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Navrh motivacniho systému ve zvolené organizaci

Abstrakt

Diplomovéa prace se zabyva navrhem motivaéniho systému ve zvolené organizaci,
ktera je v praci pojmenovana jako ABC, jelikoz si spole¢nost neptala byt jmenovana. Cilem
prace je zhodnotit stavajici motivacni systém a nasledné provést zlepSeni, ktera povedou
k vyssi motivaci zaméstnancti. Prace je rozdélena do dvou hlavnich Casti, teoreticka Cast a
prakticka ¢ast. Teoreticka Cast je zamérena predevsim na motivaci, a co ji ovliviiyje véetné
motivacénich teorii a pravidel. Dale se teoreticka Cast vénuje hodnoceni zaméstnancu jejich
metodami. V posledni casti teoretické cCasti je zminéno odméfiovani zaméstnancu.
Predmétem podnikani spolecnosti ABC je poskytovani sluzeb pajcovani vozidel spole¢né
s dopliitkovymi sluzbami. Pro zjisténi stavajiciho stavu motivacniho systému ve spolecnosti
je zvoleno dotaznikové Setfeni, které je rozeslano mezi zaméstnance spolecnosti. Nasledné
je proveden rozhovor s vedoucim pracovnikem spolecnosti. Na zaklad¢ ziskanych dat jsou
do stavajiciho motivacniho systému piidany dalsi zaméstnanecké vyhody, které maji zvysit

motivaci zaméstnancu a zamezit tak nespokojenosti ve spolecnosti.

Klicova slova: motiv, motivace, stimulace, teorie motivace, motivacni systém, hodnoceni

zaméstnancu, odméfiovani, mzda, zaméstnanecké vyhody, spole¢nost



Design of the motivation system for a chosen organization

Abstract

The thesis deals with the design of a motivation system in the chosen organization,
which is named ABC in the thesis, as the company did not wish to be named. The aim of the
thesis is to evaluate the existing motivational system and then make improvements that will
lead to higher employee motivation. The thesis is divided into two main parts, a theoretical
part and a practical part. The theoretical part focuses mainly on motivation and what
influences it, including motivational theories and rules. Furthermore, the theoretical part
deals with the evaluation of employees by their methods. In the last part of the theoretical
part, employee remuneration is mentioned. The business of ABC Company is to provide
vehicle rental services along with additional services. To find out the current status of the
incentive system in the company, a questionnaire survey is chosen and distributed among
the employees of the company. Subsequently, an interview is conducted with the senior
manager of the company. Based on the data collected, additional employee benefits are
added to the existing incentive system to increase the motivation of the employees and thus

avoid dissatisfaction in the company.

Keywords: motive, motivation, stimulation, theory of motivation, motivation system,

employee evaluation, remuneration, wage, employee benefits, company



1T UVOQuuuiiueerreseesaesseesseessesseessessassssessssssssssssssssasssssssssssessasssssssssssssassnasssssssssssssssssssssassane 11
2 Cil prace 2 MetodiKa ..uueeeeueeerereniiineneneeestsssesssisnssisissisisssssesnssssssssssnsssssssssnsns 12
2.1 CHLPIACE ..o 12
2.2 MEOIKA ..o 12

3 Teoretickd VYChOiSKa ..uucuecuieeneentiiiiiesentesecneseisnsnisiscsissesncsninsssesaessssnssessssns 14
3.1 MOIVACE, MOV ..ottt 14
3.1.1  Druhy MOVACE.......coooiiiiiiiiiiii i 15

3.2 Stimul @ SHMULACE ... .c.ooiiiie e 15
3.3 Pravidla MOtIVACE ... ...ooiiieiiie et 16
33.1  Zlaté pravidlo MOtVACE ..........ccooiiiiiiiiiiii 16
3.3.2  Pravidlo motivacni KOtVY .........coooiiiiiiiiiii i 16
3.3.3  Pravidlo diferencovanych podn€tl ..............ccccoooiiiiiiiii 17
33.4  Pravidlo dVOjJi CESEY ..ooviiiiiiiiiiiiii i 17
3.3.5  Pravidlo snadnéjSich alternativ................ccoooiiiiii 17
3.3.6  Pravidlo diagnostické triddy .............c.cccooiiii 18

