndklady. Pracovnici chtéji dostavat vyssi mzdy a
rizné hodnotné benefity. Je obtizné naplnit tyto protichidné cile a nasledné vyvinout
objektivni metodiku hodnoceni motivacniho systému zaméstnanct, kterd organizaci umozni

urcit jeho efektivitu pro obé€ strany (zaméstnavatele i zaméstnance).

Efektivita je podle Oxfordského slovniku (Oxford University Press, 2022) dosazeni
jakychkoli konkrétnich vysledkti, které jsou chtény nebo zamysleny; pfi co nejnizsich
nakladech nebo ziskani maximalniho mozného vystupu z daného mnozstvi zdroja. V Ceské
literatufe 1ze najit nasledujici definici pojmu efektivity / efektivnosti: ,.je ji nutno chapat jako

vztah hodnot prostredkii a hodnot cilii, resp. jako vztah (pomér) hodnot vystupu a hodnot
vstupii.*“ (Vochozka, Mulac a kol., 2012, s. 15).

Efektivnosti motivacniho systému védci také interpretuji z riznych pozic. Dle
Modorského a Modorské (2015, s. 161) znamend efektivita motivacniho systému
maximalizaci produktivity prace pii optimalizaci ndkladi motivacniho systému pro
zaméstnance. Hodnoceni produktivity nebo vykonu price je spojeno s hodnocenim
schopnosti a motivace lidi, jelikoz ,,schopnosti a motivace lidi (zpiisobilost a ochota
vykonavat sjednanou praci) urcuji vykon lidi (vysledek prace a chovani), ktery urcuje vykon

organizace (vysledek podnikani a hospodareni)* (Sikyt, 2016, s. 26).

Dashkova (2018, s. 68) uvadi, ze efektivita systému motivace je ,.kapacitn€jsi“ pojem

a nelze ji méfit pouze ukazateli produktivity prace. Dale zmifiuje existenci dvou pfistupt
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k hodnoceni motivacnich systémii. Prvni pfistup povazuje u€¢innost motivacniho systému za
ekonomickou efektivitu. Druhy pfistup se tyka socialni efektivity a dle Dashkové (2018, s.
68) je vhodny pro vyuziti v modernich organizacich, v nichz neni hlavnim cilem jen tvorba

a maximalizace zisku, ale i realizace urcitych pro spole¢nost spoleCensky vyznamnych cili.

Vzhledem k moznosti uvazovat o motivacnim systému jako o uceleném souboru
vzajemnych vazeb a vztahli mezi prvky systému, smétujici k harmonizaci cild a zajmt
zamg&stnancl a zamé&stnavatele a zajisténi neustalého rozvoje lidského potencialu, jakoz i
vytvareni podminek pro jeho efektivni vyuziti, je tfeba vyvinout dalsi ptistupy k posouzeni
efektivity. Jedna se o to, Ze kritéria pro hodnoceni efektivity motivacniho systému by mély
zahrnovat ,,efektivitu na stran€ zameéstnavatelu a ,,efektivitu na strané zaméstnancu‘

(Dashkova, 2018, s. 68).

Mezi univerzalni kritéria ekonomické a socialni povahy, kterd umoziuji posoudit
efektivnost motivacnich systému v podnicich v riiznych odvétvich, patii (Dashkova, 2018,

s. 70-72):

- koeficient fluktuace persondlu, ktery se vypocitava jako procentualni podil
ukoncenych pracovnich pomért k primérnému poctu zaméstnanct v daném

obdobi,

- uroven spokojenosti zdkaznikl s kvalitou poskytovanych sluzeb, kterd je
zjiStovana v ramci pruzkumi prostfednictvim riznych stupnic od ,,zcela

nespokojen‘ do ,,zcela spokojen,
- spokojenost zaméstnancti s riiznymi aspekty prace a motivace (mzdou a
jinymi hmotnymi stimuly, socidlnimi benefity, moralné-psychologickym

klimatem na pracovisti),
- uroven informovanosti zaméstnanct o systému odménovani,
- mira Gcasti zaméstnancl ve vytvareni a vylepSeni systémy motivace.

Kritéria fluktuace zaméstnancl, Urovné¢ spokojenosti zdkaznikii a 1rovné
informovanosti zaméstnancii o systému odménovani umoznuji posoudit efektivnost
motivacniho systému z pohledu zaméstnavatele. Ostatni kritéria (Groven spokojenosti
zamg&stnancl a mira Gcasti na vyvoji systému motivace) poskytuji pohled zaméstnancti na

efektivnost motivacniho systému.
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Zejména kritériim spokojenosti zaméstnancii je veénovana zna¢nd pozornost
v empirickych studiich. Je to ddno tim, Ze motivace pracovnikd, jejich spokojenost a vykon
jsou vzajemné propojené a zavislé proménné (Jalagat, 2016, s. 42). Vysledky studie Shah a
kol. (2012, s. 271) ukézaly signifikantné pozitivni vztah mezi vyuzitim stimulace v praci,
vnitini motivaci a pracovni spokojenosti zaméstnancl. Jednd se zejména o vztah mezi
pracovni spokojenosti a odménou, uznanim, spokojenosti s dohledem a praci samotnou.
Dalsi studie (Ayub, Rafif, 2011) prokazala pozitivni vztah mezi pracovni motivaci a
pracovni spokojenosti, ale byl také zjistén vyznamny genderovy rozdil u proménné pracovni
motivace. Vysledky studie jsou v souladu s piedchozi literaturou, kterd naznacuje, ze zZeny
jsou spisSe silné motivovany vyhybat se uspéchu, protoze pravdépodobné oc¢ekavaji negativni
disledky (osobni neptijemné pocity nebo socidlni odmitnuti) (Horner, 2005, s. 207). Muzi
jsou finanéné¢ mnohem motivovanéjsi nez zeny; muzi obvykle klasou dliraz na plat, zatimco

zeny — na profesni rast (Ayub, Rafif, 2011, s. 341).

3.4.2 Metody a nastroje hodnoceni zaméstnanci

Pro ucely sbéru dat, kterd& budou nésledné pouzita pro hodnoceni efektivity
motivacniho systému, Ize uplatnit fadu riznych metod. Jsou to zejména rizné dotaznikova
Setfeni, rozhovory, analyza signalti miry motivace. Dal$i néstroje jsou naptiklad: ,,check-list
je dotaznik s otazkami vztahujicimi se k chovani pracovnika, odpovedi na otazky jsou
zpravidla ano ¢i ne; hodnotici anketa je v podstaté kombinaci hodnotici stupnice a check-
listu, namisto ano-ne hodnotitel u otdzek voli na stupnici, napr. 1 = vzdy, 2 = casto [...].*
(Kocianova, 2010, s. 152). Variantou check-listu a hodnotici stupnice je metoda BARS
(Behabirally Anchored Rating Scales), ktera je zamétend na hodnoceni chovani pracovnik,
pozadovaného k GspéSnému vykondvani ukold, hodnoceni pfistupu k praci, dodrzovani

pracovnich postupti a ucelnost vykonu (Kocianova, 2010, s. 152).

Organizace miize pii aplikaci vybranych metod sbéru a analyzy dat vyuzit pomoc
externich specialistli — psychologii a poradcti (Depoo a kol., 2021, s. 29). Je vzdy dulezité
stanovit kritéria a metody hodnoceni vzhledem k situaci a stdvajicim potfebam. Nekdy 1ze
vyuzit kombinaci metod a vysledky porovnat. Soubor hodnoticich kritérii Ize podle stavajici

situace ménit.

Dale je dulezité podotknout, Ze by kritéria a metody hodnoceni efektivity motivacniho
systému mély byt vyvinuty specialné pro specifika odvétvi a konkrétni organizace. V teorii

a praxi jiz existuji metody hodnoceni ucinnosti systému pobidek ¢i motivace personalu
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vyvinutého pro konkrétni odvétvi. Napiiklad Sergienko a kol. (2018) vyvinuli metodicky
model hodnoceni motivacnich systémul v bankovnim sektoru, Zotkina a kol. (2017) — pro
sektor vefejnych a soukromych podnikil ve stavebnictvi, Dashkova (2018) a Willis-Shattuck

a kol. (2008) — pro segment zdravotnickych zafizeni.

Cagné a kol. (2010) vyvinuly metodu hodnoceni motivace za pouziti skaly MAWS
(Motivation at Work Scale). Tento nastroj umoziuje zejména posoudit strukturu motivace a
vychazi z principli teorie sebedeterminace (jejich popis byl uveden v podkapitole 3.3.7).
Cagné a kol. (2010, s. 628) pouzivaji myslenku, Ze struktura motivace v praci konzistentné
organizovana do Ctyf riznych typl: instrinsicka motivace, identifikovand regulace,
introjektovana regulace a extrinsickd regulace. MAWS obsahuje subskdly, které jsou
spojeny s témito typy motivace. Zaméstnanec musi ohodnotit do jaké miry uvedené diivody
charakterizuji jeho motivaci k préaci. Celkem je uvedeno 12 divodua (viz Tabulka 2), které

odpovidaji riznym typtim motivace.

Tabulka 2: Metoda MAWS pro analyzu motivace pracovniku

Typ motivace Motivy*

Intrinsicka Protoze m¢ tato prace velmi bavi

Protoze mé prace bavi

1
2
3. Zachvile potéseni, které mi tato prace prinasi
4

Identifikovana Tuto praci jsem si vybral, protoze mi umoznuje dosahnout mych
regulace Zivotnich cila
5. Protoze tato prace napliuje mé kariérni plany
6. Protoze tato prace odpovida mym osobnim hodnotam
Introjektovana 7.  Protoze musim byt ve své praci nejlepsi, musim byt ,,vitéz*
regulace 8. ProtoZe moje prace je mij zivot a nechci selhat
9. Protoze na tom zavisi moje poveést
Extrinsicka 10. Protoze tato prace mi poskytuje urcitou zivotni Groven

11. Protoze mi umoziuje vyd¢lat spoustu pen¢z

12. Délam tuto praci pro vyplatu

*Qtazka je ,,Pouzijte nize uvedenou stupnici a uved'te prosim u kazdého z nasledujicich tvrzeni, do jaké
miry v soucasné dobé odpovidaji jednomu z divodl, pro ktery délate tuto konkrétni praci a je
doprovazena stupnici 1= viibec ne; 2= velmi malo; 3 = trochu; 4 = stiedné; 5 = silné; 6 = velmi siln¢; 7=
presné.

Zdroj: vlastni zpracovani dle Cagné a kol. (2010, s. 628)
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Pozd¢ji Cagné a kol. (2012) modifikovali skdlu a vyvinuli jeji lepsi verzi — tzv. R-
MAWS. Nova otdzka v R-MAWS zni: ,,Pro¢ se snazite nebo byste vynakladali usili na svou
soucasnou praci?* Timto zplisobem lze pln€ zachytit motivy lidi (skutecné a zamyslené)

délat praci, kterou dé¢laji. R-MAWS obsahuje 6 typll motivace a 19 tvrzeni, kterd

charakterizuji tyto typy (viz tabulka 3).

Tabulka 3: Revidovana metoda R-MAWS pro analyzu motivace pracovniku

Typ motivace | Motivy*
Extrinsickd — | 1. Chcete-li ziskat souhlas ostatnich (nadfizeny, kolegové, rodina, klienti...).
socialni 2. Protoze ostatni m& budou vice respektovat (napf. nadfizeny, kolegové,
rodina, klienti...).
3. Aby vas ostatni (napf. nadiizeny, kolegové, rodina, klienti...) nekritizovali.
Extrinsicka 4. Protoze ostatni mé financn¢ odméni pouze v piipadé, Zze vynalozim
hmotna dostatecné usili ve své praci (napt. zaméstnavatel, vedouci...).
5. ProtoZe ostatni mi nabizeji v&tSi jistotu prace, pokud ve své praci
vynakladam dostatecné Usili (napf. zaméstnavatel, vedouci...).
6. Protoze riskuji, Ze piijdu o praci, pokud tomu nebudu vénovat dostatek usili.
Introjektovand | 7. Protoze musim sam sob¢ dokazat, Ze to dokazu.
regulace 8. Protoze diky tomu na sebe citim hrdost.
9. Protoze jinak se za sebe budu stydét.
10. Protoze jinak ze sebe budu mit Spatny pocit.
Identifikovand | 11. Protoze osobné povazuji za dulezité vénovat této praci usili.
regulace 12. Protoze vynaloZené usili na tuto praci je v souladu s mymi osobnimi
hodnotami.
13. Protoze vynalozit usili na tuto praci ma pro meé osobni vyznam.
Instrinsicka 14. Protoze m¢ prace bavi.
15. Protoze to, co délam ve své praci, je vzrusujici.
16. Protoze prace, kterou délam, je zajimava.
Amotivace 17. Nevynakladam usili, protoZze mam opravdu pocit, Ze v praci ztracim cas
(Nevynakladal bych usili, kdybych mél tento pocit)
18. Vynakladam malo usili, protoze si nemyslim, Ze tato prace nestoji za
vynalozené usili (Nevynakladal bych mnoho tsili, kdybych si tak myslel)
19. Nevim, pro¢ délam tuto praci, je to zbytecna prace.

