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Abstrakt

Tato bakalarska prace predstavuje formy hodnoceni, odménovani a motivovani

zamestnancu ve vybrané firme.

Teoreticka Cast prace se zabyva terminy z oblasti fizeni lidskych zdroji,

persondlnimi ¢innostmi a motivaci zaméstnancu.

Prakticka cast analyzuje systém hodnoceni zaméstnancti, zptsob jejich odménovani
a zabyva se vlivem motivace na produktivitu jejich prace. Setfeni probihalo formou
dotaznikového vyzkumu ve firmé Atletico, s. r. 0. a uskute¢nilo se v mésici lednu
roku 2015. Na zaklad¢ informaci, které z dotaznikového Setfeni vysly, jsem navrhla
vlastni opatfeni pro zlepSeni systému hodnoceni zaméstnancti a zpusobu jejich

odménovani.
Klic¢ova slova
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Abstract

This assesment introduces different forms of appraisal, rewards and motivation of

employees in a company.

The theory part of this assesment inquires into human resources management and

employee motivation.

The practical part analyzes the system of appraisal and bonuses. It also looks into the
benefits of motivation on employee work produktivity. The investigation was
concluded through January 2015 in a form of a questionnaire at Atletico, s. r. o.
based on obtained information | made a proposition for an improvement of appraisal

and rewards system.
Keywords

human resources management, personell work, evaluation, rewards, motivation
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1 Uvod

Hodnoceni, odménovani, ale pfedev§im motivovani zaméstnanct je v soucasné dobé
velmi aktudlni téma. Kazdy zaméstnavatel pozaduje od svych zaméstnanct
co nejlepsi vykony, samostatnost pii feSeni ukoll, vysokou aktivitu a spoustu dalSich
¢innosti, které vedou Kk zlepSovani vysledkd podniku. Hodnoceni zaméstnanct
je jednou ze zakladnich personalnich ¢innosti a mélo by byt objektivni, spravedlivé,
motivujici a piehledné. Pokud jsou zaméstnanci spravné motivovani, zvysuji se tim
také vysledky firmy. Naopak zaméstnanci, kterym se motivace nedostava vubec,
nebo pouze negativni, dosahuji mnohem nizsich vykont, nez kterych jsou schopni,
byvaji Casto nemocni nebo dokonce planuji zménu zaméstnani. Dilezité je, aby
motivace zaméstnancl pfispivala k dlouhodobému udrzeni vysokého pracovniho
vykonu a podporovala flexibilitu pracovnika i atmosféru na pracovisti. Motivovani
zameéstnanci jsou v konkurenénim boji podnikt klicem k uspéchu na trhu. Vedeni
podniku by se proto mé¢lo snazit vytvaret efektivni nastroje a strategie, které by vedly

Kk zvySovani vykonu svych zamé&stnancu.

Bakalafska prace se zabyva fizenim lidskych zdrojii, persondlnimi cinnostmi,
hodnocenim a odménovanim zameéstnancti, motivaci, produktivitou prace
aVkonecéné casti také vlastnim dotaznikovym Setfenim, které ma analyzovat
ve zvolené firmé systém hodnoceni zamé&stnanct, zpisob jejich odménovani a vliv

motivace na produktivitu préce.



2 Cile a metodika

2.1 Cile

Hlavnim cilem bakalafské prace bylo dotaznikovym Setfenim analyzovat ve zvolené
firm¢ systém hodnoceni zaméstnancti, zpisob jejich odménovani a vliv motivace
na produktivitu prace zaméstnanct a na zakladé zjisténych udaji navrhnout vlastni
opatfeni ke zlepSeni systému hodnoceni zaméstnanct a zpisobu jejich odménovani.

Dil¢im cilem bylo charakterizovat v teoretické casti pojmy z této oblasti.
2.2 Metodika

Hlavni metodou pouzitou v praktické casti bylo dotaznikové Setfeni u zaméstnanct
vybrané firmy, které bylo zaméteno na jejich hodnoceni a odménovani v zaméstnani.
Metodou pouZitou v teoretické casti byla obsahovéd analyza vybranych odbornych

monografii, ¢lank ¢i jinych dostupnych zdroja z této oblasti.
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3 Teoreticka c¢ast
3.1 Rizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdrojii je strategicky a logicky promysleny piistup k fizeni toho
nejcennéjSiho, co v podniku je — lidi, ktefi v podniku pracuji a pfispivaji k dosaZzeni

jeho cilu. (ARMSTRONG, 2007, s. 27)

Personalistika a fizeni lidskych zdroji, nékdy také human capital management
¢i personalni management, je oblast procesi v organizaci, kterd zajiStuje fizeni
arozvoj lidskych zdroji. Obsahuje celkovou personalni préci, tedy cely komplex
postupti a metod fizeni pii praci s lidmi v organizaci. Do této oblasti je zahrnuto
ziskavani pracovniki, uzavirani pracovnich smluv, osobni rozvoj zaméstnancti, nebo
také vyplaceni mezd. Rizeni lidskych zdrojti vytvaii podminky pro zvySovani
intelektudlniho kapitalu organizace, vhodnou organiza¢ni kulturu a pozitivni klima
Vv organizaci. Je vhodné, kdyZ ma organizace zpracovanou strategii rozvoje lidskych

zdroji. (MANAGEMENT MANIA, 2014)

Rizeni lidskych zdrojii byva oznatovano jako nejmoderndjsi pojeti personalni préce.
Pojmy persondlni prace a personalistika se pouzivaji spiSe pro obecnéjsi oznaceni,
zatimco fizeni lidskych zdroji se pouzivé k charakterizovdni vyvojové trovné
a koncepce personalni prace. Problematika fizeni lidskych zdroj klade dliraz
predev§im na strategicky aspekt personalni prace, tj. zabyva se perspektivou,
formuluje dlouhodobé a obecné cile persondlni prace provdzané s ostatnimi cili firmy

a hleda a navrhuje cesty smétujici k dosazeni téchto cili. (KOUBEK, 2007, s. 14)

Klicovy ptedpoklad uspéchu spocivd v kvalit¢ zaméstnancii, které ma podnik
k dispozici. Rozhoduji zde firemni prostiedky vlozené do firemnich zaméstnanct
a manazert. Co tedy mohou lidé své firm& poskytnout? Za zdroj zpravidla neni
povazovan samotny Cloveék, ale jeho urcité schopnosti, vlastnosti a postoje, které
nabizi a firma jich musi efektivné vyuzit. Schopnost je to, co ¢lovék umi. Vlastnosti
jsou rysy cCloveka, které jsou neménné nebo piiliS obtizné¢ zménitelné. Postoje
vyjadifujeme jako celkovou miru ochoty, snahy a loajality ¢loveka, kterd izce souvisi
s jeho motivaci. Pokud chce mit management firmy dobrou strategii, musi mit dobie
stanovenou politiku fizeni lidskych zdroji, musi umét a chtit fidit ziskdvani znalosti

pracovnikii a musi také umét pracovniky ziskévat. Pokud jsou tyto zasadni véci
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splnény, musi management dokdzat fidit pracovni vykony, odméiovat je a regulovat

pracovnich vztahy v ramci firmy. (CHARVAT, 2006, s. 97)
3.1.1 Strategie Fizeni lidskych zdroju

Organizace si musi stanovit, kam sméfuje k dosazeni svého uspéchu. Tento zadmer
organizace je svou dimenzi strategicky a zahrnuje v sobé¢ vizi podniku, jeho hodnoty,
posléni, strategie a cile. Vize je tvrzeni o tom, ¢im se chce organizace do budoucna
stat. Hodnoty jsou vlastnosti, které jsou povazovany za hodnotné a v organizaci
vyjadiuji to, jak se lidé chtéji vici sobé navzajem chovat. Hodnotami jsou napf.
kvalifikovanost, rovnost, ctizadost, slusnost, tymova prace, spoluprace, moudrost,
flexibilita, hospodarnost atd. Poslani je popisem toho, co organizace déla a pro¢
existuje. Strategie jsou vymezené piistupy, které podnik uplatni k realizaci svého
poslani a naplnéni své vize. Strategie lidskych zdroji stanovuje, co by m¢éla
organizace ud¢lat a zmeénit v oblasti fizeni lidskych zdroji, aby doséhla svych cila.

(DVORAKOVA, 2012, s. 115)

3.1.2 Cile Fizeni lidskych zdroju

Obecnym cilem fizeni lidskych zdroji je zajistit, aby byl podnik schopen
prostfednictvim lidi uspésné plnit své cile. Konkrétnéji se fizeni lidskych zdrojh tyka

plnéni cild organizace v nasledujicich oblastech:

o efektivnost organizace — cilem strategie fizeni lidskych zdroju je podpora
programti  zlepSovani efektivnosti organizace vytvafenim ,,skvélého
pracoviste* a vytvarenim politiky soustavného zlepSovani a vytvareni vztahi
se zakazniky,

e Fizeni lidského Kkapitalu — cilem fizeni lidskych zdroji je zajistit, aby
si podnik ziskal a udrzel kvalifikované, dobie motivované a oddané pracovni
sily,

e Fizeni znalosti — cilem fizeni lidskych zdrojii je podporovat rozvoj znalosti
a dovednosti, které jsou specifické pro firmu a jsou vysledkem procesti ucent

probihajicich v organizaci,

12



e zaméstnanecké vztahy — cilem je vytvafet klima, vnémz lze mezi
vedoucimi pracovniky a zaméstnanci udrzovat produktivni a harmonické
vztahy,

e Uuspokojovani rozdilnych potieb — cilem fizeni lidskych zdroji je vytvéret
politiku, ktera respektuje potfeby vSech zainteresovanych stran, zabezpecuje
pracovni sily, bere v potaz individudlni 1 skupinové rozdily v zaméstnani,

V osobnich potiebach a poskytuje shodné piilezitosti pro vSechny pracovniky.