3.4 TEOTIE MOtIVACE . .......oiieee ittt ettt 18
3.4.1  Maslowova teorie POLIED ............coiiiiiiiiiiiiii 18
342  Teorle ERG ... 20
3.4.3  Dvoufaktorova motivacni t€OTIE ...........ccuiiuiiiiiiiiiiiii e 20
344  Teorie X ateOrie Y ..ot 22
345  Teorie OCEKAVANI ............ocoiiiiiii it 23

3.5 Motivadni typy ldi. ..o 24
3.6 Motivaéni systém podniku ..o 25
3.7 Hodnoceni ZameEStNAnCUL..............ccooeiiiiiiiii et 26
3.7.1  Kritéria hodnoCeni ............ccooooiiiiiiiiiiii e 29
3.7.2  Postup hodnoceni pracovnikil...............ococoioiiiiiiii 30

3.8 Metody hOANOCENI. .........iviiiiiiiiii i 31
3.8.1  Hodnotici TOZROVOL ..........oociiiiiiii e 33
38.1.1 Prabéh hodnoticiho rozhovoru ... 34

3.9 OAMENOVANI ..ottt 34
391  Rizeni zakladnich penéznich odmen............cocooiviiiiiiiiiciiiiciicie, 36
392  Zakladni zasady poskytovani odmen................ 37
3.93  Druhy prSPEVKU ..ot 38
394  OAMENY ...t 38

4 VIASENE PrACE ..ccvuercruiseirunesserseessessessssasssssssessssssssssssstssssssstsssssssssssssssssssssssssnsnssssnssnsss 40
4.1  Charakteristika SPOIECNOS ..........c.ooiiiiiiiiiiii i 40



42  Motivadni SysStém SPOIECNOS ..........ouiiuiiiiiiiiiiiiic e 46

43  Dotaznikove SEtTENT ... ......ooiiiiiiiii it 49
4.4  Rozhovor s generalnim manazerem ................occooooiiiiiiriiiiiiii e 66
5 VYSIedKY @ diSKUSE ..c.cevuirerrnrenrernereiinentninestesansessssssssssssssssssissssssssssessssnssssassnsssssssass 69
5.1  Vysledky dotaznikového Setfeni ... 69
5.2 Navrh upravy motiva€niho SyStemu................ccocoiiiiiiii 72
6 ZLAVET cuveeurereererversersessessessesssssessssnssstossossssssssssssssessesssssssssesasssessessessessessassssnsssssssonssssses 76
7 Seznam POUZItYCh ZATOjUle.c.cecrcrereiesueesniresnnneessnressnsesessesessssessssssssssssssssssesessssesassess 78
8 Seznam obrazku, tabulek, grafii a ZKrateK ........vueeeeenennneenenensicneccssnscssssnes 80
8.1  Seznam OBTAZKU ..o 80
8.2  Seznam tabUlEK. ... 80
8.3 Seznam @rafll...........cocooiiiiiiii i 80
PHIIONY ...ecvereecccennsnssncstssnsiisiisssssseesssssssssssssssssssssssssssssssnssssssssnssssssssssssssassssssnssssssssns 82

10



1 Uvod

Motivace je soucasti naSeho zivota, ovliviiuje nas, jak v osobnim, tak i pracovnim
zivot€. Motivace nas pohani k tomu, abychom dosahli naSich stanovenych cila, pomoci
motivd, které na nas pusobi z vnéjsiho svéta. Motivace muze mit dlouhodoby ale i
kratkodoby charakter, presto je velmi dulezita. Stejné tak, potiebuji byt i lidé v pracovnim
pomeéru motivovani, aby mohli podavat, co nejlepsi vykony a byli pfinosni pro spolecnost,
ve které pracuji. Kazda spolecnost chce zaméstnavat jen ty nejkvalitnéjsi zaméstnance, kteti
budou bojovat za spolecnost, budou pracoviti, ochotni a vstficni. Aby byli motivovani je
potteba jim kromé mzdy za odvedenou praci poskytnout i zaméstnanecké vyhody.