*Qtazka je ,,Pro¢ se snazite nebo byste vynakladali usili na svou soucasnou praci?* a je doprovazena stupnici

1= viibec ne ; 2= velmi malo; 3 = trochu; 4 = stfedn¢; 5 = silné; 6 = velmi siln¢; 7= presné.

Zdroj: vlastni zpracovani dle Cagné a kol. (2012, s. 48)

37




3.5 Shrnuti literarni reSerSe a navrh vyzkumnych otazek

Lidsky kapital je velmi dilezitym prvkem v mechanismu fungovani organizace.
Efektivni persondlni fizeni se proto stdva jednim z dilezitych faktori zvySovani
konkurenceschopnosti podniki. To je usnadnéno zejména stimulaci a motivaci, které jsou
nezbytné pro pochopeni chovani persondlu v organizaci, protoze vysvétluji, pro¢ se lidé v
dané situaci chovaji odlisné. V odborné literatufe se objevuje ndzor, Ze motivace muiize
existovat pouze na zékladé pobidek (stimulll), nebo nékteti odbornici navrhuji stimulovat
pracovniky ke zlepSeni vykonnosti podnikt. Odhaluje se tak problém, Ze dnes mezi riznymi

autory neexistuje jednoznacny vyklad pojmt ,,motivace® a ,,stimulace*.

Zdokonalovani technologického procesu, boj o zakazniky, kvalita vyrobki a rostouci
konkurence nuti podniky zdokonalovat stdvajici motivani systém. Tyto skute¢nosti

naznacuji vyznam vyzkumu motiva¢niho systému ve vybrané organizaci.

Hodnoceni pracovnikii je jednim znastroji persondlniho controllingu. Na
zaklad¢ prehledu literatury lze tvrdit, Ze existuji velmi rtzné piistupy k hodnoceni
pracovnikd, které se zamétuji na jednotlivé aspekty persondlni prace a sleduji razné cile.
V oblasti motivace a stimulace pracovnikli jsou hodnoceny zejména aspekty vykonu

pracovnikd, jejich spokojenosti s praci a s jednotlivymi nastroji motivace.

Teorie motivace poukazuji na dualezitost individudlniho hodnoceni motivace
pracovnikdl, protoze kazdy jedinec ma vlastni specifické zdroje motivace (potieby, z4jmy,
hodnoty, zvyky atd.) a pfisuzuje nastrojim stimulace a odménéam, které ziskdvaji v praci,

odli$ny vyznam.

Rada studii (Jalagat, 2016; Shah a kol., 2012) odkazuje na vztah mezi motivaci
a spokojenosti zaméstnanci. V praktické casti prace bude proto zkoumdna i oblast

spokojenosti zaméstnanc.

V literatufe se Casto pouziva klasifikace motivace na intrinsickou a extrinsickou, vnéjsi
a vnitini, hmotnou a nehmotnou. Lze se setkat s dalSimi pfistupy ke rozliSeni typti motivace,
kdy se kextrinsicky a intrinsicky motivaci pfidavaji typy introjektované regulace a
identifikované regulace. Vzhledem k potfebé individualniho piistupu k posuzovani
motivace bude v praktické ¢asti prace dulezité prozkoumat motivy jednotlivych pracovnikli

ve vybrané organizaci. Vyzkumna otazka je formulovana nasledovné:

Cim jsou motivovani k praci zaméstnanci vybrané organizace?
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K analyze motivace lze pouzit riizné metody, které byly struéné popsany na zakladé
provedené literarni reSerSe. Zvolenou metodou pro analyzu motivace ve vybrané organizaci
bude skala R-MAWS, ktera byla ovéfena ve mnoha zahrani¢nich studiich, ale zatim byla
malo pouzivana v Ceském prostiedi. Metoda (Cagné a kol., 2010; Cagné a kol., 2012)
vychazi z principll teorie sebedeterminace, kterd je zalozena na syntéze dosavadnich teorii
motivace a uplatiiuje moderni piistup k vniméani pracovnikli (jako aktivnich bytosti, které
jsou nejen ovlivnény prostiedim, ale jsou schopny vnitini a vnéjsi prostfedi vyuzivat k plnéni
svych potieb, viz 3.3.7). Revidovana metoda (Cagné a kol., 2012) poskytuje Siroky pohled

na rizné typy motivace a je vnimana jako vhodna pro aplikaci v praktické ¢asti prace.
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4 Vlastni prace

4.1 Charakteristika vybrané spole¢nosti

Vybrana spole¢nost XYZ s.r.o. provozuje zafizeni typu Lounge & Bar ve dvou
mistech v centru Prahy — v ulici Klimentska a Italska. Hlavni nabidku tvofi napoje (zejména
alkoholické koktejly) a vodni dymky. Zékaznici si mohou také objednat jidlo (pfedkrmy,
salaty, sendvice, burgery, udon nudle, deserty). Zatizeni jsou oteviena kazdy den od 15 hod.
do 00 hod. Spolecnost poskytuje také sluzbu prondjmu vodni dymky a provozuje e-shop
s vodnimi dymky, tabaky a ptisluSenstvim.

Pravni forma XYZ je spolecnost s ru¢enim omezenym. Datum vzniku a zapisu do

obchodniho rejstiiku je 30. kvétna 2007. Sidlo ma v ulici Italska 36/25, 120 00 Praha-

Vinohrady. Pfredmét podnikdni, uvedeny v obchodnim rejstiiku, je:
- hostinska ¢innost (rozhodujici pfedmét podnikéni);
- vyroba, obchod a sluzby neuvedené v pfilohdch 1 az 3 Zivnostenského
zakona;
- prodej kvasného lihu, konzumniho lihu a lihovin;
- prondjem nemovitosti, bytdl a nebytovych prostor.
Jednatel a spolec¢nik je jedna osoba. Zakladni kapital spole¢nosti ¢ini 210 tisic K¢&.

Hlavni zdroj vynost spole¢nosti tvoti vynosy z prodeje sluzeb, které v roce 2021 €inily
6 892 tisic K¢&. Hlavnim polozkou nakladii jsou néklady na zbozi, ve vysi 3 493 tisic K¢
vroce 2021. Zakladni piehled vyvoje vynosii a ndkladd (hlavnich polozek) spole¢nosti
v obdobi 2017-2021 je uveden na grafu 1. Vynosy z hlavni ¢innosti spole¢nosti dlouhodobé
ptevysuji hlavni polozku nakladii. Informace o ostatnich polozkach vynost a nakladd nejsou
bohuzel dostupné za obdobi 2019-2021. Z ucetnich vykazi spolecnosti, zvetejnénych na
Justice.cz, lze Cerpat jen velmi malo informaci (vSechny dostupné udaje jsou uvedeny

v priloze 3).

Z rozhovoru s manazerem vyplyva, ze prumérné denni trzby ¢ini 30 tisic K¢ na
pobocce Italska a 40 tisic K¢ na Klimentska. O vikendech a svatcich jsou denni trzby vyssi

a ¢ini cca 45 tisic K¢ na Italské a 55 tisic K¢ na Klimentské.

Trzby v ptepoctu na 1 misto Cini:
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- pobocka Klimentska (celkem 59 mist k sezeni): 677 K¢ / misto v pracovni

dny, 932 K¢ / misto (vikendy, svatky),

- pobocka Italska (celkem 51 mist k sezeni): 588 K¢ / misto v pracovni dny,

882 K¢ / misto (vikendy, svatky).

Z informaci z rozvahy spole¢nosti lze udélat zavér, ze celkové naklady prevysuji
vynosy, protoze polozka ,,vlastni kapital* je zéporna. Je to pravdépodobné dano tim, ze
vlastni kapital zahrnuje vysledek hospodateni minulych let, ktery je zaporny (ztrata). Graf 2

ilustruje strukturu aktiv spolecnosti a graf 3 — strukturu pasiv.

Graf 1: Vynosy z prodeje zbozi a sluzeb, naklady na zbozi (tis. K¢), XYZ, s.r.0., 2017-
2021
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Zdroj: vlastni zpracovani podle ucetnich vykazti XYZ, s.r.o. (Justice.cz, 2023)

Celkova aktiva ¢ini 4 035 tis. K¢ v roce 2021, z toho 69 % (2 797 tis. K¢&) tvoii stala
aktiva. Od roku 2020 je vidét nartst stalych aktiv a pokles aktiv obéznych. To znamena4, Ze
spolecnost ma vétsi objem majetku, ktery nebude vycerpan nebo pieménén na hotovost do
jednoho roku. Dlouhodoba aktiva jsou investice, jako jsou pozemky, budovy a zafizeni,
stejn¢ jako nehmotné aktiva, jako jsou goodwill, ochranné znamky a autorskd prava, u
kterych se ocekava, ze budou spole¢nosti pfinaset vyhody po dobu delsi nez jeden rok. Na
druhé stran¢ obézna aktiva jsou zdroje, u kterych se ocekava, ze budou spotfebovany nebo
pfevedeny na penize do jednoho roku. Pfiklady obéznych aktiv zahrnuji hotovost,

pohledavky a zasoby.
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Graf 2: Struktura aktiv (tis. K¢), XYZ, s.r.o0., 2017-2021
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Zdroj: vlastni zpracovani podle tcetnich vykazii XYZ, s.r.o. (Justice.cz, 2023)

Spolecnost je financovéana primarné z cizich zdrojl, coz je riskantni situace. Hodnota
vlastnich zdroji spole¢nosti je ovlivnéna prevodem zaporného vysledku hospodareni

z minulych let. V roce 2021 ¢inil vlastni kapital -787 tis. K¢, cizi zdroje 4 822 tis. K¢.
Graf 3: Struktura pasiv (tis. K¢), XYZ, s.r.o., 2017-2021
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Zdroj: vlastni zpracovani podle ucetnich vykazi XYZ, s.r.o. (Justice.cz, 2023)

Spole¢nost provozuje webové stranky, kde se uvadi rGzné informace, které muze
pozéadat zdkaznik. Je to naptiklad jidelni a napojovy listek, kontaktni telefony, oteviraci
doba, odkazy na socialni sit¢ (Facebook, Instagram). Na webovych strankach jsou podrobné
popsany podminky poskytovani sluzby pronajmu vodnich dymek. Jedna se o moderni web,

ktery ma elegantni design a je uzivatelsky privétivy.
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4.2 Proces hodnoceni zaméstnance

V souladu s povinnostmi vedoucich zaméstnancii, definovanych v § 302 zakonu ¢.
262/2006 (zakonik prace) se ve firm¢ provadi hodnoceni pracovni vykonnosti a pracovnich
vysledkli zaméstnanc. Hodnoceni vztahuje pfedev§sim k dlouhodobé zaméstnanym

pracovnikiim. Brigadnici pracuji ve firm¢ zpravidla krat$i dobu a Casto se méni.
Hodnoceni zaméstnancii se provadi predevsim pro nasledujici tcely:
- uprava odméinovani (mzdy, bonustl),
- zvySeni kvalifikace,
- pfemisténi zaméstnancll na jiné pozice a povyseni,
- ukonceni pracovniho poméru.

Formou pravidelného hodnoceni ve firmé je hodnotici pohovor s manazerem.
V nékterych situacich probihaji rozhovory i s vlastnikem podniku. Zpravidla se pohovor
zacina neformalné€ a vedouci se snazi podpofit zaméestnance pozitivni zpétnou vazbou. Déle
se obvykle rozebiraji riizné situace a vedouci poskytuje zaméstnanci prilezitost vyslovit své
nazory. Nasledné vedouci mlze uvést, jak by tuto situaci posuzoval sdm a navrhne zmény

chovani.

V procesu hodnoceni pro ucely upravy odmenovani se stanovi jasné cile a o¢ekavani
pro kazdého zaméstnance. To zahrnuje identifikaci kli¢ovych ukazatell vykonu a stanoveni
vykonovych standardii, které by zaméstnanci méli spliiovat. Hlavnim méfitkem vykonu
celého tymu béhem smény je zpravidla denni trzba. Vedouci sleduje vyvoj trzeb v pribéhu

tydne, mésice, roku a podle toho upravuje pozadovanou vysi denni trzby.