(ARMSTRONG, 2007, s. 27)
3.1.3 Personalni prace

Persondlni prace ptfedstavuje historicky druhou koncepci personalistiky, kterd se
v fizeni organizaci zaCala objevovat od padesatych let 20. stoleti. Zména
v personalistice byla spojena s rozvojem prumyslové vyroby v podminkach zostiujici
se konkurence a ménicich se potifeb zakaznikd. Vét$i organizace usilovaly
0 ovladnuti trhu a zacaly vnimat lidi jako konkurenéni vyhodu. Aby byly tyto
organizace uspésné, vyzadovalo to dostatek schopnych a motivovanych zaméstnancti
a jejich optimalni rozmisténi a vyuziti. V disledku toho se personalistika stala
skute¢nou profesi. Ve velkych organizacich postupné vznikaly persondlni utvary
Vv Cele s personalnimi fediteli. V téchto utvarech se personalisté specializovali na
jednotlivé persondlni ¢innosti, napiiklad na vybér, hodnoceni, odménovani
avzdélavani zaméstnanci. Persondlni pracovnici méli rozsahlé pravomoci
a odpovédnost, piesto jejich hlavnim tkolem zustalo feSeni problému tykajicich se
zamé&stnavani lidi a hospodateni s lidmi. Personalisté neméli moznost ovliviiovat

strategii personalistiky v organizaci. (SYKYR, 2012, s. 30)

Persondlni prace v organizaci se zabyva otdzkami souvisejicimi s clovékem jako
s pracovni silou. Zaméfuje se na zapojovani ¢lovéka do prace ve firmé a vyuZzivani
jeho schopnosti, najeho fungovani, vykon, pracovni chovani a pfizplisobovani se
potiebam organizace. Persondlni prace zahrnuje vSechno, co se tyka zaméstnanct
firmy a jejich prace, vcetné toho, co v Zivot€¢ zaméstnance jeho praci ve firmé

ovlivituje (napf. jeho Zivotni podminky). (KOUBEK, 2007, s. 15)
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3.1.3.1 Ukoly personalni prace

Ukolem personalni prace je zabezpegit v organizaci dostateéné mnozstvi schopnych
a motivovanych zameéstnanc, s jejichZ pomoci bude firma dosahovat strategickych
cili. Knapliiovani tohoto ukolu slouzi jednotlivé personalni cinnosti, které
V organizaci zajiStuji manazefi. Ve velkych organizacich s vétSim poctem lidi
zpravidla s podporou personalisti nebo poskytovatelli personalnich sluzeb.
Strategickym cilem kazdé organizace je vytvaret spokojené a stalé zakazniky, a tim
dosahovat pozadovanych vysledkii podnikani a hospodafeni organizace. Usp&$né
dosazeni tohoto cile je podminéno schopnosti podniku zabezpecovat, vyuzivat
arozvijet vSechny své zdroje, a to nejen materialni, finanéni nebo informacni, ale
predevsim ty lidské. Prave kvalitni lidské zdroje, kterymi jsou schopni a motivovani
zaméstnanci, rozhoduji o zabezpecovani, rozdélovani, vyuzivani a rozvoji vSech
ostatnich zdrojii a umozituji dosaZeni strategickych cili organizace. (SIKYR, 2012,

s. 16, 32)

4

uspésna na trhu a konkurence schopna, dosahovala zisku a aby Se jeji postaveni
a vykon na trhu stale zlepSovaly. Poslanim personalni prace je hledat nejvhodné;jsi
propojeni zaméstnancii s pracovnimi ukoly a neustdle toto spojeni vyladovat,
optimaln¢€ vyuzivat své pracovniky, formovat pracovni skupiny a usilovat o efektivni
zpiisob vedeni lidi a zdravé pracovni a mezilidské vztahy, zajiStovat persondlni
asocidlni rozvoj pracovnikli a dbat na to, aby se dodrZzovaly vSechny zakony
a pravidla sluSnosti tykajici se prace, zaméstnavani lidi a lidskych prav. (KOUBEK,
2007, s. 16)

3.1.3.2 Personalni ¢innosti
Pii zajiStovani kol persondlni prace je dulezité provadeét fadu personalnich
¢innosti. Nasledujici body poskytuji pfedstavu, o jaké Cinnosti se jednd a jejich

potadi ma pfitom urcitou logiku:

e Vvytvareni a analyza pracovnich mist — definovani pracovnich ukoli
a pracovnich podminek, zpracovavani popisi pracovnich mist, specifikace

pracovnich mist apod.,
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e personalni planovani — planovani potieby zaméstnanct ve firm¢ a planovani
personalniho rozvoje zaméstnancii,

e ziskavani, vybér a prijimani pracovniki — ziskavani uchaze¢ti o volna
pracovni mista ve firmé, vybirani a pfijimani uchazect s nejlepSimi
ptedpoklady pro stanovenou praci,

e hodnoceni pracovniki - hodnoceni toho, jak pracovnik vykonava svou
praci, jak se rozviji jeho potencial apod.,

e rozmist’ovani pracovnikii a ukoncovani pracovniho poméru — rozfazovani
pracovnikii na konkrétni pracovni mista, jejich povySovéni, prevadéni
na jinou praci, ptefazovani na niz$i nebo vyssi funkci a propousténi,

e odménovani — hmotné i nehmotné nastroje k ovliviiovani pracovniho vykonu
zaméstnancd, jejich motivovani, véetné poskytovani zaméstnaneckych vyhod,

o vzdélavani pracovnikii — identifikace potfeb vzd€lavani, planovani
vzdélavani a hodnoceni vysledkil vzdélavani,

e pracovni vztahy — pfedevSim jednani mezi vedoucimi pracovniky firmy
a zamé&stnanci, uchovavani zapisit zjednani, vytvafeni stylu vedeni
zaméstnancl, sledovani agendy stiznosti, feSeni konfliktl, otazky
komunikace apod.,

e péce o pracovniky — otazky pracovniho prostfedi v organizaci, bezpecnosti
a ochrany zdravi pfi préci, pracovni doby a dalsi otazky tykajici se socialnich
sluZzeb pro zaméstnance a jejich rodinné ptislusniky, napf. stravovani, aktivity
volného Casu, firemni starobni dichody atd.,

e personialni informacni systém — zajiStovani a uchovavani informaci
tykajicich se zaméstnancli organizace, poskytovani informaci pfislusnym
pfijemctm, aktualizace potfebnych osobnich materiali pracovnikti apod.

(KOUBEK, 2007, s. 18)
3.2 Hodnoceni zaméstnancu

Pro kazdého zaméstnavatele je dilezité, aby védel, jaké ma ve své firmé pracovniky.
Zajimd se o to, jak jeho zaméstnanci pracuji a jakym zplsobem pfispivaji
K hospodaiskym vysledkim a dobré povésti firmy. Na druhou stranu je toto

hodnoceni diilezité a ptinosné i pro samotné pracovniky, kteti potrebuji védét, jak se
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na né jejich zaméstnavatel diva a jak je spokojen ¢inespokojen sjejich praci

a vysledky.

Hodnoceni pracovnikii spo¢iva ve zjistovani toho, jak pracovnik vykondva svou
praci, jak plni zadané ukoly a pozadavky svého nadfizeného, jaké je jeho pracovni
chovani a vztahy k ostatnim zaméstnancim. Pfi hodnoceni je dilezité sdélovat
pracovnikiim zjisténé vysledky a tyto vysledky s nimi projednévat. Hledaji se také
cesty ke zlepSovani pracovniho vykonu zaméstnance a realizuji se opatieni, ktera

tomu maji pomoci.
Hodnoceni pracovnikii ma dvé podoby. Je to neformalni a formalni hodnoceni:

e neformalni hodnoceni — pribézné hodnoceni pracovnika, mé pfilezitostnou
povahu, jde o soucast kazdodenniho vztahu mezi podfizenym a nadfizenym,
poskytuje okamzitou zpétnou vazbu a jeho soucasti by vzdy méla byt
pochvala za dobfe vykonanou préci,

e formalni hodnoceni - standardizované, planované a systematické,
dokumenty vychazejici z tohoto hodnoceni se zatazuji do osobnich materialt
zaméstnancl, poznavd a hodnoti pracovniky komplexnéji a slouzi jako

podklad pro dalsi personalni ¢innosti. (KOUBEK, 2007, s. 124)

Hodnoceni zaméstnancti se obvykle provadi jednou za pil roku ¢i za rok. Toto
hodnoceni se zaméfuje zejména na dosahované vysledky pracovniki. Hodnotitelem
by mé& byt vZdy nadfizeny pracovnik, ktery pii hodnoceni vychéazi z urcitého poctu
pfedem stanovenych, zavaznych kritérii. Hodnoceni kazdého zaméstnance se
zapisuje do predpiipravené¢ho formuldfe a z tohoto hodnoceni nasledné vyplyvaji
podklady pro oblast odménovani pracovnikl a jejich mozného kariérového postupu

V organizaci.

Hodnoceni pracovnikili je vysoce ucinné, pokud je v organizaci piesné¢ stanoveny
postup hodnoceni, jeho kritéria a doba, po které se toto hodnoceni provadi.
Je dilezité, aby hodnoceni rliznych zaméstnancli bylo vzdjemné porovnatelné a aby

jeho pravidla byla pro v§echny manazery zavazna.