Tyto vyhody mohou byt rizného druhu a zavisi na financnich moznostech spolecnosti.
Mezi nejcastéjsi vyhody patii naptiklad stravenky, piispévek na penzijni poji§téni, firemni
akce a teambuildingy, dny dovolené navic. Kromé zaméstnaneckych vyhod je také dulezité,
aby byli zaméstnanci srozuméni se svymi ukoly a cili, aby méli moznost se rozvijet a rist.
Na druhou stranu ocekavaji zpétnou vazbu, kterd jim umoziuje zlepSeni. S motivaci uzce
souvisi 1 hodnoceni pracovniho vykonu na zakladé, kterého zaméstnanec zjiStuje svoje
nedostatky, na kterych mize pracovat a byt motivovan dosazeni lepsiho vysledku.

Dulezitou roli hraje také komunikace mezi nadfizenymi a podfizenymi. Diky spravné
komunikaci mezi vedenim spolecnosti nebo vedoucim pracovnikem a jejich podfizenymi je
mozné dosahnout kvalitni zpétné vazby na obé strany. To umoziuje zameéstnanci zlepsit svij
pracovni vykon a zaroven pozitivné ovlivnit celkové vysledky spolecnosti. Je dilezité si
uvédomit, ze dobra komunikace neni jen o sdélovani informaci a piikazii podiizenym.
Umoznuje aktivné naslouchat nazorim a pfipominkam podiizenych a brat je v pii
rozhodovani v uvahu. Tim lze vytvorit pocit dilezitosti a respektu mezi nadfizenymi a
podfizenymi, coz muze vést ke zlepSeni pracovni atmosféry a vztahi mezi zameéstnanci.
Pokud jsou zaméstnanci informovani o dilezitych zménach ve spoleCnosti a maji Cas se
snimi seznamit, budou lépe reagovat. Tim se snizuje riziko nejasnosti piipadnych
nedorozuméni, které by mohli vést k nespokojenosti.

Je tieba si uvédomit, ze kazdy ¢loveék je motivovan jinak a jednotlivé vyhody mohou
mit pro nékoho vétsi vyznam nez pro jiného. Proto je nutné vnimat podnéty ze strany

zaméstnancu a reagovat na neé.
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2 Cil priace a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem diplomové prace je popsat stavajici motivaéni systém ve zvolené
organizaci, nasledné¢ ho vyhodnotit a navrhnout mozna zlepsSeni, ktera povedou k vétsi
spokojenosti stavajicich pracovniku, ktefi nebudou myslet na zménu pracovniho mista. Mezi
dil¢i cile prace jsou zahrnuty nasledujici body:

e zpracovat teoretickd vychodiska pro potieby praktické Casti

zhodnotit pomoci dotaznikového Setfeni stavajici motivacni systém

provést rozhovor s generalnim feditelem vybrané organizace

e navrhnout mozna zlepSeni motivacniho systému

2.2 Metodika

Diplomova prace je rozdelena do dvou Casti na teoretickd vychodiska a praktickou
Cast. V teoretické Casti jsou zpracovany hlavni pojmy zabyvajici se problematikou daného
tématu pomoci studie odborné literatury. Mezi to se fadi motivace a jeji teorie, motivacni
typy lidi, pracovni spokojenost, hodnoceni, odméfiovani. V praktické casti je piedstavena
vybrana spole¢nost vCetné urceni jejiho pfedmeétu podnikani, historie, organizacni struktury,
dopliikovych sluzeb. Zdrojem pro piedstaveni spolecnosti slouzila pfedev§im vyro¢ni zprava
a webové stranky spoleCnosti. SpoleCnost si neprala byt jmenovana, proto je v praci
pojmenovana jako spole¢nost ABC. Hlavnim zdrojem pro vypracovani praktické casti slouzi
interni zdroje poskytnuté organizaci. Na zakladé téchto dat je popsan stavajici motivacni

systém spoleCnosti.