4.3 Stavajici organizace prace ve firmé a stimulace pracovniki

Ve spolecnosti pracuje 22 lidi, z toho 20 jsou pracovnici (dlouhodobé zaméstnani a
brigadnici) a 2 manaZzery. Primérny v€k zaméstnancti je 24 let. Muzi pracuji v kuchyni a na
ptipravé vodnich dymek, jejich v&k je od 19 do 27 let. Zeny pracuji na pozicich &isnic a

barmanek. Barmanky pracuji del$i dobu ve firmé, od 1 do 3 let.
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4.3.1 Plianovani a pribéh pracovnich smén

Smény jsou od 14:45 do 00:00 a od 18:45 do 00:00. Oteviraci doba pobocek je od
15:00 do 00:00. Na zékladni ptfipravu pfed otevienim pobocek se dava 15 minut (14:45-
15:00) a na predani smény také 15 minut (18:45-19:00).

Pobocéka Klimentska

Vzhledem k tomu, Ze tato pobocCka je vEétsi a ma dvé patra pro stravovani hostil a

kuchyn, vzdy vyzaduje vice pracovniki.

Barmanka se zabyva otevienim pobocky v 14:45, protoze zpravidla pracuji ve firmé
delsi dobu a dobfe znaji provoz spolecnosti. Barmanky vzdy zacinaly pro firmu pracovat
jako servirky a po ziskani vice zkuSenosti byly povySeny na pozici barmanek. Maji vétsi

odpovédnost a pomdahaji manazerim v mnoha ohledech.

Také od 14:45 nastupuje jedna CiSnice a jeden pracovnik, ktery se bude ve sméné
vénovat vodnim dymkam (VD), pokud si nékdo z hostii bude chtit vodni dymku objednat.
V 14:45 nastupuje také jeden kuchat, to je vzdy jeden ze dvou zaméstnanych vedoucich

pracovnikll v kuchyni.

Od 18:45 nastupuje dalsi ¢iSnice, kterd pracuje ve spodnim patie pobocky. Kazda
servirka je zodpoveédna za svoji salu. Také vecer pfichazi dalsi pracovnik na vodni dymky,
ktery pomaha hlavnimu pracovnikovi na spodnim patie. A vecer pfichazi dalsi kuchat, ktera

pomaha s mytim nadobi a vafenim.

Na sméné¢ je vzdy pfitomny jeden manazer. Sména konci tkklidem a doplnénim vseho,
co bylo béhem smény pouzito. VSichni pracovnici pomahaji s iklidem. Pokud n¢kdo skoncil

diive, muze zacit uklizet, aby vSichni §li domu spole¢né.
Pobocka Italska

Toto je mensi pobocka, kterd ma pouze jedno patro. Z jidla jsou zde nabizeny jen
tousty, tvarohové kolace, nachos a ofechy. Piipravou zékusek se zabyva vzdy ten pracovnik,

ktery ma v této dob¢ ¢as. Nejcastéji je to servirka.

Otevieni probiha stejné¢ jako na pobocce Klimentsk4. Barmanka otevira restauraci. Od
14:45 nastupuje servirka a pracovnik na vodni dymky. Od ¢tvrtka po sobotu na vecerni
sménu nastupuji také dalsi servirka a pomocnik na vodni dymky. V ostatni dny jsou na sméné

pouze tfi pracovnici (servirka, barmanka a pracovnik na vodni dymky). Zavirani pobocky je
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stejné. Barmanka vSe zavira, pocitd pokladnu a zapisuje platy za tento den, rozdé€luje
spropitné. Pii uzavérce si kazdy musi zkontrolovat a vyplnit kontrolu, zda bylo splnéno vse

z toho, co je potieba udélat na konci smény.
Schematicky je plan smény zndzornén pomoci tabulky 4.

Tabulka 4: Plan smény na pobockach Klimentska a Italska

Klimentska

14:45 15:00 16:00 |... 18:45 19:00 |... [00:00

nastup pracovniki, | otevieni nastup dalSich pracovnikd |ukonceni smény a
pfiprava pobocky | provoz (po-ne) uklidu, uzavteni

1 barmanka

1 ¢iSnice +1 ¢iSnice

1 pracovnik na VD +1 pomocny pracovnik na VD

1 hlavni kuchat +1 pomocny kuchat

1 manaZzer

Italska

14:45 15:00 16:00 |... 18:45 19:00 |... [00:00

nastup pracovnikil, | otevieni nastup dalSich pracovnikd |ukonceni smény a
pfiprava pobocky | provoz (¢t-s0) uklidu, uzavteni

1 barmanka

1 ¢iSnice +1 ¢iSnice

1 pracovnik na VD +1 pomocny pracovnik na VD

1 manaZzer

Zdroj: vlastni zpracovani

Manazeti délaji pfevaznou ¢ast prace pii sestavovani smeén pro zaméstnance, seznamu
zaméstnancl, kteti za dany mésic dostavaji prémie. Brigadnici dostavaji plat kazdy tyden a
smény se planuji vzdy v patek na kazdy dalsi tyden. Jsou vytvofeny spole¢né online chaty,
kde pracovnici piSou, jaké dny mohou pracovat. Manazer na zéklad¢ toho sestavuje rozvrh

tak, aby vyhovoval vSem.

Pracovnici také poskytuji informace o aktudlnich potfebach pro nékupy zasob,
produktli a surovin. Barmani, ktefi pracuji pro firmu bchem vice let, vZdy poméhaji
manazerovi se sestavovanim seznamu potfebnych nakupli pro bar na kazdy tyden. Hlavni

kuchati také pomdhaji manaZerim s objednavanim potravin na kazdy tyden. Kuchaii i
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barmani mohou kazdou sezénu vymyslet vlastni nové koktejly a pokrmy, které lze pridat do

nového sezénniho jidelniho a napojového listku.

4.3.2 Motivace pracovniki

Zpusoby motivace a stimulace pracovnikii a metody méfeni motivace pracovniki jsou
popsany na zéklad¢ vlastnich zkuSenosti s praci ve firmé a podle vysledkii rozhovorii

s manazerem. Zaznam rozhovoru je uveden v pfiloze 1 na konci prace.

Motivace pracovnikil ve spolecnosti spo¢iva v tom, aby se citili byt zapojeni do tymu
a plnéni cild organizace. Manazer poskytuje zaméstnancim moznost rozhodovat a prendsi
na né zodpovédnost za to, co je v praci kazdého dilezité. Napiiklad na planovani zasob a
nakupu surovin se podili vSichni zamé&stnanci, a na kvalité jejich pfistupu k této Cinnosti
zalezi, jak hladce bude provoz podniku pfi jejich sménach a sménéch jejich kolegt. Tento
zpusob organizace prace je jednim z dobrych néstrojii motivace zaméstnanct. Pomaha jim

zlepsit se v oblasti jejich zajmu a citit svou diilezitou roli v tymu.

Dalsi oblast motivace ve firmé se tyka budovani tymu, tymového duchu, kvalitni
komunikace a interpersondlnich vztahti. Teambuildingové akce jsou soucasti motiva¢niho
programu firmy. Manazer se snazi podporovat stav, kdy jsou vSichni zaméstnanci
informovani o déni ve firmé, jeji cilech a planech do budoucna. Své komunikaéni dovednosti
manazer vyuziva k povzbuzeni dialogu mezi zaméstnanci, poskytovani konstruktivni zpétné

vazby a efektivnimu feseni konfliktnich situaci.

Pro udrzeni a zvySeni z4jmu o praci se manazer snazi planovat smény tak, aby lidé
pracovali pro rizné poboc¢ky. To znamend, ze zadny z pracovnikil nepracuje pouze pro jednu
pobocku, ale ob¢as méni misto vykonu. Timto zplisobem se také méni slozeni tymu na kazdé

pobocce a vylepsuji se vztahy mezi pracovniky.
4.3.3 Stimulace pracovniki

Stimuly, pouzivané ve firmé, 1ze rozdélit na finan¢ni a nefinancni.

Personal firmy tvoii pfevazné mladi lidé a studenty. Pti vybéru néstroji stimulace bylo
proto zamétfeno na uspokojeni jejich zakladnich pozadavkil a potieb, zejména ve finanéni
oblasti. Finan¢ni stimuly jsou mzda a jiné formy odmény. Hmotné odmény, souvisejici

s vykonem, jsou hlavnim stimula¢nim nastrojem ve firm¢. Jsou to zejména bonusy,
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napfiiklad pfi zvySeni denni trzby pracovnici ziskdvaji ptiplatek k platu. V piipadé, Ze denni

trzby ptesahuji 40 tis K¢, dostavaji ptiplatek 10 % k vyplaté za tento den.

Pracovnikiim jsou nabizeny néapoje zdarma (kava, ¢aj, voda, dzusy atd.) pro
dodrzovani pitného rezimu. Zdarma je poskytovano jidlo dvakrat dennég, vcetné Cerstvych

ovoci a zakuskl. V nepracovni dny maji zaméstnanci 50% slevu na celé menu restaurace.

Za doporuceni pracovnikll na volné pozice maji moznost zaméstnanci ziskat referral
bonus. Hodnoceni a odména je poskytovana pracovnikim také za skvélé recenze zakaznika

na socialnich sitich.
Kazdy mésic je vyhlasen nejlepsi pracovnik mésice, ktery ziskava finan¢ni bonus.

Hmotnou povahu maji dalsi stimuly — darky na Véanoce, které dostavaji pracovnici od

majitelt podniku.

Nehmotné stimuly jsou zejména teambuildingové akce. Zpravidla jsou pofadany
vano¢ni velirky jako druh teambuildingové akce. V 1ét€ persondl vyrazil na par dni do
Budapesti spolu s majiteli restaurace. Jsou organizovany sportovni a zadbavni akce, jako
napiiklad paintball, Unikové hry, kluzisté, volejbal. Pravidlem je poradani 3

teambuildigovych akci béhem roku a jeden zahrani¢ni vylet.

Ve firmé je pracovnikiim umoznéno flexibilni sestaveni rozvrhu. Je to také podminéno
tim, ze vétSina pracovniku studuje na vysokych Skolach a je tfeba, aby rozvrh vyhovoval
jejim potiebam v souvislosti se studiem. Flexibilni rozvrh je poskytnut jak dlouhodobé

zamé&stnanym pracovnikim, tak i brigddniktim.

Dale se ve firm¢ pravidelné organizuje rtizné Skoleni, ktera mohou absolvovat vSichni
zaméstnanci. Skoleni se tykaji profesi barmana a kuchafe. Kazdy zamé&stnanec ma moznost
dozvedét vice o riznych oblastech prace ve firmé. Vzhledem k tomu, Ze jazykové dovednosti
jsou nezbytné pro v§echny pracovniky ve firmé, firma podporuje vyuku cizich jazyki a mize

Castecné uhradit kurz anglictiny.

Taky pomoci nehmotné stimulace, jako je pochvala, jsou pracovnici motivovani
k lepSimu vykonu a peclivé praci. Manazeti se pii vybéru a vedeni pracovnikl snazi vytvaret

a udrzovat dobrou atmosféru a kamaradstvi v kolektivu.

Prehled vySe popsanych nastrojli stimulace je uveden v tabulce 5.
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Tabulka 5: Prehled stavajicich stimula¢nich nastroji ve firmé

Nepiimé stimuly

Primé stimuly

- Zapojeni pracovnikl do plnéni cilt
organizace

- Sdileni odpovédnosti za planovani
zasob a provozu podniku béhem svych
a cizich smén

- Budovani tymu, kvalitnich
interpersonalnich vztaht

- Rotace pracovnikii mezi pobockami

- Podpora stavu informovanosti
pracovniki o déni ve firme, planech
do budoucna

- Konstruktivni zpétna vazba

- Efektivni feSeni konfliktti, podpora

manazeru

Mzda, spropitné

10% pfiplatek k denni vyplaté, kdy denni
trzby presahuji 40 tis. K¢

Referral bonus

Jidlo 2x za celou sménu zdarma

Napoje, ovoce a zakusky béhem smény
zdarma

50% sleva na celé menu restaurace na
pobocce Klimentska

Odména a pochvala za recenze zakaznikii na
socialnich sitich

Bonus pro pracovnika mésice

Darky na Véanoce od majitelt
Teambuildingové akce (3x rocné + 1
zahranicni vylet)

Flexibilni rozvrh

Skoleni — barmanské a kuchatské kurzy pro
vSichni zaméstnance

Céste¢na thrada jazykovych kurzi

Podpora pratelské atmosféry v tymu

Zdroj: vlastni zpracovani

4.3.4 Zpusoby méreni motivace pracovniki ve firmé

Manazer firmy uvadi, ze vzhledem k malému poctu pracovnikd neni potfeba vyvijet

standard méfeni motivace, které by se provadélo systematicky. Motivace je méfena v rdmci

osobni komunikace manazeru s personalem (osobni a skupinové rozhovory). Ptilezitostné

se poradaji schlizky, kde kazdy mize uvést, co mu chybi v praci, jaké ma potize pii praci

nebo s kolegy. Hodnoti se spokojenost a pohoda zaméstnanct v préci, sleduje se kvalita

interpersonalni komunikace, zvladani stresu a konfliktnich situaci. Na zaklad¢ toho piijima

management urcitd opatfeni k naplnéni potieba odstranéni faktorti demotivace. Cilem je

Casto fesit neslusSnou komunikaci ve stresovych situacich, aby se vSichni citili pfijemné.