Hodnoceni pracovnikli ma nékolik funkei. Jsou to funkce pozndvaci, motivacéni

avychovna. Poznavaci funkce hodnoceni umoziiuje hodnotiteli rozhodovat
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a odpovédné zvladat fidici tikoly. Motivacni funkce je velmi dalezitym nastrojem
pro ovlivilovani a pobizeni zaméstnancli. Motivac¢ni Uc¢inek této funkce vyplyva
Z propojeni se systémem hodnoceni. Vychovna funkce hodnoceni pracovnikl
spo¢iva v tom, ze hodnoceni mize byt podnétem k sebekontrole a sebehodnoceni
zam&stnance. Tento podnét mize vyvolat urCitou snahu o sebezdokonaleni

samotného zamé&stnance. (PAUKNEROVA, 2012, s. 222)
3.2.1 Typy hodnoceni

Pribézné hodnoceni zaméstnancli je soucasti prace v kazdé organizaci. Soucasti
pribézného hodnoceni je prubézna kontrola konkrétnich vykoni pracovnikd nebo
splnéni konkrétniho tkolu. Toto pribézné hodnoceni v organizaci probihd vzdy,
kdyz je co hodnotit. Mimo tohoto pritbéZzného hodnoceni probihaji ve firmach také
tzv. hodnotici rozhovory. Je vhodné se vzdy jednou za Cas sejit se zaméstnanci
Kk pravidelnému tematickému zhodnoceni jejich vykont a zdroja, které do firmy
pfindsi. Existuji dva typy hodnoceni zaméstnancii, je to hodnoceni pravidelné

a hodnoceni mimoradné.
3.2.1.1 Kratkodobé hodnoceni

Kratkodobé hodnoceni zaméstnancti patii do pravidelného hodnoceni a probiha
obvykle po nekolika tydnech prace, napf. jednou za mésic. Pti tomto hodnoceni se
posuzuji pfevazné vykony pracovniki, zdrojim se vénuje pouze vyjimeéné, je-li to
nezbytné. Udaje, které se zjisti pii tomto typu hodnoceni, je dobré v n&jaké
jednoduché podobé archivovat, aby mohly v budoucnosti slouzit jako podklady
pro nasledujici dlouhodobé hodnoceni. Kratkodobé hodnoceni také umoznuje drobné
zmény na Grovni vykonu a pomaha udrzet zpétnou vazbu a vztah mezi hodnotitelem

a hodnocenym.
3.2.1.2 Dlouhodobé hodnoceni

Dlouhodobé hodnoceni je také pravidelné a v idealnim piipadé€ probiha jednou za pil
nebo ¢tvrt roku. V mnoha organizacich se toto hodnoceni uskute¢nuje pouze jednou
ro¢né. Pti dlouhodobém hodnoceni se posuzuje nejen vykon, ale i zdroje. Postupuje

se podle jednotlivych uloh a kompetenci. Pfi tomto typu hodnoceni se vytvareji
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tzv. prognozy, posuzuje se budouci vyvoj a dochéazi také k planovani vertikalni

a horizontalni kariéry.
3.2.1.3 Mimoiadné hodnoceni

Mimotadné hodnoceni je hodnoceni nepravidelné a provadi se tedy pouze
ptilezitostné. Uskuteciiuje se naptiklad v piipad€, pokud se hodnotici a hodnoceny
neshodnou Vv nazoru na kompetence hodnocené¢ho. Oba tito partnefi se mohou
dohodnout na zkuSebni uloze, ktera se vykonava pod dohledem supervizora. V tomto
mimotfadném hodnoceni se poté rozhodne o ptfiznani nové kompetence, o rozvoji
lidskych zdroji hodnocen¢ho nebo zméné pozadavkl. V organizacich se s timto
typem hodnoceni setkavame predevsim ve dvou typech situaci. V prvnim piipadé je
to tehdy, pokud si hodnoceny osvojil kompetence pro tlohu, kterd je pro né€j nova
a potfebuje firmu o své nové ziskané kompetenci presvédcit. Ve druhém piipadée to
muze byt tehdy, kdyz hodnoceny opakované nedosahuje pozadovanych vysledk, ale
pri¢inu nevidi sam v sobé. Poté je jiz na samotném hodnotiteli, zda v takové situaci
uplatni svou autoritu, nebo zvoli pravé mimofadné hodnoceni. (PLAMINEK, 2009,

s. 117 - 118)

Obrizek ¢&. 1 — Cty¥i typy hodnoceni

prabézné kratkodobé

TYPY HODNOCENI

mimoradné dlouhodobé

Zdroj: vlastni zpracovani
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3.2.2 Hodnotici rozhovory

Hodnotici rozhovory jsou vyznamnou soucasti hodnoceni zaméstnanci. Vysledky
téchto rozhovori musi byt pro pracovnika zcela jasné a konkrétni. Pomaédhaji
hodnocenému pracovnikovi ziskat vécnou informaci o tom, jak ho manazer ocenuje
Z hlediska jeho vykonavané prace i jaké jsou jeho dal$i moznosti uplatnéni a rozvoje
V ramci organizace. Mohou mu také piinést informaci o tom, jakou pracovni kariéru

mu firma do budoucna nabizi. (PAUKNEROVA, 2012, s. 222)

Pti vedeni hodnoticiho rozhovoru existuji principy, které je uzitecné respektovat.
Patii sem napiiklad dobfe nastavena kritéria hodnoceni, vhodné nacasovana
implementace systému hodnoceni, provdzanost systému s ostatnimi persondlnimi
systémy apod. Tyto principy je dulezit¢ dodrzet, aby bylo dosazeno cilli hodnoceni.
Pted zahdjenim hodnoticiho rozhovoru je velmi uzitecné hodnotitele i hodnocené

vhodnou formou ve vedeni t&chto rozhovort progkolit. (PILAROVA, 2008, s. 73)
3.2.2.1 Faze hodnoticiho rozhovoru

Pokud je v organizaci vhodné nacasovany a spravnym zpusobem implementovany
syst¢ém hodnoceni, ktery je hodnotiteli i hodnocenymi akceptovan, ucastnici
hodnoceni jsou proskoleni ve vedeni hodnoticich rozhovort, tak zbyvéa uz jen zacit
samotné hodnoceni realizovat. Aby bylo vedeni hodnoticiho rozhovoru efektivni, je
dulezité si uvédomit, ze hodnoceni ma tfi faze:

e 1. faze - dikladnd piiprava ucastnikli (hodnotiteli a hodnocenych)

na rozhovor,
e 2. faze — samotny hodnotici rozhovor,

e 3. faze — realizace a kontrola opatieni, kterd vyplyvaji z hodnoticiho

rozhovoru.

Pokud nejsou tucastnici hodnoticiho rozhovoru kvalitn€ pfipraveni a proskolent,
muze byt tento rozhovor pro oba zucastnéné ztratou ¢asu. Pfi podcenéni treti faze se
hodnotici rozhovor miize stat neaéinnym nastrojem pro Fizeni vykonu. (PILAROVA,

2008, s. 75)
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3.3 Odménovani zaméstnancu

Odmeénovani se zabyva strategiemi, politikou a procesy, které jsou potiebné
k zabezpeceni toho, aby bylo to, ¢im lidé piispivaji organizaci, odménéno a uznano
jak penézni, tak nepenézni formou. Obsahuje realizaci a udrzovani systému
odménovani, usilujicich o uspokojovani potieb organizace, ale také osob na ni
zainteresovanych. Cilem odménovani je odménovat lidi slusné, dusledné
a spravedlivé podle jejich hodnoty, kterou pfispivaji organizaci, aby to poslouzilo

budoucimu dosahovani strategickych cilii organizace.

Odménovani neobsahuje jen penézni odmény a zaméstnanecké vyhody, ale tyka se
rovnéz nepenczniho a nehmotného odménovani, jako je pochvala a uznani,
ptilezitosti k rozvoji avzdélavani a rozvoji pravomoci a odpovédnosti

pfi vykonavani prace. (ARMSTRONG, 2009, s. 20)

Odménovani hraje velmi vyznamnou roli v persondlni oblasti pro organizaci
I pro pracovnika. Je realizovano formou mzdy, platu ¢i jiné penézni nebo nepenézni
odmény a je kompenzaci za vykonanou praci. Odménovani zamé&stnanct ovliviiuje
mnozstvi a kvalitu budouci price aje tak jednim =z nejefektivnéjSich ndstroji
motivace pracovnikti, které ma organizace a vedouci pracovnici k dispozici. Systém
odménovani by mél odpovidat potfebam organizace a také potfebam jejich
zam&stnancl. M¢l by byt spravedlivy a motivujici. ZaleZzi pouze na samotné
organizace, jaké moznosti odménovani vyuzije, jaké formy, jaka si ur¢i pravidla

odménovani a jaké nastroje a postupy pii odmeénovani uplatni.