Pro zhodnoceni spokojenosti se stavajicim motivacnim systémem je provedeno
dotaznikové Setieni, které probihalo ve dnech 24.2.2023 az 4.3.2023. Dotaznikové Setieni je
zprostredkovano generalnim manazerem spoleCnosti, ktery na poradé své podiizené seznami
s uCelem dotazniku vcetné informace, ze odpoveédi budou zcela anonymni. Dotaznikové
Setfeni je zaméstnanciim zaslano pres firemni e-mailovou adresu. Dotaznik tvoii celkem 31
otazek a je rozdélen do tifi okruhti. Prvnim okruhem je motivace, na tu dale navazuje
hodnoceni zaméstnanct. Posledni Cast otazek tvoii otazky zaméfené na strukturu

respondenti. Témér vétsina otazek ma charakter uzavienych otazek a pouze dveé otazky jsou
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oteviené. Druhou cCasti vlastniho Setfeni je rozhovor s generalnim manazerem spolecnosti.
Otazky se zaméfuji na motivaci, spokojenost, zhodnoceni motivaéniho systému ve
spoleCnosti a mozné zmény na zakladé odpovédi z dotaznikového Setfeni a hodnoceni
zaméstnancu. Na zakladé sesbiranych dat je provedeno zhodnoceni vysledka na zaklad€,
kterého je do stavajiciho motivacniho systému pfidany zaméstnanecké vyhody, které

povedou ke zvySeni motivace zaméstnanci ve spolecnosti a zamezeni k odlivu zameéstnanct.
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3 Teoreticka vychodiska

V teoretické Casti jsou zpracovany nejdulezitéjsi pojmy, které jsou nezbytné pro tuto
diplomovou praci. Konkrétn€ji motivace a vSe co s ni souvisi, teorie motivace, hodnoceni a

odménovani zaméstnancu.

3.1 Motivace, motiv

Slovo motivace pochazi z latinského slovesa movere, které znamena pohybovat se.
Motivace tvoii celek, ktery se sklada z dilcich ¢asti, tedy motiv, ty predstavuji urCité hybné
prvky ¢i pohnutky. Déale mezi motivy se fadi pud, zdjem, ambice ¢i zvyk. Existuje nékolik
vykladi, jak presné definovat motivaci, ale vzdy je nutné dospét k tomu, ze motivace
predstavuje hybnou silu smétujici ke konkrétnimu vykonu. Motivace piedstavuje vSechno
co, nas pobizi, aby jedinec pfemyslel, pracoval, vzdélaval se k dosahnuti stanoveného cile.

(Prukner, 2014)

Motivace je také mozné vylozit jako vnitini proces, ktery spolupracuje na tom, ze se
jedinec v konkrétni situaci reaguje, tak aby dosahl cile. Pokud hledame odpovédi na
motivaci, které sméfovali k urCitému jednani, ptam se otazkou pro¢. ProC jedinec jednal
danym zpasobem, kterym jednal. Konkrétnéji 1ze fict, jaké pohnutky (motivy) za tim byly.
(Tureckiové, 2007)

Mezi tii zakladni typy motivl se fadi potieby, zajmy a hodnoty. Zminéné motivy
dodavaji lidskému zpusobu chovani jisty smér, silu a spolecné urCuji dobu trvani.
(Tureckiové, 2007)

e Jedinec, ktery zacne néco vytvaret ma k tomu divod, ani o ném nemusi veédét,
tedy nevédomy. Pokud bude vynakladat snahu za néjakym cilem ale nebude se
mu dafit (napiiklad dodé€lat projekt, za ktery obdrzi penize) nebo naopak bude
mit prebytek energie. Tento typ uvazovani je odkaz na nase potieby.