48




Management sleduje trzby zprodeje, jako hlavni ukazatel vykonu pracovnikd.
Zvyseni trzeb je povazovano za situaci, ktera odrazi vysokou motivaci zaméstnanct k praci

a vys$im prodejim.

V ramci rozhovorti se zaméstnanci jsou probirdny modelové pracovni situace. Testuji
se schopnosti pracovnikd feSit tyto situace, jejich kompetence (rychlost reagovani na
pozadavky zakaznikd a zmény situace, schopnost prace ve stresu, zodpovédnost atd.). Dle
potfeby poskytuje manazer rady, jak tyto situace lze teSit 1épe. Hodnoceni se provadi takeé
pomoci testu na znalosti v oblasti, v nichZ pracuji. Testovani se provadi také v ndvaznosti na

absolvovani skoleni v oblasti bezpecnosti prace — BOZP-Systém.cz.

V oblasti spokojenosti se provadi systematické méfeni pomoci anonymni online
ankety. Pracovnici uvadgji, jak se jim libi prace ve firmé&, jaké nedostatky v organizaci a
vedeni dle jejich ndzor vyskytuji, jaka opatieni by bylo vhodné zavést v praci atd. Je to
nastroj ziskani zpétné vazby, ktery poskytuje vice pravdivych a otevienych odpovédi, nez

napiiklad pfi osobnich schiizkdch s managementem.

V oblasti fizeni lidskych zdroji se v soucasné dobé pouziva omezeny pocet
dokumenti. Jsou to napftiklad ,,otviracka a zaviracka® pro kontrolu prace pii otevieni a

zavieni restaurace, plan uklidu pracovniho mista.
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4.4 Vysledky dotaznikového Setfeni mezi pracovniky

4.4.1 Vybérovy vzorec

Vybérovy vzorec tvoii vSichni pracovnici firmy XYZ (dlouhodobé zaméstnani a
brigadnici, 100 % navratnost). Dotaznik byl vyplnén na portalu Survio. Celkem bylo ziskano
20 odpovédi. Byli dotazovani: 4 barmanky, 7 servirek, 4 kuchati, 5 pracovnikii vodnich
dymek. 80 % respondentl je v€ku od 21 do 28 let. Vékova struktura je pfiblizné stejna ve
skupiné dotazovanych Zen i muzi. 55 % respondentl pracuje ve firm¢ méné nez 1 rok, 35
% - 1-2 roky, 10 % - 3-4 let. Struktura muzii a Zen dle délky prace ve firmé je také témét
stejnd. 60 % respondentli pracuji na brigadu, 40 % - je dlouhodobé zaméstnana.

Charakteristika respondentli je uvedena v tabulce 6.

Tabulka 6: Charakteristika respondentti

Zeny Muzi Celkem
Vék n % n % n %
...=20 let 31 27% 1 11 % 41 20%
21-28 let &8 73% 8 89%| 16| 80%
Celkem 11| 100 % 91 100% | 20| 100 %
Délka prace ve firmé Zeny Muzi Celkem
méné nez 1 rok 6 55 % 5 56 % | 11 55 %
1-2 roky 41 36% 3] 33% 71 35%
3-4 let 1 9% 1 11 % 2 10 %
Celkem 11| 100 % 91 100% | 20| 100 %
Typ pracovni smlouvy Zeny Muzi Celkem
Brigada 71 64% 5/ 56%| 12| 60%
Dlouhodoby uvazek 41 36% 4| 44% 8| 40%
Celkem 11| 100 % 91 100% | 20| 100 %
Pliny ve vztahu k praci ve firmé do budoucna Zeny Muzi Celkem
Nemam v planu ménit misto prace 4 36 % 4] 4% 8 40 %
Mam v planu zménit zaméstnani, ale zatim praci
nehleddm 50 45% 3] 33% 8| 40%
Mam v planu zménit zaméstnani a aktivné praci
hleddm 2 18 % 21 22% 41 20%
Celkem 11| 100 % 91 100% | 20| 100 %

Zdroj: vlastni dotaznikové Setfeni, 2023
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Pti vyplnéni dotazniku byli respondenti zeptani na to, jaké plany ve vztahu k praci ve

firmé maji do budoucna. 40 % uvedlo, ze nemaji v planu ménit misto prace. 40 % uvedlo,

ze by chtélo zménit praci, ale zatim nové zaméestnani nehleda. Rizikovou skupinu z hlediska

vysoké pravdépodobnosti opusténi firmy tvoii 20 % respondentd (2 Zeny a 2 muzi), ktefi

uvedli, Ze chtéji zménit praci a jiz nové zaméstnani hledaji.

Z vysledki (viz tabulka 7) vyplyva, Ze préaci chtéji zménit pfedevSim brigadnici,

pracujici ve firmé méné nez 1 rok. Pokud firma bude chtit udrzet tyto pracovniky a nenajimat

misto nich nové, je tfeba zacilit motivacni systém na tyto skupiny pracovnik.

Tabulka 7: Plany respondentti ve vztahu k praci do budoucna, rozdéleni odpovédi dle délky
prace a typu pracovni smlouvy

Pliny ve vztahu | Nemam v planu| Mam v planu zménit| Mam v planu zménit

k praci ve firmé meénit misto | zaméstnani, ale zatim | zaméstnani a aktivné Celkem

do budoucna prace praci nehledam praci hleddm

méné nez 1 rok 41 50% 4 50 % 3 75%| 11 55%

1-2 roky 21 25% 4 50 % 1 25% | 7| 35%

3-4 let 21 25% 0 0% 0 0% 2 10 %

Celkem 8| 100 % 8 100 % 4 100 % | 20| 100 %
Neméam v planu| Maém v planu zménit | Maéam v planu zménit

Typ pracovni meénit misto | zaméstnani, ale zatim | zaméstnani a aktivné Celkem

smlouvy prace praci nehledam praci hleddam

Brigada 41 50% 5 63 % 3 75% ]| 121 60 %

Dlouhodoby

avazek 41 50% 3 38 % 1 25%| 8| 40%

Celkem 8| 100 % 8 100 % 4 100 % | 20| 100 %

Zdroj: vlastni dotaznikové Setfeni, 2023

4.4.2 Hodnoceni spokojenosti respondentii s praci

Pomoci 5bodové Likertové Skaly hodnotili respondenti svoji spokojenost s praci.

12 respondenti (60 % vybérového vzorku) uvedli maximalni hodnoceni spokojenosti

5 bodt. 7 respondentt (35 %) uvedli, Ze jsou spiSe spokojeni (4 bodi). 1 respondent (5 %)

uvedl primérnou spokojenost (3 body). Piehled absolutnich ¢etnosti odpovédi je uveden na

grafu 4.
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Graf 4: Hodnoceni spokojenosti s praci (1-5 bodl)
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Zdroj: vlastni dotaznikové Setfeni, 2023

Po secteni vSech bodd, pridélenych u hodnoceni celkové spokojenosti s praci, vychazi,
ze prumé&rna spokojenost pracovnikii ¢ini 91 %. Lze ud¢lat zavér, Ze stavajici spokojenost
respondentll s praci je dost vysokd, bez ohledu na to, ze 12 respondentt (60 %) uvedlo, ze
by chtélo v budoucnu praci zménit, a z toho 4 respondenty (20 %) jiZ novou praci aktivné

hledaji.

Dale respondenti za pouziti Sbodové skaly hodnotili svoji spokojenost s vybranymi
stimula¢nimi nastroji, které maji k dispozici ve firmé¢. Vysledky jsou znazornény pomoci
grafu 5 a jsou uvedeny v tabulce 8. V tabulce 8 jsou také vypocitany hodnoty primérné

spokojenosti s uvedenymi aspekty stimulace.

Graf 5: Hodnoceni spokojenosti s vybranymi stimula¢nimi néstroji v praci (1-5 bodt)
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Zdroj: vlastni dotaznikové Setfeni, 2023



Tabulka 8: Hodnoceni spokojenosti s vybranymi stimula¢nimi nastroji v préci (1-5 bodl)

Celkem |Primérna

5 4 3 2 1 | bodi spokojenost
Odmeéna (mzda) 4] 12 4 0 0 80 80 %
Odmeéna (bonusy, prémie) 8 5 6 1 0 80 80 %
Styl vedeni nadfizeného 7 8 4 1 0 81 81 %
Komunikace s vedenim 7 9 4 0 0 83 83 %
Komunikace se spolupracovniky 12 6 2 0 0 90 90 %
Socialni balicek (pojisténi, prepojisténi,
prispeévek na jidlo, dopravu, bydleni) 5 6 6 3 0 73 73 %
Firemni eventy, akce, teambuilding 9 8 1 2 0 84 84 %
Skoleni souvisejici s vykonem prace 9 3 5 3 0 78 78 %
Vzdélavani a kurzy, které piimo
nesouvisi s vykonem prace (napf.
prispeévek jazykové kurzy) 3 7 6 3 1 68 68 %
Pochvala a uznani 8 4 6 1 1 77 77 %

Zdroj: vlastni dotaznikové Setfeni, 2023

Z vysledkit vyplyva, Ze respondenti jsou nejvice spokojeni skomunikaci se
spolupracovniky (90% celkova spokojenost). Pouze 2 respondenty zde uvedli priimérnou
spokojenost (3 body), ostatni respondenti (18 osob) uvedli vysokou spokojenost (4 nebo 5
bodt). Tento vysledek poukazuje na to, zZe isili manazerti o budovéani pratelského tymu jsou
efektivni. Tento nazor podporuje i hodnoceni spokojenosti s teambuldingovymi akcemi,

které je druhym nejvyssim v poradi hodnocenych stimulli a ¢ini 84 %.

Spokojenost s komunikaci s vedenim je oproti komunikaci se spolupracovniky trochu
nizsi, ale stale je na dost vysoké urovni — ¢ini 83 %. Styl vedeni nadfizenych byl hodnocen
81 %. Je tfeba upozornit na to, Ze s pochvalou a uznanim jsou pracovniky spokojeni znacné
méné (77 %). 2 respondenty zde vyjadrili nespokojenost (1 nebo 2 body). Je to oblast, kterou

muze vedeni vylepsit.

S oblasti Skoleni a vzdélani jsou respondenti spiSe spokojeni nebo spokojeni primérné
(78 % skoleni souvisejici s vykonem prace, 68 % - vzdélavani a kurzy, které nesouvisi
s vykonem préce). Objevilo se zde vice hodnoceni 2 body — odpovéd’ ,,spiSe nespokojen(a)*
byla uvedena 3 respondenty u obou aspektl vzdélavani. 1 respondent uvedli silnou

nespokojenost s nabidkou vzdélani, které nesouvisi s vykonem prace (1 bod).

53



Cvwr

objasnit tim, ze ve firmé neni béZznou praxi nabizet pracovniklim pojisténi, prepojisténi,

ptispévek na jidlo, dopravu, bydleni apod.

Hodnoceni spokojenosti s finanénimi odménami (mzdy, bonusy, prémie) je
v porovndni s ostatnimi aspekty stimulace primérné, ale v absolutnim vyjadfeni je vysoké.
80 % c¢ini primérna spokojenost se vSemi uvedenymi druhy finan¢nich stimult. Lze
hodnotit, Ze dliraz manaZerti na finan¢ni stimulaci mladych pracovnikli pfinasi urcité

pozitivni vysledky.

4.4.3 Hodnoceni typu motivace pracovniki

V dal$i c¢asti dotazniku byla pouZita revidovand metoda R-MAWS, popsané
v teoretické casti prace (kapitola 3.4.2) pro ucely hodnoceni typu motivace pracovnikd.
V dotazniku bylo uvedeno 19 vyrokt, charakterizujicich 5 typt motivace: extrinsicka —
socialni (ExtS), extrinsickd hmotna (ExtH), introjektovand regulace (Intro), identifikovana
regulace (Ident), instrinsicka (Instr) a amotivace (Amot). V tabulce 9 jsou uvedeny odpovédi

respondentt (hodnoceni souhlasu pomoci Sbodové $kaly) a vypocet primérné odpovédi.

Tabulka 9: Hodnoceni typu motivace respondentl pomoci revidované metody R-MAWS

Souhlas (1-5 bodi) | Celk.| Prum.
5/ 4| 3| 2| 1| bodu |souhlas

ExtS | 1. ghcetf:—h ziskat §ouhla'15 osta.tmc.h (napf. P S R 68 68 %
nadfizeny, kolegové, rodina, klienti...).