Odmény jsou vazany na vyznam a povahu vykondvané prace ¢i na vykon
pracovnika. Mohou mit penézni nebo nepenézni formu, mohou mit podobu povyseni,
vzdélavani, vefejného uznani pracovnich vysledkl apod. Odménovani zahrnuje vedle
mzdy, platu a jinych hmotnych odmén (zéavislych na pracovnim vykonu) také
odmény, které poskytuje zaméstnavatel pracovnikovi vétSinou nezavisle
na pracovnim vykonu, pouze z titulu pracovniho poméru, napf. zaméstnanecké

vyhody, benefity apod. (KOCIANOVA, 2010, s. 160)
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3.3.1 Strategie odménovani

Komplexni a efektivni odménovani znamena stanoveni mzdy za vykonanou praci
pracovnika a poskytovani zaméstnaneckych vyhod. Penézni ocenéni pfinosu
zaméstnance méa uzSi dimenze, nez je budoucnost hmotné stimulace pfi fizeni
zaméstnancu. Strategické odménovani spojuje propojeni mzdy za vykonanou praci
S riznymi formami uznani a ostatnimi nastroji fizeni lidskych zdroji. To znamena,
Ze zamé&stnavatel:

e piinasi prilezitosti rozvijet se a ucit se,

e umoznuje ziskani riznych metod uznani, napt. rekreace a dary,

e snazi se vytvaret komplexni a autonomni pracovni ukoly, které zvySuji

spokojenost s praci,

e snazi se vytvafet kvalitni pracovni podminky a prostiedi. (DVORAKOVA,
2007, s. 319)

3.3.2 Systém odménovani
Systém odménovani organizace tvofi:

e strategie odménovani — stanovuje, cO se Vorganizace planuje do
budoucnosti v oblasti vytvareni a realizace politiky, praxe, postupl a procest
odménovani podporujicich dosahovani podnikatelskych cili,

e politika odménovani — poskytuje navod pro potiebné kroky a rozhodovani,
napf. politika organizace, ktera stanovuje, Ze urovn€ penéznich odmén
Vv organizaci budou odpovidat primérnym trznim sazbam,

e praxe odménovani — tvoii ji struktury tfid a sazeb (mzdové struktury),
metody (hodnoceni prace) a programy (zasluhové odménovani pouzivané
k realizaci strategie a politiky odménovani),

e procesy odménovani — provadéni praktické stranky odmeénovani, napf.
zpusob, jak jsou uplatiovany vysledky Setfeni a jak vedouci pracovnici fidi
proces revize a Upravy mezd,

e postupy odméiovani — jsou pouzivany v zijmu udrZzeni systému
a zabezpeCeni toho, ze bude fungovat G¢inné a pruzné¢ a Zze bude

za vynalozené penize ptinaSet odpovidajici hodnotu, napi. urcity postup
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pouzivany pfi provadéni revize a Upravy mezd a plati. (ARMSTRONG,
2009, s. 23,24)

Systémy odménovani predstavuji jeden z mnoha ndastrojii fizeni lidskych zdrojt.
Cilem téchto nastrojli je podporovat prosazeni strategie podniku a rozvoj podnikové
kultury, pusobit stabilizaci a ziskdvani zaméstnanci a motivovat je ke vzdélavani
arozvoji. Dfive, nez siorganizace stanovi jakykoliv systém, je nutné, aby si

vyjasnila svou filozofii a strategii odménovani. (DVORAKOVA, 2007, s. 319)
3.3.3 Prvky rizeni odménovani

Rizeni odménovani obsahuje celou tfadu prvkl, které budou charakterizovany

V nésledujicim textu.
1. Politika odménovani
Politika odménovani se tyka téchto obecnych zalezitosti:

e Grovné odmén — porovnani platovych sazeb s trznimi sazbami,
e Zzabezpeceni spravedlnosti v odménovani,

e pristup k celkové odméné,

e role manazera

e poskytovani informaci o struktufe odmén.

2. Uhrnna odména
Uhrnna odména kombinuje penézni a nepenézni odmény nabizené pracovnikiim.
3. Celkova odména

Celkova odména zahrnuje vSechny platby, celkové vydeélky a zaméstnanecké

vyhody, které mohou zamé&stnanci ziskat.
4. Zakladni penéZni odména

Zakladni penéZzni odménou je mnozstvi pen€z (pevny plat nebo mzda), které tvofi
tarif za ur¢itou vykonanou praci. Tato odména se mize ménit podle tirovné prace
nebo podle trovné pozadovanych dovednosti a kvalifikace. Zdkladni mzda a plat
jsou vyjadfeny hodinovou, tydenni, mesi¢ni nebo ro¢ni sazbou. Manualni pracovnici

zase pobiraji mzdu Casovou nebo ukolovou. K zakladni mzdé se také ptidavaji
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ptiplatky za praci prescas, za praci ve sménach nebo za praci ve svatcich ¢i ve dnech
pracovniho klidu apod. Zakladni tarif mzdy nebo platu si organizace stanovuje sama
nebo se dohodne s odbory. Zakladni sazba v kazdé organizaci by mé¢la odrazet rust

zivotnich nakladd nebo trznich sazeb.
5. Hodnoceni prace

Hodnoceni prace neurcuje troven penézni odmény piimo. Mlze byt analytické nebo
souhrnné a je zalozeno na analyze pracovnich mist a pozic v organizaci. Hodnoceni

prace zaméstnancti popisuje kapitola 3.2.
6. Analyza trZznich sazeb

Analyza trznich sazeb je proces zjistovani mzdovych a platovych tarifi pro prace
stejné¢ho nebo podobného druhu, které existuji na trhu prace. Analyza téchto sazeb je

dilezita pro rozhodovani o tirovnich penéznich odmén v organizaci.
7. Stupné mzdové a platové struktury

Pracovni mista se podle svého vyznamu na trhu prace zafazuji do stupiiovité
struktury. Urovné v této stupiovité struktuie jsou ovliviiovany trznimi sazbami.
Mzdova struktura se sklddd ze mzdovych a platovych rozpéti pfifazenych

Kk jednotlivym stupndm.
8. Zaméstnanecké vyhody

Mezi nejbéznéjsi zaméstnanecké vyhody patfi penze, nemocenské davky, tthrada
pojistného, sluZebni auta apod. Tyto formy odmén jsou zaméstnanciim poskytovany
navic k riznym formam vyplacenych odmén. Zahrnuji také vyhody, které nejsou

odménami v pravém slova smyslu, jako je naptiklad dovolena na zotavenou.
9. Rizeni pracovniho vykonu

Rizeni pracovniho vykonu zahrnuje odekavani, které se tyka individualniho vykonu
a pfinosu pracovnika, posuzuje jeho pracovni vykon apod. Na zdaklad€ téchto
ocekavani poskytuje managementu zpétnou vazbu, diky které mize dojit
ke zlepSovani pracovniho vykonu, dal§imu vzdélavani pracovniku a jejich osobnimu
rozvoji. Nastroje fizeni pracovniho vykonu zabezpecuji nepenéZni motivovani

zaméstnancll a mohou byt také podkladem pro zésluhové penézni odmeény.
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10. NepenéZni odmény

Nepenézni odmény jsou takové odmeény, které neobsahuji zadné piimé platby a ¢asto
vyplyvaji ze samotné prace pracovnika. Patfi sem mimo jiné pocit Uspésnosti,
uznani, prostor pro rozvoj dovednosti, poskytovani dalSiho vzdélavani nebo

ptilezitost ke kariérnimu rastu pracovnika. (ARMSTRONG, 2007, s. 517 — 519)

3.4 Motivace

Pojmy motivace a motiv, patfi mezi Casto pouzivand slova soudobého jazyka —
hovorového i1 odborného. Nejvice se tato slova pouzivaji v personalistické praxi, ale
setkavame se s Nimi témeéf na kazdém kroku. Pojem motiv podle etymologie pochazi
Z latinského slova motus, coZz je vicevyznamové slovo. Odvozeninou je latinské
motivus, coz znamend hybajici. Motivace vyjadiuje permanentni aktivizovatelnost
lidské psychiky a je proménnou ve vztahu ke struktufe osobnosti, jejimu jednani
a prozivani. Garantuje kvalitu zivota a uspokojovani potieb na vSech moznych
urovnich, které se u ¢loveéka v pribéhu Zivota vysttidaji. (DVORAKOVA, 2007, s.
151)

Vsechny firmy a organizace se zajimaji o to, co by mély udélat pro dosazeni trvale
vysoké urovné vykonu svych zaméstnancii. Znamena to vénovat velkou pozornost
nejvhodnéjS$im zplsobiim motivovani lidi pomoci riznych nastrojii. Mezi vhodné
motivacni nastroje patii napiiklad rizné stimuly, odmény, vedeni lidi, prace, kterou
vykonavaji a podminky v organizaci, pii nichz tuto praci vykonavaji. Cilem
organizace je vytvaret a rozvijet motivacni procesy a takové pracovni prostiedi, které
bude napomdhat tomu, aby jednotlivi zaméstnanci dosahovali vysledkl

odpovidajicich o¢ekavani managementu.

Teorie motivace se zabyva procesem motivovani, procesem utvareni motivaci. Déle
tato teorie vysvétluje, pro€ se pracovnici pii své praci urCitym zpusobem chovaji,
nebo z jakého duvodu vyvijeji urcité Gsili v konkrétnim sméru. Zaméfuje se rovnéz
na spokojenost s praci, tedy na faktory, které ji vytvareji, a jeji vliv na pracovni
vykon. (ARMSTRONG, 2007, s. 219)

Motivace a motivovani pracovnikii se fadi mezi pojmy, které se tési velké oblibé.

Zavelmi lakavou zalezitost se povazuje nejen, pokud je clovék sam dobie
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motivovany, ale také, kdyz je schopen motivovat druhé. Motivace je dilezitym
ukazatelem Uspé$nosti a organizace vzdy ocekavaji od svych zaméstnancii, ze budou
vysoce motivovani, aktivni a iniciativni. U vedoucich pracovniki se o¢ekava nejen
jejich vlastni vnitini motivace, ale také schopnost motivovat k praci své podiizené.
Motivace nepatii mezi vrozené lidské vlastnosti, a jestlize nékdo v organizaci
neprojevuje zadouci motivaci, nemize to spocivat v charakteru jednotlivce. Pokud
by motivace byla jednou z vrozenych lidskych vlastnosti, znamenalo by to, Ze dany
motivacni stav by zistal po cely nas$ zivot téméf beze zmény. Motivace je tedy
vysledkem urcitého procesu a podléha silnym vykyviim. To ma na svédomi ptisobeni
ruznych faktord, které v rlizné mife naSi motivaci ovliviuji. Tyto Cinitelé jsou
navzajem propojeny siti specifickych vztahii. (NIERMEYER, SEYFFERT, 2005,
s.15-21)

3.4.1 Proces motivace

Dtvodem pro to, abychom néco udélali, je motiv. Motivace souvisi s faktory, které
ovliviiuji lidi, aby se chovali ur¢itym zplsobem. Jak uvadéji Arnold a kol. (in

ARMSTRONG, 2007, s. 219), existuji tfi slozky motivace:

e smér — co se n¢kdo pokousi d¢lat,
e usili — s jakou pili se o to pokousi,

e vytrvalost — jak dlouhou dobu se o to pokousi.