o Jestlize jedinec provadi konkrétni ¢innost del§i dobu, protoze ji chce zvladnout
dobfte, bude pro n€j urCitym zpisobem dulezita. Jedna se tedy o hodnoty.

e Kdyz jedinec pracuje €1 vykonava urcitou ¢innost, méla by mu davat né€jakou
radost a méla by ho vykonavana Cinnost trochu bavit. Tteti motiv predstavuje

zajmy. (Tureckiova, 2007)
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3.1.1 Druhy motivace

Motivaci je mozné vnimat jako vnitini a vnéjsi. Pfi takovém rozdé€leni se klade diraz
na puvod motivace a odkud pochazi, zda z mysle ¢lovéka ¢i z jeho prostiedi. Jinymi slovy,
zda clovek chece sam, €i je nucen vykonat néjakou aktivitu, ktera je od n¢j o¢ekavana. Vnitini
motivace je charakteristicka, tim ze vychazi z ¢lovéka a jeho snahy dosahnut svého
stanoveného cile. Tento typ motivace motivuje ale také piinasi radost z dosazeného cile.
(Vnitini motivace, sila a seberealizace, 2022) Vnitini motivaci stanovuji faktory, které si
jedinec sam ud¢la, také jsou jimi ovlivnény do jisté miry, podle kterych se chova, aby dosahl
svého uspokojeni. Z toho plyne, ze vnitini motivace je podstatou seberealizace. Diky t€émto
faktorim u jedince vznika odpovédnost, autonomie, a dalsi zlepSovani dovednosti.
Dopracovani se k ur€ité akci, tedy k zvlastni €innosti je cilem vnitini motivace. (Deppo a

spol., 2021)

Druhym moznym typem motivace je vné€jsi. Tento druh pfichazi z naseho okoli a
nuti nas vykonat urCitou ¢innost. Muze mit podobu pozadavku v zaméstnani ¢i zivelné
udalosti. (Vnitini motivace, sila a seberealizace, 2022) Vné&j§i motivatory mohou mit
materialni povahu (penize) nebo psychologickou povahu (pochvala). Ta je spojena se
zvySenim odmeény za vykonanou praci, ale také s sebou nese vétsi odpoveédnost, svobodu,

autoritu a ve svém vysledku vzbuzuje vnitini motivaci. (Deppo a spol., 2021)

Nejcastéji obé zminéné motivace pusobi spolecné, mohou se navzajem podporovat

¢i bojovat proti sobé&. (Vnitini motivace, sila a seberealizace, 2022)

3.2 Stimul a stimulace

Dalsim dulezitym pojmem je stimul, jeho pivod je odvozen z latinského slova
stimulus, ktery je prekladan jako pobidnout nebo bodnout. Vyznam stimulu je rozsifeny tak,
aby zahrnoval vSechno, co vzbuzuje, zvySuje Ci urychluje télesnou aktivitu. Kromé toho, ze
zvladne zesilit zajem jedince tak vzbudi v ¢lovéku byt né€im co ho povzbudi ¢i uspokoji. Pri
motivovani se pouzivaji jak védomé nebo nevédomé stimuly rizného druhu, které vedou
k mysli, srdci nebo dusi. Pod pozitivnim stimulem se rozumi napiiklad urcitd odmena Ci

navnada kurCité pohnutce. Jestlize existuji pozitivni stimuly neni mozné opomenout
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negativni stimuly, které predstavuji né€jakou hrozbu s nasledky, naptiklad za nesplnéné

zadaného ukolu. (Adair, 2004)