ExtS |2. Protoze ostatni m¢ budou vice respektovat
y v . . . 21 3] 71 3| 5 54| 54%
(napft. nadfizeny, kolegové, rodina, klienti...).

ExtS |3. Aby vas ostatni (napf. nadtizeny, kolegové,

1| 2| 4| 4| 9 42| 429
rodina, klienti...) nekritizovali. o

ExtH |4. ProtoZe ostatni m¢ finan¢né odmeéni pouze v
pripad¢, ze vynalozim dostate¢né Usili ve své 20 4| 3| 7| 4 53 53%
praci (napf. zameéstnavatel, vedouci...).

ExtH |5. Protoze ostatni mi nabizeji vetsi jistotu prace,
pokud ve své praci vynakladam dostatecné usili 20 10| 4| 3| 1 69| 69%
(napf. zaméstnavatel, vedouci...).

ExtH | 6. Protoze riskuji, Ze ptijdu o praci, pokud tomu
nebudu vénovat dostatek usili.
Intro | 7. Protoze musim sam sobé dokazat, Ze to

8| 6/ 2| 4| ol 78| 78%

1| 10| 3 5 1 65 65 %

dokazu.
Intro | 8. Protoze diky tomu na sebe citim hrdost. 50 3] 2] 9| 1 62 62 %
Intro | 9. Protoze jinak se za sebe budu styd¢t. o 1| 3| 8| 8 370 37%

Intro | 10. Protoze jinak ze sebe budu mit Spatny pocit. 3] 51 2| 6| 4 570 57%

54



Ident 1,1. Pro,to‘ier: (?s,obné povazuji za dilezité vénovat al 4 5l o %7 87 %
této praci usili.

Ident | 12. Protoze \,/yn.alozene’ u§111 na tuto Pram jev N 3l o 75 75 0,
souladu s mymi osobnimi hodnotami.

Ident 13V. Protoire V,ynaloiit usili na tuto praci ma pro ol 4 sl o 77 77 0
me osobni vyznam.

Instr | 14. Protoze mé prace bavi. 15| 4 0| 1 92| 92%

Instr | 15. Pvro.t’ozre to, co délam ve své praci, je 3| 1 ol 1 75| 750
vzruSujici.

Instr | 16. Protoze prace, kterou délam, je zajimava. 1| 7 0| 0 89 89 %

Amot | 17. Nevynakladam usili, protoZze mam opravdu
pocit, Ze v praci ztracim cas (Nevynakladal bych | 0| 2 13 5 391 39%
usili, kdybych mél tento pocit)

Amot | 18. Vynakladam malo usili, protoze si nemyslim,
Ze tato prace nestoji za vynalozené Usili

0| 2 6| 7 42| 429

(Nevynakladal bych mnoho usili, kdybych si tak &
myslel)

Amot 19’. Nevim, pro¢ délam tuto praci, je to zbytecna ol o 31 16 25 25 0
prace.

Zdroj: vlastni dotaznikové Setfeni, 2023

Graf 6: Typy motivace pracovniki
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Zdroj: vlastni dotaznikové Setfeni, 2023
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Po secteni prumérnych souhlasti s vyroky, které charakterizuji jednotlivé typy
motivace, je nakreslen graf 6. Z vysledkt lze udélat zavér, ze respondenty lze nejlépe
charakterizovat jako intrinsicky typ motivace (85 %) a identifikovana regulace (80 %).

Nejhti charakterizuje respondenty tzv. amotivace (35 %).

NS4

92 %) a byla zajimava (89 %). Do velké miry souhlasi také respondenti s tim, Ze by prace
meéla byt vzruSujici, aby je motivovala (75 %). VSechny tyto aspekty vyjadiuji instrinsicky

typ motivace.

Vysokd mira souhlasu je také u jednoho zaspektu identifikované regulace —

respondenti osobné povazuji za dileZzité vénovat praci usili (87 %).

4.4.4 Hodnoceni vyznamu motivacnich a stimula¢nich nastroji

V tabulce 10 jsou uvedeny cetnosti odpovedi respondentti ve vztahu k hodnoceni
vyznamu vybranych néstroji pro motivaci k praci. Jsou sefazeny od nejvyznamnéjsiho
k nejméné¢ vyznamnému ndéstroji. Vyznam zakladni odmény (ve form¢ mzdy) je hodnocen
maximalnim poétem bodli vSemi respondenty (100 %). Bonusy a prémie jsou druhym
nejvyznamnéjsim nastrojem (96 %; pouze 4 respondenty ohodnotili ,,spiSe vysoky
vyznam®). Pfes 80 % maji vyznam faktory, spojené se stylem vedeni manazera, pochvalou
a uznanim a komunikaci se spolupracovniky. Tyto ndstroje se tykaji socialnich potieb

pracovnikl a potfeby vyssiho fadu — potieby uznani.

Komunikace s vedenim je hodnocena jako méné¢ vyznamna nez komunikace se
spolupracovniky (79 % oproti 82 %). Firemni akce a Skoleni jsou hodnoceny jako spise
vyznamné nebo prumérné vyznamné (77 % a 71 %).

Pouze primérny vyznam maji tfi typy nastrojii — socialni balicek (69 %), darky (67 %)

a vzdélavani a kurzy, které nesouvisi s vykonem v praci (56 %).
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Tabulka 10: Hodnoceni vyznamu vybranych néstroji pro motivaci respondentt

Vyznam Celk. Pram.
Co ovliviiuje Vasi motivaci? 5| 4| 3| 2| 1| bodi| vyznam
Odmeéna (mzda) 200 0 O] O] O} 100 100 %
Odmeéna (bonusy, prémie) 16| 4| 0] 0] O 96 96 %
Styl vedeni nadfizeného 12 4] 2| 1| 1 85 85 %
Pochvala a uznani 10 5| 3| 2 O 83 83 %
Komunikace se spolupracovniky 8 8| 2| 2| 0 82 82 %
Komunikace s vedenim 91 6| 2| 1| 2 79 79 %
Firemni eventy, akce, teambuilding 71 71 3| 2] 1 77 77 %
Skoleni souvisejici s vykonem prace 70 4 4 3| 2 71 71 %
Socialni balicek (pojisténi, prepojisténi, ptispévek na
jidlo, dopravu, bj/l;lini atd.)p ' ot I e e 9 0%
Darky 6 3| 5| 4| 2 67 67 %
Vzdélavani a kurzy, které pfimo nesouvisi s vykonem
prace (napf. ptispévek jazykové kurzy) S I I > 0%

Zdroj: vlastni dotaznikové Setfeni, 2023

Pomoci grafu 7 je provedeno porovnani svou dimenzi — hodnoceni vyznamu
uvedenych faktor pro motivaci pracovnikli a hodnoceni jejich spokojenosti s t€mito nastroji
ve firmé¢ (viz kapitola 4.3.2). Oblasti, které je tfeba vylepSit, maji vysoky vyznam a nizsi

spokojenost:
- odména (mzdy, bonusy, prémie),

- pochvala a uznéni.
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Graf 7: Porovnani vyznamu vybranych nastrojii pro motivaci a hodnoceni spokojenosti
s témito ndstroji ve firmé
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Zdroj: vlastni dotaznikové Setfeni, 2023

Dale byla otdzka, jak respondenti jsou ovlivnéni konkrétnimi stimula¢nimi néstroji ve

firm¢. Cilem bylo ohodnotit, jaky potencial z hlediska vlivu na motivaci pracovnik maji

stavajici stimula¢ni nastroje. Vysledky jsou uvedeny v tabulce 11 a jsou zndzornény pomoci

grafu 8. Odmeéna je zd¢ znovu dostala do pozici lidru — primérné hodnocent sily vlivu je 98

% a 96 %. Velmi vysoky vliv maji vSak i dalsi stimuly:

flexibilni rozvrh (98 %),

atmosféra na pracovisti (95 %),

firemni akce a teambuilding (92 %),

jidlo béhem smény zdarma (87 %).



Tabulka 11: Hodnoceni vlivu vybranych stimulac¢nich néastroji na pracovniky

Jak Vas ovliviiuji dale uvedené stimula¢ni nastroje ve Vliv Celk.| Priam.
firmé? 50432 1| bodi vliv
Odména (mzda) 18(2(0[0|0 98| 98 %
Odména (bonusy za vykon, trzby) 16(4[0[0|0 9| 96 %
Odména (bonusy za zakaznické recenze) 81514[2|1 77 77 %
Odména (referral bonus za doporuceni pracovnika) 5111455 56| 56%
Népoje zdarma 813|720 770 77 %
Jidlo béhem smény zdarma 10{7[3]0]0 87 87 %
Sleva na menu restaurace v nepracovni dny 4141444 60| 60 %
Komunikace s vedoucim, osobni schiizky 5/5(2|4|4 63 63 %
Pochvala vedouciho 1r{6{1[2(0 86| 86%
VyhlaSeni nejlepsiho pracovnika mésice 3111673 541 54%
Atmosféra na pracovisti 15/5/0(0]0 95 95 %
Flexibilni rozvrh smén 18/2]0(0]0 98 98 %
Vénoc¢ni vecirek 3151615 60| 60 %
Darky o Vanocich 215544 571 57%
Zahrani¢ni vylety se spolupracovniky 10/4]2(2]2 78 78 %
Firemni akce a teambuilding 14/5/0(1]0 92 92 %
Skoleni v profesni oblasti 10(1]2]5]2 720 72%
Jazykové kurzy, financni ptispévek firmy 50417122 68 68 %
Anonymni anketa spokojenosti 5/5(4(3|3 66| 66 %

Zdroj: vlastni dotaznikové Setfeni, 2023
Nejslabsi vliv maji nasledujici stimuly:
- referral bonus (56 %),
- vyhlaseni pracovnika mésice (54 %),
- darky o Vanocich (57 %).

Lze se domnivat, Ze nedostate¢ny vliv téchto faktorti je podminén jejich nizkou
vnimanou hodnotou z pohledu pracovnikil. Tyto néstroje je proto doporuceno upravit anebo

odstranit z firemni praxe.
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Graf 8: Hodnoceni vlivu vybranych stimula¢nich néstrojii na pracovniky
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S5 Zhodnoceni vysledki a navrhy

Celkova situace ve firm¢ z hlediska spokojenosti persondlu je uspokojiva. Pro ucely

této praci bylo provedeno dotaznikové Setieni, kterého se zacastnili v§ichni pracovnici firmy

XYZ (celkem 20 osob). Jejich primérna spokojenost s praci je 91 %.

Ur¢ité riziko pro firmu vyplyva ze zjisténi, ze 60 % zameéstnanci ma v planu zmeénit
yply )

misto prace v budoucnu, a z toho 20 % jiz nové zaméstnani hledaji. Vzhledem k tomu je pro

firmu doporuceno: zacilit vyuZiti motiva¢nich a stimula¢nich nastrojii na pracovniky

s vysokym rizikem opusténi firmy.

Navrh opatreni pro sniZeni fluktuace zaméstnanci — kariérni plan

Konkrétni kroky k realizaci tohoto doporuceni:

vypracovat plan kariérniho postupu a rozvoje pro kazdou pozici,

informovat o tomto planu pracovniky,

pravidelné plan aktualizovat (napt. podle vyvoje ekonomické situace,

primérnych mezd a inflace ménit mzdovou sazbu a vysi prémii).

Ptiklad planu je navrhnut v tabulce 12.

Tabulka 12: Navrh planu kariérniho postupu a rozvoje

. . . Typ o o
Délka prace |Pozice dvazku Mzda |Bonusy a prémie |DalSi vyhody
Spropitné, +10% k
Nastup do , ., XX tis. |denni odméné (kdy | Firemni Skoleni, 15% sleva
servirka brigada . f o .
firmy K¢ denni trzby > 45 na extérni jazykové kurzy
tis. K¢)
Vedeni servirek, poradani
itné, +12% k | 1x mési¢né i
1-1,5 let prace brigada | XX tis. Sp r01,) e, . o X mem'cn’e prafovm L,
.. , y denni odméné (kdy | neformalni schiizky. Extérni
na pozici barmanka |/ plny Ke¢ +20 oL . , .
servirky avazek | % denni trzby > 45 Skoleni barmani zdarma,
tis. K¢) 50% sleva na extérni
jazykovy kurz
Extérni kurzy mékkych
1-1,5 let prace . , XX tis. |+15% k denni dovednosti pro manazery
.. manazerka | plny . . s , L orxx
na pozici I ivazek K¢ + 50 | odméné (kdy denni | zdarma. 1x mési¢né bonus
barmanky ' % trzby > 45 tis. K¢) | na vybér (masaz, sportovni

aktivita, slevovy poukaz aj.)
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2 roky na
pozici
manazerky

/+15% k denni
odméné (kdy denni
trzby > 45 tis. K¢).