Pokud motivujeme jiné lidi, uvddime je tim do pohybu ve sméru, kterym chceme,
aby se vydali za u€elem dosazeni stanovené¢ho vysledku. Motivaci lze chapat jako
chovani, které je cilové orientované. Lidé jsou motivovani tim, kdyZ ocekavaji, Ze
urcité kroky povedou k dosazeni néjakého cile a hodnotné odmény — takové odmeny,

ktera uspokoji jejich potieby.

Dobie motivovani lidé jsou lidé, ktefi maji jasné definované cile a snazi se diky
ur¢itym krokim téchto cilti dosahnout. Tito lidé mohou byt motivovani sami od sebe,
coz je nejlepSi forma motivace. VétSina znas vSak potfebuje byt motivovana
zvnéjSku. Organizace by méla svym zaméstnanciim nabidnout prostiedi, ve kterém
1ze dosdahnout vysoké miry motivace prostfednictvim stimuld a odmén, uspokojujici

vvvvv

stale hraji manazefi, ktefi museji hrat hlavni lohu a motivovat pracovniky k tomu,
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aby ze sebe vydali to nejlepsi. Aby to mohli délat spravné, je dilezité, aby pochopili
proces motivace a jeho fungovani. (ARMSTRONG, 2007, s. 219 — 220)

Obrazek ¢&. 2 — Proces motivace

stanoveni cile

podnik. kroki

dosazeni cile

Model procesu motivace (viz obrazek ¢. 2) naznaluje, ze motivace je iniciovana

Zdroj: vlastni zpracovani

védomym i mimovolnym zji§ténim potieb, které nejsou uspokojené. Tyto potieby
jsou ptanim néceho dosahnout nebo néco ziskat. Poté jsou stanoveny cile a zvoleny
cesty nebo zpusoby chovani, které maji vést k dosazeni stanovenych cili. Pokud je

cile dosazeno, potieba je tim uspokojena. (ARMSTRONG, 2007, s. 220)
3.4.2 Typy motivace

Pracovni motivaci lze chapat dvéma zpisoby. Lidé motivuji jednak sami sebe tim, ze
hledaji a vykonavaji svou praci (nebo je jim ptidélena prace), ktera uspokojuje jejich
potieby a vede k tomu, Ze od ni pracovnici o¢ekavaji splnéni svych stanovenych cild.
Na druhou stranu mohou byt lidé motivovani vedenim organizace prostiednictvim
ruznych metod. Mezi tyto metody patii naptiklad odméiovani, povySovani pochvala
atd. Jak uvadéji Herzberg a kol. (in ARMSTRONG, 2007, s. 221), existuji dva typy
motivace:

e Vvnitini motivace — faktory, které si pracovnici vytvafeji sami a které

je ovliviuji, aby se chovali uréitym zpusobem nebo aby se vydali ur¢itym
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smérem, tyto faktory tvoii odpovédnost, autonomie, piilezitost k rozvijeni
schopnosti a dovednosti, zajimava prace a prilezitost ke kariérnimu ristu,

e vnéjSi motivace — to, co muzeme ud¢lat pro pracovniky, abychom
je motivovali, patii sem odmény, jako napt. pochvala nebo povyseni, zvySeni

platu, ale také tresty, jako je napt. odepieni platu nebo kritika.

Vnéj$i motivacni faktory mohou mit vyrazny ucinek, ale nemuseji vzdy nutné
puasobit dlouhodob¢. Vnitini motivacni faktory, které zahrnuji ,kvalitu pracovniho
zivota®, budou mit nejspise hlubsi a dlouhodobé&jsi ucinek, protoze jsou soucasti

jedince, nikoliv vnucené mu zvnéjsku. (ARMSTRONG, 2007, s. 221)
3.4.3 Motivacni faktory

Existuje cela fada pozitivnich motivacnich faktorti (satisfaktorti, motivatorti), které
mohou byt vyuzity k aktivnimu posileni motivaénich pocitl. Tyto faktory podnécuji
jedince k vy$§imu pracovnimu vykonu a vyjadiuji vztah k vykonavané pracovni
¢innosti. Podle Hertzberga (in FORSYTH, 2009, s. 31 — 40) jsou zakladni motiva¢ni
faktory tyto:

1. Uspéch

Uspéch je v kazdém ptipadé relativni. I malé véci mohou byt dilezité, v rozsahu,
ve kterém si lidé vytvateji své vlastni uspokojeni. Podstatné a dilezité, je poskytnout
lidem spravné méfitko k tomu, aby méli své uspéchy s ¢im porovnat. Soucasti tohoto
méfitka jsou formalni aneformalni cile. Mohou byt spojeny témét s ¢imkoliv
a poskytuji velkou $kalu riznych moznosti. Je velmi prospésné, kdyz si lidé mohou
0 urcitych vécech fici: ,,To dobtfe fungovalo.* nebo: ,,To bylo dobré.*. Pokud v praci
zadné takové body nejsou, pak je nutné je najit. Zaméstnani, které pracovnikiim
nedava piileZitost pocitu z dobie odvedené prace, bude vzdy méné uspokojujici.
Uspéch je nejsilngjsi motivaéni faktor a predstavuje nejvétsi Gast celkového

pracovniho uspokojeni.
2. Uznani

Uznéni vykonu je také velmi potfebnou soucésti dobré motivace. To by mél kazdy
dobry management védét. Je dilezité, aby véci byly dobie zorganizovany a lidé

vedéli, co maji delat a méli jasné stanovené cile. Pokud tomu tak neni, Gspéch
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a vyjadfeni uznani muze byt velice slozité. Uznani vykonu miize byt na jedné strané
malé a pomijejici (napt. formou slovniho uznani a povzbuzeni), na druhé strané zase
naopak velké a hmatatelné (napt. platovy nariist, povySeni ¢i bonusy). Mezi velkym

a malym uznanim muze fungovat celé fada riiznych druhit motivace.
3. Ocenéni formou odmény

Kombinace uznani a dosazenych vykonl je vhodnou pfilezitosti k zamysleni se
nad hmatatelnou odménou. Tou mize byt cokoliv, od vyplaty aZz po bonusovy
bali¢ek. Patii sem napft. firemni auta, provize, financni pomoc, penze, thrada vydaji,

podil na zisku, dovolena nebo pohyblivé pracovni doba.
4. Napli prace

Lidé travi vétsSinu svého Zivota v zaméstnani. Je pfirozené a pomahd, pokud maji

r o~

pracovnici svou praci radi. To znamend, ze nékterd zaméstnani motivuji pracovniky
vice nez jind, jsou zajimavéjsi, zabavnéjsi ¢i smysluplnéjsi. Je dalezité zamérit se
na vybér zaméstnancti — pokud nebudou lidé pro danou pozici vhodni, bude velmi
obtizné je pozitivné motivovat a nebudou nikdy tak vykonni a nebudou dosahovat

takovych vysledki a kvalit, které jsou pozadovany.
5. Odpovédnost

Odpovédnost jde ruku v ruce s praci. Kdyz pracovnici dostanou zodpoveédnost, vazi
si toho ajsou peclivgjsi. Existuje uritd vazba mezi organizaci, naplni prace
a delegovanim pravomoci. Odpovédnost znamena pro pracovniky pocit vétsi
dilezitosti a tim se zvySuje nejen produktivita jejich prace, ale také jeji efektivita
a kvalita. V neposledni fadé se také probouzi urcita kreativita. V kazdé organizaci je
dilezité neustrnout, ale naopak vymyslet stale nové napady, které¢ budou popohanét

ke zménam a rozvoji.

6. Moznost kariérniho postupu

Pracovnici maji radi, kdyz mohou postupovat v kariérnim Zebticku nahoru a neustale
profesné rust, protoze nikdo nechce ziistat stat stale na stejném miste. Pocit potieby
kariérniho postupu a povyseni je samoziejmé také velkou motivaci. Vzdélani a tituly
se mohou také vyuzit k tomu, aby se lidé posouvali vy$ a vys. VéEtSina organizaci ma

ve své struktufe pracovniky na rlznych pracovnich pozicich, coz z ¢asti muze
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predstavovat moznosti dal§ich stupiit k povyseni. Pravidelné zmény a moznosti
kariérniho posunu pomdhaji udrzet si v organizace zaméstnance, ktefi budou

pracovat efektivnéji.
7. MoZnost rustu

Existuji dva druhy postupu. Motivacni teorie rozliSuje mezi povySenim a ristem.
Zatimco povySeni je postup Vjedné organizaci, rist znamend postup z jednoho
zamestnani do lepSiho. Dulezité je vytvotit tym lidi, ktefi budou vzajemné perfektné
fungovat, a tyto lidi si v organizaci udrzet. Pokud se podafi pracovniky udrzet pravé
diky motivacni ¢innosti, pak cas, ktery byl na to vynalozen, bude Stédie zaplacen.