Extérni kurzy na vybér

XX tis. zdarma. 1x mésiéné bonus

manazerka | plny

K¢+ 70 ) na vybér (masaz, sportovni
1L uvazek Podil na zisku . y ( ] p
% aktivita, slevovy poukaz
firmy (dle dohody . , .
; atd.). Firemni leasing.
s vedenim).

Zdroj: vlastni zpracovani

Doporuceni pro oblast hodnoceni pracovniki

V oblasti hodnoceni zaméstnancii bylo zjisténo, ze pfistup k tomu procesu se dlouhodobé

neméni, coz je pozitivni stranka. ZajiStuje to urcitou stabilitu v organizaci. Zaméstnanci

védi, co mohou v tomto procesu oc¢ekavat a jsou na hodnoceni pfipraveni.

Ur¢itym nedostatkem je, ze hlavnim métitkem vykonu, které se pouziva ve firm¢, jsou pouze

trzby. Pro firmu je doporuceno vyuzivat vice hodnoticich ukazateli (KPI). Je ziejmé, Ze

ukazatelti by nemélo byt ptili§ mnoho. Jako doporuceny pocet KPI se uvadi 5-10 ukazatela

(Skovajsa, 2021).

Pro firmu jsou navrhnuty nésledujici ukazatele:

Primérna utrata zakaznika = celkové denni trzby / pocet zdkazniki za den.

Vys§i primérnd Utrata zdkaznika je pro podnik dilezitym cilem.
Zaméstnanci mohou byt Skoleni pro to, aby vyuzivali upselling pii

komunikaci se zdkazniky.
Mzdové procento = ( mzdové ndklady / celkové trzby ) * 100 %.

Tento ukazatel je dilezity pro vedeni, protoze ukazuje podil trzeb,
vynaloZzenych na mzdy zaméstnancim. Dulezité je sledovat vyvoj tohoto
ukazatele v Case a udrzovat na pozadované urovni. Ukazatel lze vyuZit
v procesu uprav mezd a jinych finan¢nich odmén, najiméani nebo propousténi
zaméstnancl. U kazdé firmy je hodnota ukazatele jina. Napiiklad
v maloobchodnim segmentu malych a stfednich podnika se obvykle uvadi

cilova hodnota 15-30 % (Nicasio, 2022).
Procento chyb = pocet chybnych objednavek / celkovy pocet objednavek.

Jedna se o sledovani kvality sluzeb zakaznikiim. Jako chybna se objednavka
povazuje v piipad¢, Ze zdkaznik dostal jiné jidlo nebo jiny napoj, nez

objednal. Cilem firmy by bylo maximaln¢ snizit tento ukazatel.
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Na jednotlivé ukazatele vykonu je pro firmu doporuceno navazat variabilni slozku

mzdy. Proces méfeni bude probihat nasledovné:
- na zacatku mésice vedouci definuje ukazatele KPI,

- zaméstnanci budou informovani o KPI na tento mésic a formach odmény za

dosazeni / pfekroceni pozadované Grovné KPI,

- na konci mésice vedouci provede vypocet skutecnych KPI a stanovi, zda

bylo dosazeno cile, jaké tymy nebo zaméstnance byly nejlepsi.

Odpovéd’ na vyzkumnou otazku
Cim jsou motivovani k praci zaméstnanci vybrané organizace?

Ocekavanym vysledkem provedeného vyzkumu je to, ze zaméstnanci piisuzuji

nejvyssi vyznam finannim stimulim (odména, bonusy, prémie).

Nézor manazera (vysledky rozhovoru) na to, ze finan¢ni néstroje jsou pro mladé
pracovniky nejdalezitéjsi, je v souladu s ndzory zaméstnanct (vysledky dotaznikového
Setfeni, 20 respondentll). Vzhledem k tomu se ve firmé& pouzivaji ptimé stimuly ve formeé
mzdy a jinych hmotnych odmén (spropitné, bonusy — napt. 10% piiplatek k denni vyplaté
v ptipadé vysSich trzeb, referral bonus, jidlo a ndpoje zdarma, sleva na menu restaurace,

bonus pracovnika mésice).

v

Flexibilni rozvrh je dal$i t€inny nastroj stimulace pracovnikii k praci. Vysoky vyznam
je prisuzovan budovéni interpersonalnich vztahli a ptatelské atmosféry na pracovisti.
Zaméstnancim je poskytovéana piilezitost samostatné rozhodovat u fady pracovnich otazek
a je jim sdilena odpovédnost za planovani zasob a nakupi. Jsou stimulovani k tomu, aby
peclive pistupovali k planovani v této oblasti, protoze na kvalité tohoto procesu zaleZi prace

dalsi smény a celého tymu.

Pravidelné rozhovory s manaZerem maji také stimulaéni U€inek na pracovniky.
Z vysledkii dotaznikového Setfeni vSak vyplyvd, ze zaméstnanci jsou relativné méné
spokojeni s pochvalou a uznanim, které ziskavaji v praci. Vzhledem k tomu je doporuceno,
aby vedeni vyuzivalo tyto stimuly castéji. Pochvala od spolupracovnikii mtze byt také
ucinnym motivujicim faktorem, proto manazer by mél upozornit pracovniky na to, aby se

navzajem podporovali a poskytovali pozitivni zpétnou vazbu.
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6 Zavér

Bakalafska prace byla vénovana zkouméni procesit hodnoceni a stimulace
zaméstnancll ve firmé XYZ, kterd provozuje dvé restaurace typi lounge bar v Praze.

Pozornost byla vénovana problematice vyznamu stimulace a hodnoceni pro podporu

vykonu, motivace a spokojenosti zaméstnancii.

Hlavnim cilem préace bylo na zaklad¢ studia souvisejici odborné literatury a vlastniho
Setfeni posoudit proces hodnoceni zaméstnancii a ucinnost nastrojii jejich stimulace ve
zkoumané firm¢ s vyslednym navrhem opatieni vedouci ke zlepSeni systému personalniho
fizeni.

Pro tcely naplnéni hlavniho cile prace byl proveden vyzkum ve vybrané firmé pomoci
metod fizeného rozhovoru s manazerem a dotazovani vSech zaméstnancti podniku (celkem
20 lidi). V rozhovoru manazer poskytl informace o tom, jak své zaméstnance stimuluje a
hodnoti. Dle jeho nézoru jsou financni odmény nejvyznamnéjSim stimulem pro mladé
zaméstnance, které pracuji pro firmu (vSichni zaméstnance jsou ve véku do 28 let). Souhlasi
to s ndzorem dotazovanych pracovniki, protoze prisuzuji mzdé a finanéné odmeéné nejvyssi

vyznam z hlediska vlivu na jejich motivaci a vykon v préci.

Bylo zjisténo, Ze hlavni formou hodnoceni ve firmé slouzi pravidelné hodnotici
pohovory s manazerem. Maji neformalni povahu a podporuji vztahy mezi vedenim a
podfizenymi, umoznuji vyhodnotit schopnosti pracovnikli fesit rizné¢ pracovni situace a
napravit jejich chovani dle potfeby. V ndvaznosti na zjiSténou nizSi spokojenost
zameéstnancl s pochvalou a uznanim, které ziskavaji v praci, je pro manazery doporuceno

Castéji vyuzivat pozitivni zpétnou vazbu pii komunikaci s tymem.

Pratelské vztahy na pracovisti jsou dalSim dilezitym faktorem motivace a vykonu
dotazovanych zaméstnanci. Manazer vénuje dostateCnou pozornost budovani pratelské
atmosféry na pracovisti, vyuziva rotaci zaméstnancii mezi pobockami firmy, organizuje
teambuildingové akce. Tuto oblast Ize povazovat za velmi perspektivni z hlediska vyuziti
pro ucely stimulace pracovniho vykonu a také zhlediska moznosti snizit fluktuaci
zaméstnancl, kterd je v dané firmé povazovat za relativné vyznamny problém. Socidlni
vztahy mohou pomoci udrZet zaméstnance v tymu. Pro tento problém je také v praci uvedeno

doporuceni, spocivajici ve vyvoji kariérnich plana.
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Pro oblast hodnoceni zaméstnancii je vytvotfeno doporuceni, spocivajici v rozsifeni
sady ukazatelti vykonti, pouzivanych jako zaklad hodnoceni ve firm¢ a faktor pohyblivé
slozky mzdy. Je doporuceno vyuzivat napiiklad ukazatele primérnad utrata zakaznika,
mzdové procento a procento chyb. Navrh doporuceni k vylepSeni stdvajicitho systému
hodnoceni a stimulace zaméstnance byl stanoven jako dil¢i cil prace a lze tvrdit, Ze byl

splnén.

Dal8im vyznamnym dil¢im cilem byl vyzkum u¢innosti stimulac¢nich nastrojti a trovné
motivace zaméstnancli zkoumaného podniku. Na zdkladé analyzy vysledkt dotaznikového
Setfeni byl tento cil naplnén. Takové stimulacni néstroje jako odména, teambuildingové
eventy a aktivity, zamétené na podporu kvalitni komunikace mezi pracovniky, 1ze povazovat

za ucinné z hlediska schopnosti jejich vlivu na motivaci zaméstnanct.
Doporuceni v této praci maji prakticky vyznam pro vybranou firmu. Tykaji se vyvoje
kariérniho planu, vyuziti novych ukazatelli vykonu pro hodnoceni zaméstnanct, vyuZiti

stimulace ve formé pochvaly a uznani. Po realizaci téchto opatfeni je doporuceno opakované

méfit vykon, motivaci a spokojenost zaméstnanc.

65



7 Seznam pouzitych zdroju

ACQUAH, Alex a kol., 2021. Literature review of theories of motivation. EPRA
International Journal of Economic and Business Review-Peer Reviewed Journal. India:

EPRA, 9(5), ss. 25-29. DOI: https://doi.org/10.36713/epra2012

AKHMETSHIN, Elvir M. a kol., 2018. Modern theoretical and methodological
approaches to personnel management in manufacturing enterprises. Espacios Revista.

Mexico: Revista Espacio, 29(31), ss. 11-29. ISSN 0798-1015.

ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR, 2015. Rizeni lidskych zdroji. 13.
vydani. Praha: Grada Publishing. 928 s. ISBN 978-80-247-5258-7.

AYUB, Nadia a Shagufta RAFIF, 2011. The relationship between work motivation
and job satisfaction. Pakistan Business Review. Pakistan: Institute of Business Management,

13(2), ss. 332-347. ISSN 1561-8706.

BASTECKA, Bohumila a kol., 2013. Psychosocidlni krizovd situace. Praha: Grada
Publishing. 317 s. ISBN 978-80-247-4195-6.

BORSHCH, Viktoriia, SHCHUR, Roman a Oleg CHUVAKOYV, 2018. Motivation and
stimulation mechanism of medical staff in developing countries: main challenges and ways
of its improving in Ukraine. Baltic Journal of Economic Studies. Riga, Latvia: Baltija

Publishing, 4(4), ss. 56-61. DOI: https://doi.org/10.30525/2256-0742/2018-4-4-56-61

BOXALL, Peter, PURCELL, John, P., 2016. Strategic HRM and sustained
competitive advantage. Strategy and Human Resource Management. Palgrave Macmillan,

ss. 82-103. ISBN 978-0-3337-7820-3.

CAGNE, Maryléne a kol., 2010. The Motivation at Work Scale: Validation Evidence
in Two Languages. Educational and Psychological Measurement. SAGE, 70(4), ss. 628-
646. DOI: https://doi.org/10:1177/0013164409355698.

CAGNE, Maryléne a kol., 2012. Validation evidence in ten languages for the Revised
Motivation at Work Scale [Manusript submitted for publication]. Dostupné z WWW:
<https://www.researchgate.net/profile/Dora-Herrera-
2/post/Can_anyone help me to get employee motivation questionnaires/attachment/59d
61e3c79197b807797ca3a/AS%3A276840213172226%401443015258078/download/r-

maws-final+version.doc>

66



DASHKOVA, E., 2018. Methodology for assessing the efficiency of the incentive
system for health workers. Vestnik VGU: Ekonomika i upravlenije. Voronezh: Voronezh

State University, 2, ss. 67-74. ISSN 1814-2966.

DECI, E. a kol., 2019. The nature and the conditions of human autonomy and
flourishing: Self-determination theory and basic psychological needs. In The Oxford
handbook of human motivation. Oxford: Oxford University Press, ss. 89—110. ISBN 978-0-
1906-6645-3.

DECI, Edward a Richard RYAN, 2019. Chapter Four — Brick by Brick: The Origins,
Development, and Future of Self-Determination Theory. Advances in Motivation Science.

Elsevier, 6, ss. 111-156. DOI: https://doi.org/10.1016/bs.adms.2019.01.001.

DENHARDT, Robert a kol, 2018. Managing Human Behavior in Public and Nonprofit
Organizations. 5. vydani. CQ Press. 568 s. ISBN 978-1-506-38265-4.

DEPOO, Lucie a kol., 2021. Motivace pracovniho jedndni. Praha: VSEM. 149 s. ISBN
978-80-88330-21-9.

HARBICHOVA, Ivana, 2014. Motivace ve sportu — vztah k celkové sebeiicté a
telesnému sebevnimani [Disertacni prace]. Praha: Univerzita Karlova, Fakulta tclesné
vychovy a sportu. Vedouci: SLEPICKA, Pavel. 147 s. Dostupné z WWW:
<https://dspace.cuni.cz/handle/20.500.11956/63399>

HELUS, Zdengk, 2018. Uvod do psychologie. 2., piepracované a doplnéné vydani.
Praha: Grada Publishing. 312 s. ISBN 978-80-247-2990-9.

HENDERSON, lain, 2011. Human Resource Management for MBA Students. 2,
ilustrované vydani, dotisk. Chartered Institute of Personnel and Development. 266 s. ISBN
978-1-8439-8265-4.

HITT, Michael, MILLER, Chet a Adrienne COLELLA, 2006. Organizational
Behavior: A Strategic Approach. Wiley. 590 s. ISBN 978-0-47135-176-4.

HORNER, M., 2005. Toward an understanding of achievement-related conflicts in
women. In EDNICK, M., TANGI, S., HOFFMAN, L. Women and achievement. Social and

motivational analyses. John Wiley and Sons.

67



CHYTRA, Vlastimil, KROUFEK, Roman, 2017. Moznosti vyuziti Likertovy $kaly —
zakladni principy aplikace v pedagogickém vyzkumu a demonstrace na ptikladu zjistovani

vztahu ¢loveka k ptirodé. Scientia in educatione, 8(1), ss. 2-17. ISSN 1804-7106.

JALAGAT, Revenio, 2016. Job Performance, Job Satisfaction, and Motivation: A
Critical Review of their Relationship. International Journal of Advances in Management

and Economics. Kiban Research Publications, 5(6), ss. 36-43. ISSN 2278-3369.

JAROSOVA, Eva a kol., 2017. Nové trendy v leadershipu. Praha: Management Press.
256 s. ISBN 978-80-726-1490-5.

JUSTICE.CZ, 2023. Sbirka listin MATEA Restaurants, s.r.o. Verejny rejstiik a Sbirka
listin. [online]. [cit. 2023-02-20]. Dostupné z WWW: <https://or.justice.cz/ias/ui/vypis-sl-
firma?subjektld=339054>

KHAN, Ali a kol., 2021. Employee Job Satisfaction in Higher Educational Institutes:
A Review of Theories. Journal of South Asian Studies. Pakistan: EScience Press, 9(3), ss.
257-266. DOLI: https://doi.org/10.33687/jsas.009.03.3940.

KOCIANOVA, Renata, 2010. Persondlni cinnosti a metody persondlni prdace. Praha:
Grada Publishing. 215 s. ISBN 978-80-247-2497-3.

KOCIANOVA, Renata, 2012. Persondlni fizeni: Vychodiska a vyvoj. 2., pfepracované
a roz§ifené vydani. Praha: Grada Publishing. 152 s. ISBN 978-80-247-7640-8.

KOUBEK, Josef, 2011. Personalni prace v malych a strednich firmach. 4.,
aktualizované a doplnéné vydani. Praha: Grada Publishing. 281 s. ISBN 978-80-247-3823-
9.

KRYSHTANOVYCH, Myroslav, FILINA, Svitlana a Oksana PRODIUS, 2019.
Assessment of the Effectiveness of Strategic Personnel Management of the Company.

Academy of Strategic Management Journal. USA: Allied Business Academies, 18(1), ss. 1-
6. ISSN 1939-6104.

MANSARAY, Hassan, 2019. The Role of Human Resource Management in Employee
Motivation and Performance-An Overview. Budapest International Research and Critics
Institute-Journal (BIRCI-Journal). Budapest: Bircu Publishing, 2(3), ss. 183-194. DOI:
https://doi.org/10.33258/birci.v2i3.405.

68



MARTINOVICOVA, Dana, KONECNY, Milo§ a Jan VAVRINA, 2014. Uvod do
podnikové ekonomiky. Praha: Grada Publishing.208 s. ISBN 978-80-247-9410-5.

MATEICIUC, Ales, 2008. Personalni management (pro krizové manazery) [ucebni
text]. Dostupné z WWW: <https://www.slu.cz/math/cz/knihovna/ucebni-texty/Personalni-

management/Personalni-management.pdf/>.

MIKULASTIK, Milan, 2015. Manazerskd psychologie. 3., pfepracované vydani.
Praha: Grada Publishing. 344 s. ISBN 978-80-247-9835-6.

MODORSKI, A., MODORSKA, G., 2015. Effectiveness of the incentive system:
methods of assessment. Vestnik Permskogo universiteta: Ekonomika. Perm: Perm University

Herald, 4(27), ss. 160-169. ISSN 1994-9960.

MUZIK, Jaroslav, 2017. Lidské zdroje a persondlni management. Praha: Univerzita

Jana Amose Komenského Praha. 190 s. ISBN 978-80-200-2773-3.

NAKONECNY, Milan, 2014. Motivace chovdni. 3. pfepracované vydani. Praha:
Triton. 600 s. ISBN 978-80-7387-830-6.

NICASIO, Fransesca, 2022. 10 hlavnich ukazateli vykonu, které by maloobchodnici
z fad malych a stfednich podniki méli sledovat — a jak je méfit. Euro.bindy. [online]. [cit.
2023-03-10]. Dostupné z WWW: <https://blog.bindy.com/cs/nejlepsich-10-kpis-to-smb-
maloobchodu-by-meli-sledovat-a-jak-merit-je/>.

OGLOBIN, Vladimir, 2014. Standards of Human Resources Management: National

and international Experience of Creation and Use. Baikal Research Journal. Irkutsk: Baikal

State University, 3, ss. 10-18. ISSN 2411-6262.

OSEMEKE, Mnday a Samuel ADEGBOYEGA, 2017. Critical review and comparism
between Maslow, Herzberg and McClelland’s Theory of Needs. Funai Journal of

Accounting, Business and Finance. Nigeria: Federal university Ndufu-Alike Ikw, 1(1), ss.

161-173. ISSN 2635-392X.

OXFORD UNIVERSITY PRESS, 2022. Efficiency. Oxford Learner’s Dictionaries.
[online]. [cit. 2022-07-04]. Dostupné z WWW:

<https://www.oxfordlearnersdictionaries.com/definition/english/efficiency?q=efficiency>.

PLAMINEK, Jiti, 2015. Tajemstvi motivace: Jak zaiidit, aby pro vds lidé radi
pracovali. 3., rozsitené vydani. Praha: Grada Publishing. 160 s. ISBN 978-80-247-5515-1.

69



POKSHIVANOVA, O., 2020. Staff motivation: main types and methods. Journal of
Economy and Business. Novosibirsk: Kapital, 8(66), ss. 129-131. DOI:
https://doi.org/10.24411/2411-0450-2020-10662.

REHMAN, Sania, SEHAR, Sana a Muhammad AFZAL, 2019. Performance
Appraisal; Applicaton of Victor Vroom Expectancy Theory. Saudi Journal of Nursing and
Helath Care. Dubai: Scholars Middle East Publishers, 2(12), ss. 431-434. DOI:
https://doi.org/10.36348/sjnhc.2019.v02112.008.

SERGIENKO, O. akol., 2018. Model aspects of evaluating efficiency of the personnel
management and motivation. Finansovo-kreditna dijal’nist‘: problemy teoriji ta praktiky.
Kharkiv: UBS NBU, 4(27), SS. 307-317. Dostupné z WWW:
<http://repository.kpi.kharkov.ua/handle/KhPI-Press/39532>.

SHAH, Muhammad a kol., 2012. Job Satisfaction and Motivation of Teachers of
Public Educational Institutions. International Journal of Business and Social Science. USA:

Centre for Promoting Ideas, 3(8), ss. 271-281. ISN 2219-1933.

SKOVAIJSA, Jan, 2021, 7. ledna. KPI ukazatele: co to je a jak je vytvotit? MyTimi.
[online]. [cit. 2023-03-10]. Dostupné z WWW: <https://www.mytimi.cz/kpi-ukazatele-co-
to-je-a-jak-je-vytvorit/>.

SVOBODOVA, Dagmar, 2015. Profesni poradenstvi: vybrané kapitoly. Praha: Grada
Publishing. 160 s. ISBN 978-80-247-9699-4.

SIKYR, Martin, 2016. Personalistika pro manazery a personalisty. 2., aktualizované

a doplnéné vydani. Praha: Grada Publishing. 208 s. ISBN 978-80-247-5870-1.

SKOLNI PORADENSTVI V PRAXI, 2020. Sebedetrminaéni teorie ve §kolni praxi.
Skolni  poradenstvi v praxi. [online]. [cit. 2022-07-04]. Dostupné z WWW:
<https://www.rizeniskoly.cz/cz/aktuality/sebedeterminacni-teorie-ve-skolni-praxi.a-

7161.html>

SNYDROVA, Ivana, 2019. Psychologie. Praha: VSEM. 151 s. ISBN 978-80-88330-
34-9.

URBAN, Jan, 2017. Motivace a odmeérnovani pracovnikii. Praha: Grada Publishing.
160 s. ISBN 978-80-271-0227-3.

70



URBAN, Jan, 2017. Sociologie: klicova témata a pojmy. Praha: Grada Publishing. 232
s. ISBN 978-80-271-9593-0.

USOV, Aleksandr a Aleksandr SILANTYEV, 2020. Theoretical analysis of the
concepts of ,,Motivation® and ,,Stimulation* from the point of view of their interaction.
Baikal Research Journal. Irkutsk, Baikal State University, 11(3), ss. 5-11. DOI:
https://doi.org/10.17150/2411-6262.2020.11(3).3.

VACHAL, Jan, VOCHOZKA, Marek a kol., 2013. Podnikové Fizeni. Praha: Grada
Publishing. 685 s. ISBN 978-80-247-4642-5.

VOCHOZKA, Marek, MULAC, Petr a kol., 2012. Podnikovd ekonomika. Praha:
Grada Publishing. 576 s. ISBN 978-80-247-8200-3.

VYROST, Jozef, SLAMENIK, Ivan a Eva SOLLAROVA, 2019. Socidlni
psychologie: teorie, metody, aplikace. Praha: Grada Publishing. 760 s. ISBN 978-80-271-
2997-3.

WILLIS-SHATTUCK, Mischa a kol.,, 2008. Motivation and retention of health
workers in developing countries: a systematic review. BMC Health Services Research.

Springer, 8(247). DOL: https://doi.org/10.1186/1472-6963-8-247.

XIU, Lin a kol.,, 2017. Strategic flexibility, innovative HR practices, and firm
performance: A moderated mediation model. Personnel Review, 46(7), ss. 1335-1357. ISSN
0048-3486.

ZOTKINA, Natalia a kol., 2017. Integral indicator for evaluating system of material
motivation employees of state and private enterprises in the construction sector.
International Science Conference SMART City. 106(08050), ss. 1- 9. DOI:
https://doi.org/10.1051/matecconf/201710608050.

71



8 Prilohy

Piiloha 1
Piiloha 2
Pfiloha 3

Z4znam 10ZhOVOru S MANAZETEIM ......eeeuvieruieeiieiieeeeenieeereeseesseenseesnseeseennns
Dotaznik pro pracovniky firmy............cccoevueeviieniiiiiiinieeiieeeeeee e

Udaje z uéetnich vykazi spoleénosti XYZ, 2017-2021 .......covveveeeereeennnne.

72



Piiloha 1 Zaznam rozhovoru s manazerem

Cilem je zjistit, jak jsou zaméstnanci ve firm¢ motivovani, jakym zplisobem a jak Casto

hodnoti zaméstnance, jaké konkrétni néstroje stimulace pouziva.

1. Jaké nastroje pouZivate pro stimulaci pracovnika?

ManaZer: V nasi firm¢ pracuji vétSinou studenty a proto pii vybéru nastroji jsme se
zaméfili na pomoc jim vydélavat vice penéz. Pro vétsi motivaci a stimulaci k praci vybrali
jsme nékolik nastrojli: za prvé samoziejmé bonusy, napiiklad pii zvySeni denni trzby nasi
pracovniky ziskavaji pfiplatek k platu. Kdy denni trzba vysi 40 tis K¢&, ptiplatek 10%
k vyplaté za tento den. Za druhé mame flexibilni rozvrh, stejné kvili tomu Ze vétSina
pracovniku jsou studenty a chceme aby rozvrh vSem vyhovoval, jak dlouhodobé
zamé&stnanym tak i brigadniklim. Za tieti pravidelné provadime rGzné skoleni, které mohou
absolvovat vSichni naSi zaméstnanci. Taky pomoci nehmotné stimulace, takovou jako
pochvala, pravidelné¢ stimulujeme nasi pracovniky. Dodrzujeme dobrou atmosféru a

kamaradstvi v kolektivu.