(FORSYTH, 2009, s. 31 - 40)
3.4.4 Maslowova teorie hierarchie potieb

Existuje vice mozny teorii motivace. Teorii potieb jako prvni formuloval Abraham
Maslow (1954), a pravé jeho teorie je povazovana za nejslavnéjsi klasifikaci potieb.
Maslow sestavil pét hlavnich kategorii potteb spoleénych pro vSechny lidi, pocinaje
zakladnimi fyziologickymi potfebami pies potieby jistoty a bezpeci, socialni potieby

a potfeby uznani az k potiebam seberealizace. (ARMSTRONG, 2007, s. 224)
Maslow rozlisuje potieby:

o fyziologické — tvorii zakladni uroven a obsahuji potiebu spanku, potravy,
vody apod.,

e jistoty a bezpefi — potieba byt chranén proti nebezpe¢i a nedostatku
uspokojovani fyziologickych potieb,

e socialni — potieba lasky a pratelstvi,

e Uznani — potieba sebelcty, nezavislosti a svobody, pozornosti, vyznamu
a ocenéni,

e seberealizace (sebenaplnéni) — potfeba rozvijeni svych schopnosti

a dovednosti apod. (ARMSTRONG, 2007, s. 224)
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Obrazek €. 3 — Maslowova hierarchie poti‘eb

Potieba
seberealizace

Potfeba uznani

Socialni potieby

Potieba jistoty a bezpeci

Zakladni fyziologické potieby

Zdroj: vlastni zpracovani

Vyse uvedené potieby se projevi az tehdy, kdyz jsou potieby V nizSich tadcich
uspokojeny anasyceny. Pokud se c¢lovék dostane do néjaké konfliktni nebo

problémové situace, pievlada nizsi potieba nad vySe postavenou potiebou.

Pokud Maslowovu hierarchii pfevedeme do oblasti pracovni motivace, vypada

hierarchie takto:

e mzda— nachazi se ve vysi pokryvajici fyziologické potieby,

e pracovni jistota, socialni a dichodové zabezpecenti,

e piijeti cloveéka pracovni skupinou — ve formalnich a neformalnich vztazich,

e tituly, povySeni, respekt, pocit uspéchu,

e seberealizace Vv zaméstnani, osobni rust, vzestup a osobni rozvoj.

(WAGNEROVA, 2008, s. 14)

Pokud je uspokojena potieba z niz§iho stupné hierarchie, pfestavad byt primarnim

motivatorem jedince, ktery je jiZ motivovan dalsi potfebou v této hierarchii. Postup
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v zebficku hierarchii mlze zabrat lidem cely zivot a nékdo nejvyssiho stupné
Maslowovy pyramidy nedosdhne nikdy. Mize se také stat, Ze pokud dfive
uspokojené potieby prestanou byt uspokojovany, dojde k regresi. (DUCHON,
SAFRANKOVA, 2008, s. 268)

Dusledkem Maslowovy teorie je to, ze fad potieb uznani a seberealizace poskytuje
Vv motivaci nejsilngjsi stimul. Kdyz jsou tyto potieby z vyssiho fadu uspokojovany,
jejich sila roste, zatimco nizsi potieby se uspokojovanim oslabuji. Prace vzdy nutné
nemusi uspokojovat potieby lidi. Je tomu tak zejména v ptipadé¢, kdyz je prace
rutinni nebo nekvalifikovand. Maslowova teorie potfeb ma stale velky vliv, 1 kdyz
nebyla ovéfena empirickym vyzkumem. Byva také casto kritizovana za svou zjevnou
nepruznost a nekompromisnost. Kazdy ¢lovék mé ve svém zivoté€ riizné priority a je
tézko akceptovatelné, ze lidské potieby se vyvijeji disledné podle hierarchie. I sdm
Maslow projevil urité pochybnosti o platnosti své pifisn¢ uspotadané hierarchie.
(ARMSTRONG, 2007, s. 224)
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4 Prakticka ¢ast

Prakticka cCast se zabyva analyzou systému hodnoceni, zplsobli odménovani
a zjistovanim vlivu motivace na produktivitu prace zaméstnanci ve firmé

Atletico, s. r. 0.

Dotaznikové Setieni se uskutecnilo ve firmé Atletico, s. r. o. v Kralupech nad
Vltavou. Zaméstnanci firmy vyplnili dotaznik (viz Ptiloha €. 1) v papirové podobé.

Dotaznik byl rozdan 30 zaméstnanctim firmy a jeho navratnost byla stoprocentni.
4.1 Charakteristika firmy Atletico, s. r. .

Firma Atletico, s. r. 0. byla zalozena v roce 2003. Tuto firmu po nékolikaletém
ziskavani zkuSenosti zalozili Jifi Vejrazka spolu se svym spoleénikem, dobie
jazykové vybavenym obchodnikem v oblasti zahrani¢niho obchodu, Tomasem
Hitterem. Od roku 2003 se firma zabyva vyrobou sportovniho obleceni, pfedevsim
pro hokejové, fotbalové, cyklistické, florbalové, basketbalové a jiné sportovni tymy.
Vétsinu sportovniho obleceni firma prodavd pod znaCkou Atletico a Sportivo
a cyklistické obleceni je prodavano pod znackou Dexter, kterou firma zakoupila
v roce 2008 od v té dobé zavedené spolecnosti G-SPORT. Firma Atletico, s. r. o.
postupné s piibyvajicimi zakazkami uspés$né rozsifovala kooperaci s dal§imi firmami

a nariistal také zajem o zboZi ze zahranici.

Spolecnost Atletico, s. r. 0. navs§tévuje zahrani¢ni veletrhy, kde sbira zkuSenosti
Vv oblasti novych designii, materialti a zpracovani. Tyto nabyté zkuSenosti jsou poté
uplatiiovany ve vyrobé, coz vyzaduje také ndkup novych technologickych zatizeni.
Sportovni obleceni firma prodavd nejen na tuzemském trhu, ale vyrabi také

na zakazku do celé Evropy a zdmofi.

V soucasné dobé sidli firma Atletico, s. r. 0. v Kralupech nad Vltavou a ma pfiblizné

45 zaméstnanct, od §vadlen az po vedouci pracovniky. (SPORTIVO, 2015)
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4.2 Dotaznikovy pruzkum a jeho vysledky

Prizkum probihal béhem mésice ledna 2015. Tohoto vyzkumu se zucastnilo

30 respondent.

Tabulka €. 1 - VaSe pohlavi (%)

Moznost Zena Muz

Pohlavi 70 30

Zdroj: vlastni Setieni

e Ztabulky ¢. 1 vyplyva, ze dotaznikového Setfeni se zucastnilo vice Zen

(70 %) nez muzi (30 %).

Tabulka €. 2 - Vas vék (%)

MozZnost Cetnost
18-24 let 7
25 - 34 let 20
35 - 44 let 60
45 let a vice 13

Zdroj: vlastni Setfeni

e Ztabulky ¢. 2 je patrné, ze dotaznikového Setfeni se zlcastnilo nejvice
zaméstnancu ve véku 35 — 44 let, coz ¢inilo 60 %, dale 20 % zaméstnancu
ve véku 25 — 34 let, 13 % zaméstnancu ve véku 45 let a vice a nakonec 7 %

zamé&stnancu ve véku 18 — 24 let.

Tabulka ¢. 3 - Jaka je VaSe pracovni pozice? (%)

MozZnost Cetnost
Délnik/ce ve vyrobé 60
Administrativni pracovnik/ce 40

Zdroj: vlastni Setfeni

o Ztabulky ¢. 3 vyplyva, ze Setieni se zGcastnilo vice délniki/nic ve vyrobé

(60 %) nez administrativnich pracovniki (40 %).
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Tabulka €. 4 - Jak dlouho jste zaméstnan/a ve firmé Atletico, s. r. 0.? (%)

MozZnost Cetnost
Méné nez 2 roky 10
2-5let 17
6 - 10 let 37
11-15 let 20
16 let a vice 17

Zdroj: vlastni Setieni

e Ztabulky €. 4 je patrné, ze nejvice zaméstnanctu je ve firm¢ zaméstnano 6 —
10 let (37 %), 20 % zaméstnanci ve firm¢& pracuje 11 — 15 let, 17 %
zaméstnancll ve firmé pracuje 2 — 5 let a stejné procento zaméstnancl
ve firmé pracuje 16 let a vice.

e Nejméné zaméstnanct je ve firm€ zaméstnano méné nez 2 roky (10 %).

Tabulka €. 5 - Jaky hlavni diivod ovlivnil vybér Vaseho soucasného zaméstnani?

(%)
MozZnost Cetnost
Dobra povést firmy 13
Doporuceni od znamého 20
Vyse mzdy 0
Uplatnéni své kvalifikace 67
Jiné (uved’te) 0

Zdroj: vlastni Setfeni

e Tabulka ¢. 5 ukazuje, Ze nejvice zaméstnancl firmy si vybralo soucasné
zaméstnani z divodu uplatnéni své kvalifikace (67 %).

e Druhym nejcastéj$Sim diivodem bylo doporuceni od znamého (20 %) a dalsi
nejcastejsi odpovedi byla dobra povést firmy, ktera ziskala 13 %.

e Zadny ze zaméstnancti nezvolil vysi mzdy a stejné tak nikdo nezvolil

odpoveéd’ Jiné.
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Tabulka €. 6 - Jste dostate¢né informovan/a o déni ve firmé? (%)

MoZnost Cetnost
Ano 27
Spise ano 50
Spise ne 23
Ne 0

Zdroj: vlastni Setfeni

e Ztabulky ¢. 6 vyplyva, ze vétSina zaméstnanct je dostate¢né informovana

0 déni ve firmé.

e 23 % zaméstnancii si mysli, Ze nejsou dostate¢né¢ informovani o déni

ve firmé.

Tabulka €. 7 - Domnivate se, Ze je péce o zaméstnance ve firmé dostacujici? (%)

MozZnost Cetnost
Ano 23
Spise ano 60
Spise ne 17
Ne 0

Zdroj: vlastni Setieni

e Ztabulky ¢. 7 je patrné, ze vétSina zamé&stnanct si mysli, Ze je péce o né
ve firmé dostacujici.

e 17 % zaméstnancii se domniva, ze péce o né je nedostacujici.
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Tabulka ¢. 8 - Myslite si, Ze jste za svoji odvedenou praci adekvatné odménén/a?

(%)
MozZnost Cetnost
Ano 13
Spise ano 53
Spise ne 33
Ne 0

Zdroj: vlastni Setfeni

e Tabulka ¢. 8 ukazuje, Ze vétSina zaméstnancti firmy si mysli, Ze jsou za svou
odvedenou praci adekvatné odménéni.
e 33 % zamé&stnancl se domniva, Ze za svou odvedenou praci nejsou adekvatné

odménéni.

Tabulka €. 9 - Preferujete spiSe hmotné ¢i nehmotné formy odménovani? (%)

MozZnost Cetnost
Hmotné 93
Nehmotné 7

Zdroj: vlastni Setfeni

e Ztabulky ¢. 9 vyplyva, ze pfevazna vétSina zaméstnancu (93 %) preferuje
spiSe hmotné formy odménovani.

e 7% zamé&stnancu firmy preferuje nehmotné formy odménovani.

Tabulka €. 10 - Které konkrétni mozZnosti z nasledujici nabidky dodatkovych

mzdovych forem preferujete? (%)

MozZnost Cetnost
Prémie 32
Odmény 39
Osobni ohodnoceni 22
Podily na vysledcich hospodateni 0
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Povinné a nepovinné piiplatky 0

Vetejné ocenéni pred kolektivem 2

Povyseni 4

Zdroj: vlastni Setfeni

Z tabulky ¢. 10 je patrné, ze nejvétsi poCet zaméstnanci (39 %) preferuje
Z nabidky dodatkovych mzdovych forem odmény.

32 % zaméstnancu firmy preferuje prémie a 22 % zaméstnanci zvolilo osobni
ohodnoceni.

4 % zamé&stnancl preferuji povyseni a jen 2 % zaméstnanct zvolila vefejné
ocenéni pred kolektivem.

Z4dny ze zaméstnanci firmy nezvolil podily na vysledcich hospodafeni

a povinné a nepovinné priplatky.

Tabulka €. 11 - PovaZujete soucasny systém hodnoceni a odménovani ve firmé

za dostate¢né motivujici a a¢inny pro zvySovani a zkvalitiiovani pracovniho

vykonu? (%)

MozZnost Cetnost
Ano 27
Spise ano 50
Spise ne 17
Ne 7

Zdroj: vlastni Setieni

Z tabulky ¢. 11 je ziejmé, ze vétSina zaméstnancl povazuje soucasny systém
hodnoceni a odménovani ve firmé za dostatecné motivujici a ucinny
pro zvySovani a zkvalitiovani pracovniho vykonu.

24 % zaméstnancti firmy soucasny systém nepovazuje za dostateéné

motivujici a u€inny pro zvySovani a zkvalitiovani pracovniho vykonu.

37



Tabulka €. 12 - Domnivate se, Ze nespokojenost s vysi mzdy vede u zaméstnanci

k nedostatecné pracovni motivaci? (%)

MoZnost Cetnost
Ano 70
Spise ano 27
Spise ne 3
Ne 0

Zdroj: vlastni Setieni

e Tabulka ¢. 12 ukazuje, ze pfevazna vétSina zaméstnanct firmy se domniva,
ze nespokojenost s vysi mzdy vede u zaméstnanct K nedostate¢né pracovni
motivaci.

e Pouze 3 % zaméstnancu si mysli, Ze nespokojenost s vysi mzdy nevede

U zaméstnanct k nedostatecné pracovni motivaci.

Tabulka ¢. 13 - Jaké zaméstnanecké vyhody byste uvital/a jakou soucast

motivacnich benefita? (%)

MoZnost Cetnost
Penzijni pfipojisténi 47
Zivotni pojisténi 26
Ptispévky na sportovni a kulturni akce 22
Skoleni a kurzy 6
Jiné (uved’te) 0

Zdroj: vlastni Setfeni

o Ztabulky ¢. 13 je patrné, Ze nejvice zaméstnanci firmy (47 %) by jako
soucast motivacnich benefitil uvitalo penzijni pfipojisténi.

e 26 % zaméstnanci by jako soucast motivacnich benefitd uvitalo zZivotni
pojisténi a 22 % zaméstnancll firmy zvolilo pfispévky na sportovni a kulturni

akce.
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e Pouze 6 % zamé&stnancii by jako soucast motivacnich benefitli uvitalo Skoleni

a kurzy a nikdo ze zaméstnanci nezvolil odpovéd’ jiné.

Tabulka €. 14 - Mate povédomost o tom, jaké Vam nalezi priplatky dle

Zakoniku prace? (%)

Priplatky dle Zakoniku prace Cetnost
Ptiplatek za préci piescas 83
Piiplatek za praci ve svatek 73
Ptiplatek za no¢ni praci 0
Ptiplatek za praci ve ztiZeném pracovnim 13
prostiedi
Ptiplatek za praci v sobotu a v ned¢li 27

Zdroj: vlastni Setfeni

e Ztabulky ¢. 14 je patrné, ze nejvice zaméstnanci firmy (83 %) si vybavilo

ptiplatek za préci piescas.

e 73 % zaméstnancli ma povédomost o pfiplatku za praci ve svatek a 27 %

zamé&stnancu si Vybavilo ptiplatek za praci v sobotu a v ned¢li.

e Pouze 13 % zaméstnancl firmy ma povédomost o pfiplatku za praci

ve ztizeném pracovnim prostiedi a nikdo ze zaméstnanci v dotazniku

neuvedl ptiplatek za no¢ni préci.

Tabulka €. 15 - Vite, v jakych piipadech nalezi zaméstnanci nahrada mzdy?

(%)

Nahrady mzdy dle Zakoniku prace Cetnost
Néhrada mzdy pfi pracovni neschopnosti 13
Nahrada mzdy pfi zvySovani kvalifikace 0
Néhrada mzdy pfti dilezitych osobnich piekazkach 0
Néhrada mzdy za ptekazky ve vefejném zdjmu 0

Zdroj: vlastni Setfeni
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o Ztabulky ¢. 15 vyplyva, Zze pouze 13 % zaméstnancl firmy si vybavilo
nahradu mzdy pii pracovni neschopnosti.

e Nikdo ze zaméstnancu firmy nevédél, Ze krom¢ nemoci a dnd pracovniho
volna jim podle Zakoniku price nélezi ndhrada mzdy i1 za zvySovani
kvalifikace, nahrada mzdy pti dalezitych osobnich piekazkach a nahrada
mzdy za piekazky ve vefejném zajmu.

e 60 % zaméstnanci v dotazniku chybné uvedlo ndhradu mzdy za svatek, 70 %
zaméstnanci chybné uvedlo ndhradu mzdy za dovolenou a 10 %

zamestnancu firmy chybné uvedlo ndhradu mzdy za sobotu a ned¢li.

4.3 Shrnuti a vlastni doporuceni

Z dotaznikového prizkumu jsem zjistila, ze ve firm¢ Atletico, s. r. 0. pracuje vice
zen nez muzll a vétiina ze zaméstnanci firmy patii mezi stiedni generaci. Seteni
se ztastnilo o 20 % vice délnikd/nic ve vyrobé nez administrativnich
pracovniki/nic. VéEtSina zaméstnanci je ve firmé Atletico, s. r. 0. zaméstnana delsi
dobu, tedy 6 — 15 let a 17 % zaméstnanci ve firm¢ pracuje vice nez 16 let.
Z dotazniku také vyplynulo, Ze hlavnim divodem, ktery ovlivnil vybér soucasného
zaméstnani vétSiny zaméstnanci firmy, bylo uplatnéni jejich kvalifikace. Tuto

moznost zvolilo 67 % zaméstnancu firmy.

Vétsina pracovnikil firmy uvedla, ze jsou dostateCné informovéni o déni ve firmé.
Piesto si 23 % zaméstnancli mysli, Ze jejich informovanost o déni ve firmé neni
dostate¢na. Firma Atletico, s. r. o. se Sice snazi své zaméstnance dostate¢né
informovat o tom, co se ve firmé déje, ale z vyse uvedenych divodu by je mohla
informovat castéji. Myslim si, Zze by bylo dobré informovat zaméstnance o déni

ve firm¢ naptiklad ¢lanky ve firemnim ¢asopisu nebo na firemni nasténce.

Pozitivnim zjiSténim, které z dotaznikového vyzkumu vyplynulo, byla spokojenost
S péci, kterou firma poskytuje svym zaméestnanctim. 83 % zaméstnancl se domniva,
ze je péce o n¢ ve firme¢ dostacujici. 17 % zaméstnancti firmy vSak neni s péci
0 zaméstnance spokojeno. Navrhuji vytvofeni dotazniku S konkrétnimi otdzkami
tykajicimi se péfe o zaméstnance, které by pomohly vedeni firmy ke zvySeni

spokojenosti svych zaméstnancii.
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Dal8im pozitivnim zjisténim bylo to, Ze vétSina zaméstnanci firmy Atletico, s. r. o.
si mysli, Ze jsou za svou odvedenou praci adekvatné odménéni. 33 % zaméstnanci
firmy se ale domniva, 7e odména za jejich odvedenou praci neni adekvatni.
Pro vedeni firmy je dilezité zjistit pfiCiny této nespokojenosti zaméstnancti, proto

navrhuji zahrnout i tuto problematiku do dotazniku.