Népoje na pracovisté (kdva, voda, dzusy) pro dodrzovani pitného rezimu. Vanoc¢ni
darek pro vSechny a vanoc¢ni vecirek, jako ¢ast tymbyldyngu. Jidlo zdarma 2x denné, Cerstvé

ovoce.

Teambuilding 3x roéng, v leté spoleény vylet mimo CR. Sleva na viechno menu 50%

ve nepracovni dny. Referral bonus (dorucovani volné pozice za odménu).

Mame titul nejlepsi zaméstnanec mésice, za ktery se udéluje prémie. Pro vSechny
zainteresované zamgéstnance je zajisténo Skoleni ve sméru barista, barman, kuchaft, aby se
kazdy mohl 1épe ponofit do prace nasi restaurace. Vzhledem k tomu, ze nase prace vyzaduje
znalost n¢kolika jazykd, nase spole¢nost podporuje studium jazykt a mize pokryt ¢ast kurzu

anglictiny.

S pomoci aktivizace v tymu, jako je povzbuzovani a podpora, se zvySujeme zajem o

sebe navzajem.
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2. Jak casto hodnotite motivaci pracovnikii? Jaké nastroje k tomu pouZivate?
Mame docela maly pocet pracovnikill, a proto méfime motivaci pomoci komunikaci,
prilezitostné pofadame schiizky, kde kazdy muze fict co mu chybi v praci, jaké ma potize v

praci nebo s kolegy a pak pfijmeme urcita opatieni k odstranéni demotivace.

Zhodnotit jejich pohodu v praci a piidat potfebné véci, aby se v praci citili 1épe.
Neustalé sledovani jejich komunikace v procesu prace. Odstrante nesluSnou komunikaci ve
stresovych situacich, aby se vSichni citili pfijemné. Sledovani ptekroceni procenta trzeb za
kazdy den, pokud jsou zamé&stnanci motivovani prodavat vice. Pomoci testu, ve kterém pii

feSeni problému promitnete své chovani v pracovni situaci. S pomoci osobniho rozhovoru s

kazdym podle potieby.
3. Jak casto hodnotite spokojenost zaméstnanci? Jaké nastroje k tomu
pouZzivate?

V nasim kolektiviim vét§inou zlstavaji situace nespokojenosti kviili platu nebo vztahu
mezi pracovniky, to stejné¢ méfime pomoci dohledu a komunikace. Kazdych par mésict se
provadi anonymni online prizkum, zda se zaméstnanci vSe libi, jaké jsou nevyhody v

procesu prace, zda existuji ndvrhy na zlepSeni prace, ptidani né¢eho nového.

4. Jak hodnotite pracovniky z hlediska jejich vykonu v praci? Jaké nastroje
k tomu pouzivate?

Pro hodnoceni pracovnikli pouzivame pozorovani prace, jak komunikuje v kolektivu,
se zdkazniky, jak rychle a kvalitné€ pracuje, jaké ma chyby a jak opravuje chyby. Kompetence
provedeni prace (rychlost, schopnost prace ve stresu, zodpovédnost). Hodnoceni pomoci
testu na znalost v oblasti, v kterou pracujeme. Provadéni $koleni v BOZP-SYSTEM.cz a

nasledné testovani. Hodnoceni a odmeéna za skvélé recenze ve socialnich sité.

o7 7

5. Mate ve firmé dokumenty, vztahujici k oblasti Fizeni lidskych zdroja?
Pro kontrolu prace pfi otevieni a zavirani restaurace, mame otviracku a zaviracku, plan

uklidu pracovniho mista.

Zdroj: vlastni zpracovani, rozhovor s manazerem, 2023
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Ptiloha 2 Dotaznik pro pracovniky firmy

Prizkum se provadi v ramci zpracovani bakalaiské prace na téma Hodnoceni a stimulace
zaméstnanct firmy na Ceské zemé&délské univerzité v Praze.

Dotaznik je anonymni! Vysledky nebudou poskytnuty vedeni firmy.

Prosim o upfimné a uplné odpovédi.

Ptedem dé€kuji za Cas, ktery vénujete tomuto dotazniku,

Liubov Konovalova

Spokojenost s praci

1. Jak jste celkové spokojen s praci ve firm¢e?
Ohodnot’te na stupnici od 1 do 5, kde 1 = velmi nespokojen(a), Pouzijte stupnici od
1 do 5, kde 1 = zadny/ velmi nizky vliv, 2 = nizky vliv, 3 = primérny vliv, 4 =
spiSe vysoky vliv, 5 = velmi vysoky vliv. Zakrouzkujte vybrané ¢islo zde:

(12 3 [4]5 |

2. Jak jste spokojen s nasledujicimi stimula¢nimi nastroji v praci?
Ohodnot’te na stupnici od 1 do 5, kde 1 = velmi nespokojen(a), 2 = spiSe

nespokojen(a), 3 = pil na pul, 4 = spise spokojen(a), 5 = velmi spokojen(a).

Odména (mzda) 1 2 3 4 5
Odména (bonusy, prémie) 1 2 3 4 5
Styl vedeni nadfizeného 1 2 3 4 5
Komunikace s vedenim 1 2 3 4 5
Komunikace se spolupracovniky 1 2 3 4 5
Socialni bali¢ek (pojisténi, prepojisténi, prispévek na . 5 3 4 s
jidlo, dopravu, bydleni atd.)

Darky 1 2 3 4 5
Firemni eventy, akce, teambuilding 1 2 3 4 5
Skoleni souvisejici s vykonem préace 1 2 3 4 5
Vzdélavani a kurzy, které ptimo nesouvisi s vykonem . 5 3 4 s
préace (napf. ptispévek jazykové kurzy)

Pochvala a uznani 1 2 3 4 5
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Motivace

3. Jaké jsou diivody / Pro¢ si snaZite vynakladat usili pfi své soucasné praci?
Ohodnot’te na stupnici od 1 do 5, kde 1 = zcela nesouhlasim, 2 = spiSe nesouhlasim,

3 = ptl na ptil, 4 = spiSe souhlasim, 5 = zcela souhlasim.

1. Chcete-li ziskat souhlas ostatnich (napf. nadfizeny, kolegové, rodina,
klienti...).

2. Protoze ostatni mé budou vice respektovat (napi. nadfizeny, kolegové,
rodina, klienti...).

3. Aby vas ostatni (napf. nadiizeny, kolegové, rodina, klienti...) nekritizovali. | 1 |2 |3 [ 4|5

4. Protoze ostatni mé finanéné¢ odméni pouze v pripadé, Ze vynalozim
dostatecné usili ve své praci (napt. zaméstnavatel, vedouci...).

5. ProtoZe ostatni mi nabizeji vé€tSi jistotu prace, pokud ve své praci
vynakladam dostate¢né Usili (napi. zaméstnavatel, vedouci...).

6. Protoze riskuji, Ze ptijdu o praci, pokud tomu nebudu vénovat dostatek tsili. | 1 | 2 | 3 | 4| 5
7. Protoze musim sam sob¢ dokazat, ze to dokazu. 112345
8. Protoze diky tomu na sebe citim hrdost. 11213415
9. ProtoZze jinak se za sebe budu stydét. 11213415
10.Protoze jinak ze sebe budu mit Spatny pocit. 11213415
11.ProtoZe osobn¢ povazuji za dulezité vénovat této praci usili. 112(3|4]5

12.Protoze vynalozené usili na tuto praci je v souladu s mymi osobnimi
hodnotami.

—
N
9%}
N
(9]

13.Protoze vynalozit Usili na tuto praci ma pro me¢ osobni vyznam. 1123|415
14.Protoze mé prace bavi. 11213415
15.Protoze to, co délam ve své praci, je vzrusujici. 11213415
16.Protoze prace, kterou délam, je zajimava. 1123|415

17.Nevynakladam usili, protoze mam opravdu pocit, ze v praci ztracim Cas
(Nevynakladal bych usili, kdybych mél tento pocit)

18.Vynakladam malo Usili, protoze si nemyslim, Ze tato prace nestoji za
vynalozené¢ Usili (Nevynakladal bych mnoho usili, kdybych si tak myslel)

19.Nevim, pro¢ délam tuto praci, je to zbytecna prace. 1123|415

4. Co ovliviiuje Vasi motivaci?
Pouzijte stupnici od 1 do 5, kde 1 = Zadny/ velmi nizky vliv, 2 = nizky vliv, 3 =

pramérny vliv, 4 = spise vysoky vliv, 5 = velmi vysoky vliv.

Odména (mzda) 1 2 3 4 5
Odména (bonusy, prémie) 1 2 3 4 5
Styl vedeni nadfizeného 1 2 3 4 5
Komunikace s vedenim 1 2 3 4 5
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Komunikace se spolupracovniky 1 2 3 4 5
Socialni bali¢ek (pojisténi, prepojisténi, ptispévek na . 5 3 A s
jidlo, dopravu, bydleni atd.)

Darky 1 2 3 4 5
Firemni eventy, akce, teambuilding 1 2 3 4 5
Skoleni souvisejici s vykonem préace 1 2 3 4 5
Vzdélavani a kurzy, které ptimo nesouvisi s vykonem . 5 3 A s
préace (napf. ptispévek jazykové kurzy)

Pochvala a uznéni 1 2 3 4 5

5. Jak Vas ovliviiuji dale uvedené stimulacni nastroje ve firmé?
Pouzijte stupnici od 1 do 5, kde 1 = Zadny/ velmi nizky vliv, 2 = nizky vliv, 3 = primérny

vliv, 4 = spise vysoky vliv, 5 = velmi vysoky vliv.

Odména (mzda) 1 2 3 4 5
Odména (bonusy za vykon, trzby) 1 2 3 4 5
Odména (bonusy za zakaznické recenze) 1 2 3 4 5
Odmeéna (referral bonus za doporuceni pracovnika na . 5 ; A 5
volnou pozici)

Népoje zdarma 1 2 3 4 5
Jidlo béhem smény zdarma 1 2 3 4 5
Sleva na menu restaurace v nepracovni dny 1 2 3 4 5
Komunikace s vedoucim, osobni schiizky 1 2 3 4 5
Pochvala vedouciho 1 2 3 4 5
VyhlaSeni nejlepsiho pracovnika mésice 1 2 3 4 5
Atmosféra na pracovisti 1 2 3 4 5
Flexibilni rozvrh smén 1 2 3 4 5
Vanocni vecirek 1 2 3 4 5
Darky o Vanocich 1 2 3 4 5
Zahranicni vylety se spolupracovniky 1 2 3 4 5
Firemni akce a teambuilding 1 2 3 4 5
Skoleni v profesni oblasti 1 2 3 4 5
Jazykové kurzy, finanéni ptispévek firmy 1 2 3 4 5
Anonymni anketa spokojenosti 1 2 3 4 5

6. Jaké plany ve vztahu k praci ve firmé mate do budoucna?
a) Nemdm v planu ménit misto prace
b) Mam v planu zménit zamé&stnani, ale zatim praci nehledam

¢c) Mam v planu zménit zaméstnadni a aktivné praci hledam
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Piiloha 3

Udaje z Géetnich vykazi spole¢nosti XYZ, 2017-2021

2017 2018 2019 2020 2021
aktiva 2604 3238 6115 2474 4035
stala aktiva 1420 1109 701 840 2797
obézna aktiva 1184 2129 5414 1634 1238
pasiva 2604 3238 6115 2474 4035
vlastni kapital 1146 1422 -401 -6343 -787
cizi zdroje 1458 1816 6516 8817 4822
zavazky 1458 1816 6516 8817 4822
Vynosy z prodeje zbozi a sluzeb 5636 9731 11600 6493 6892
Néklady na zbozi 1834 3735 4270 3918 3493
Vynosy celkem 5636 9731 = = =
Niklady celkem 5251 10497 - - -
spotieba materialu 831 1266 - - -
spotieba energie 137 401 - - -
prodané zbozi 1834 3735 - - -
opravy a udrzovani 174 604 - - -
ostatni sluzby 870 1721 - - -
v tom: najemné 627 1415 - - -
v tom: ostatni sluzby 243 305 - - -
mzdové néklady 979 2117 - - -
zakonné socialni naklady 0,4 0,2 - - -
Dan silniéni 1,0 0,8 - - -
Odpisy DM 390 738 - - -
Ostatni finan¢ni néklady 34 -116 - - -
Zisk (-ztrata) 386 -766 - - -
Rentabilita (zisk/naklady) 107,3 % -7,3 % = = =

Zdroj: vlasti zpracovani podle tcetnich vykazl spolecnosti (Justice.cz, 2023)
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