93 % zaméstnancl firmy preferuje spiSe hmotné¢ formy odménovani a pouze 7 %
zam¢stnanc preferuje nehmotné formy odmeénovani. Je mozné, ze ostatni tuto
situaci nikdy nezazili, proto doporucuji zvysit motivaci zaméstnancti ze strany vedeni
firmy a zaméstnance také Castéji chvalit, at’ uz osobné¢ nebo ptfed kolektivem.
V névaznosti na predchozi otdzku, Si vétSina zaméstnanci firmy z nabidky
dodatkovych mzdovych forem vybrala prémie, odmény a osobni ohodnoceni. Tuto
moznost zvolilo celkem 93 % zaméstnancl. Negativnim zjisténim bylo, Ze pouze

6 % zaméstnanci zvolilo vefejné ocenéni pred kolektivem a povyseni.

Vétsina zaméstnanci firmy, tedy 77 %, povazuje soucasny systém hodnoceni
a odméiovani ve firm€ za dostatecné motivujici a ucinny pro zvySovani
a zkvalitiiovani pracovniho vykonu. Vzhledem k tomu, Ze 24 % zamé&stnanct firmy
si mysli, ze tento systém neni dostate¢né¢ motivujici a Géinny, je tedy urCité
co zlepSovat. Resenim by mohl byt napad na inovaci soudasného systému hodnoceni
a odménovani, nebo napiiklad inspirace vjiné firmé ¢i organizaci. 97 %
zaméstnancl firmy se domniva, Ze nespokojenost s vysi mzdy vede u zaméstnanct

K nedostate¢né pracovni motivaci.

Z dotaznikového vyzkumu vyplynulo, Ze 47 % zaméstnanct firmy by jako soucast
motivacnich benefitd uvitalo penzijni ptipojisténi, 26 % zameéstnanci by uvitalo
zivotni pojisténi, 22 % zaméstnancl firmy by uvitalo pfispévky na sportovni
a kulturni akce a 6 % zaméstnancii by uvitalo Skoleni a kurzy. Toto zjisténi je
vyhodné 1 pro firmu, protoZe za penzijni ptipojiSténi a Zivotni pojiSténi poskytnuté
zaméstnanciim, si mize uplatnit danové ulevy.

Vétsina zaméstnanct firmy Atletico, s. r. 0. ma povédomost o tom, jaké jim nalezi
ptiplatky dle Zakoniku préace. Nejvice zaméstnanct firmy uvedlo ptiplatek za praci

pfesCas a piiplatek za praci ve svatek. Nikdo ze zaméstnancli nezvolil piiplatek

za no¢ni praci, protoze Ve firmé se v noci nepracuje.
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Negativnim zjisténim bylo, ze vétSina zaméstnancl firmy nevi, v jakych ptipadech
jim nalezi nahrada mzdy. Pouze 13 % zaméstnancl si vybavilo ndhradu mzdy
pii pracovni neschopnosti. Nikdo ze zaméstnancti nevédél, Ze kromé nemoci a dnii
pracovniho volna, jim podle Zakoniku prace nalezi také ndhrada mzdy za zvySovani
kvalifikace, ndhrada mzdy pfi dilezitych osobnich pfekazkach a ndhrada mzdy
za prekazky ve vefejném zajmu. Vhodnym opatfenim by bylo pro zaméstnance
usporadat skoleni, na kterém by byli seznameni s vybranymi ustanovenimi Zakoniku

prace a lépe si tak uvédomili sva prava, ale i povinnosti.
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S Zavér

Bakalatska prace se zabyvala formami hodnoceni, odménovani a motivovani
zaméstnancu ve firm¢e Atletico, s. 1. 0. Teoretickd cast popisovala a charakterizovala
fizeni lidskych zdroji, odménovani zaméstnancli, hodnoceni zaméstnancd,
personalni Cinnosti a motivaci zaméstnanct. Méla charakter literarni reSerSe
a vychazela ze studii odborné literatury. Praktickou ¢asti byl vlastni dotaznikovy
prizkum na téma: ,,Analyza syst¢tmu hodnoceni, odménovani a zjiStovani vlivu

motivace na produktivitu prace zaméstnancu ve firmé Atletico, s. r. 0.

Pozitivnim zjisténim bylo, ze zaméstnanci firmy Atletico, s. r. 0. jsou spokojeni
s informovanosti o déni ve firm¢ a vétSina zaméstnanct se také domniva, ze péce

0 n¢ je ve firm¢ dostacujici a za svou odvedenou préci jsou adekvatné odménéni.

Z dotazniku bylo zfejmé, ze prevazna vétSina zaméstnancli firmy preferuje spise
hmotné formy odménovani, mezi které pattily odmény, prémie a osobni ohodnoceni.
Firma Atletico, s. r. 0. by méla zvysit motivaci svych zaméstnanctli a také je Castéji

chvalit, at’ uZ osobné nebo pied kolektivem.

Zaméstnanci firmy povazuji soucasny systému hodnoceni a odménovani ve firmé
za dostate¢né motivujici a uéinny pro zvySovani a zkvalitiiovani pracovniho vykonu.
| pfesto ma vsak firma Atletico, s. r. 0. v této oblasti stale co zlepSovat. Navrhem
pro zlepSeni tohoto systému by mohla byt jeho inovace nebo naptiklad inspirace
vjiné¢ firm& ¢i organizaci. VétSina zaméstnanct firmy se také domniva, ze

nespokojenost s vysi mzdy vede u zaméstnanct k nedostateéné pracovni motivaci.

Z Setfeni rovnéZz vyplynulo, Ze zaméstnanci firmy by jakou soucast motivacnich
benefitl nejvice uvitali penzijni pfipojisténi a zivotni pojisténi. Toto zjisténi je velmi
vyhodné i pro firmu, protoze za tyto poskytnuté zaméstnanecké vyhody si muze
uplatnit daflové ulevy.

Pozitivnim zji§ténim bylo, Ze vétSina zaméstnancu firmy Atletico, s. r. o.
ma povédomost o tom, jaké jim nalezi pfiplatky dle Zakoniku préace. V kazdém
ptipadé€ je dilezité zvySovat povédomi zaméestnanct o jejich pravech a povinnostech,

coz by mohlo byt zrealizovano kratkym Skolenim.
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7 Prilohy
Priloha ¢. 1: Dotaznik
Vézeni zaméstnanci firmy Atletico, s. 1. 0.,

jmenuji se Lucie Sarbochové a jsem studentkou 3. ro¢niku na Institutu vzdélavani a
poradenstvi CZU v Praze, oboru Poradenstvi v odborném vzdélavani. V ramci své
bakalarské prace provadim analyzu systému Vaseho hodnoceni, zptisobu

odménovani a zjist'uji vliv motivace na produktivitu prace.

Vénujte prosim nékolik minut svého ¢asu na vyplnéni mého dotazniku. Tento
dotaznik je zcela anonymni a zjisténé vysledky mi pomohou v mém prazkumu.
Prosim zakrouzkujte a uved’te spravné odpovédi.

Dékuji za Vas cCas a spolupraci.

1. Vase pohlavi:
a) zena
b) muz

2. Vasvék:

a) 18-24let
b) 25— 34 let
c) 35-44let

d) 45letavice

3. Jaka je VaSe pracovni pozice?
a) d¢lnik/ce ve vyrobé
b) administrativni pracovnik/ce

4. Jak dlouho jste zaméstnan/a ve firmé Atletico, s. r. 0.?
a) méné nez 2 roky

b) 2—-5Ilet
c) 6-—10 let
d) 11-15let

e) 16letavice
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10.

Jaky hlavni diivod ovlivnil vybér VaSeho soucasného zaméstnani?
(vyberte 1 odpovéd’)

a) dobra povést firmy

b) doporuceni od znamého

c) vySe mzdy

d) uplatnéni své kvalifikace

e) jiné (uvedte)

Jste dostatecné informovan/a o déni ve firmé?
a) ano

b) spise ano

C) spiSe ne

d) ne

Domnivate se, Ze je péce o zaméstnance ve firmé dostacujici?
a) ano

b) spise ano

C) spiSe ne

d) ne

Miyslite si, Ze jste za svoji odvedenou praci adekvatné odménén/a?
a) ano

b) spise ano

C) spiSe ne

d) ne

Preferujete spiSe hmotné ¢i nehmotné formy odménovani?
a) hmotné
b) nehmotné

Které konkrétni moZnosti z nasledujici nabidky dodatkovych mzdovych
forem preferujete? (vyberte 3 odpovédi)

a) prémie

b) odmény

C) osobni ohodnoceni

d) podily na vysledcich hospodateni

e) povinné a nepovinné piiplatky (napf. za praci prescas)

f) vefejné ocenéni pred kolektivem

g) povyseni
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11. PovaZujete soucasny systém hodnoceni a odménovani ve firmé za
dostate¢né motivujici a u¢inny pro zvySovani a zkvalitiovani pracovniho
vykonu?

a) ano
b) spise ano
C) spiSe ne
d) ne

12. Domnivate se, Ze nespokojenost s vySi mzdy vede u zaméstnanci
k nedostatecné pracovni motivaci?
a) ano
b) spise ano
C) spise ne
d) ne

13. Jaké zaméstnanecké vyhody byste uvital/a jako soucast meotivacnich
benefiti? (vyberte 3 odpovédi)
a) penzijni ptipojisténi
b) Zivotni pojisténi
C) piispévky na sportovni a kulturni akce
d) Skoleni a kurzy
e) jiné (uvedte)

14. Mate povédomost o tom, jaké Vam nalezi priplatky dle Zakoniku prace?
(vyjmenujte)

15. Vite, v jakych pripadech néleZi zaméstnanci nahrada mzdy? (uved’te)
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