Stimulace predstavuje ochotu néco vykonat pomoci (vnéjsSich) stimula. Jestlize je
ochota zpiisobena v jedinci jiz dfive existujicimi motivy (vnitini) jedna se o motivaci.
Podstatnou roli hraje vnéjsi situace pfi vytouzeném chovani, druhotnou roli hraje vnitini svét
motivovaného jedince. Mezi vyhody stimulace se fadi jeji jednoduchost. Pokud jedinec
dostava napiiklad odmény nebo cokoliv co nahrazuje urcité nepohodli spojené se splnénim
ukold, 1ze predpokladat, ze jedinec setrva pii vykonu ukolu. Jestlize nastane chvile, kdy
takovéto hodnoty (vnéjsi stimuly) piestane dostavat, tim splnéni ukolu ukonc¢i. Jinymi slovy,

na ukolu se pracuje po dobu, kdy pasobi stimuly. (Plaminek, 2015)

3.3 Pravidla motivace

3.3.1 Zlaté pravidlo motivace

Kazdy clovek je jiny a kazdému sedi néco jiného, proto mize clovek narazit na to,
ze si se zadanym ukolem nesedne. Vzajemnou nesouhru je mozné odstranit, tak ze se vyjde
cloveku vstiic nebo ukolu. Prizpisobovani lidi ukolim je mozné vysvétlit, ze ¢lovék dostane
jisty ukol i kdyz se mu nebude libit. Je nutné na daného ¢lovéka jistym zptisobem tlacit, aby
ukol splnil. Diky tomuto natlaku je potreba vétsi kontrola. Jestlize clovek se pti plnéni ukolu
prestane stimulovat, piestane zadany kol plnit. Pokud tkol pfizptisobime ¢lovéku, je velka
pravdépodobnost, ze zadany ukol splni dobie, rychle a bude je motivovat k vykonu. Tento
efekt je velmi narocné u lidi dosahnout. Proto je nezbytné, aby jim ukol byl srozumitelné

vysvétlen at’ uz slovné ¢i zpracovanim dikladného zadani. (Plaminek, 2015)

3.3.2 Pravidlo motivacni kotvy

Kazdého Clovéka bavi néco jiného a stejné je to i1 s praci. Jestli dany ukol ¢i prace
¢lovéka budu bavit se odviji od jeho osobnosti, na situaci, ve které zije a pracuje, ani neni
mozné opomenout dovednosti manazera, ktery vysvétluje dany tkol budoucimu plniteli.
Potize nastavaji, kdyz si jedinec na praci nenajde nic, co by ho na ni bavilo. V opacném
ptipadé, pokud néco, co ho na praci bavi najde, je Sance, ze se dobfe vyrovna i s ostatnimi
povinnostmi. Obecné plati, ze kdo se pfi praci bavi, nemusi tomu tak byt vzdy, vykona vice
prace. Kotva znazornuje to, co cloveka pti praci bavi a udrzuje v tempu a zarover zabrariuje,

aby bud’ jeho pozornost od tkolu se premistila jinam nebo myS§lenky na zménu prace. Pro
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lidi, ktefi nebojuji s existenénimi potizemi, je existence motivacni kotvy nezbytnym

predpokladem pro jejich kvalitni vykon. (Plaminek, 2015)

3.3.3 Pravidlo diferencovanych podnétu

V motivacni praxi mivame sklon pisobit na ostatni, tim, co ucinkuje na nas. Jinymi
slovy, mame pocit, Ze to, co motivuje nas tak bude 1 ostatni. Tento postoj by fungoval, jen
tehdy, kdyby vSichni jedinci byli stejni. Lidé jsou ale odlisni, proto jsou citlivi na jiné
podnéty to, co v nas vzbudi zajem nemusi vzbudit zajem u jiného ¢lovéka. Zminéné pravidlo
je potfeba pfijmout nejen rozumem jako rozumove zalozeny fakt, ale nechat ho vstoupit do
naSeho hlubokého nitra, aby mohl pomoci v komunikaci na denni bazi s ostatnimi.

(Plaminek, 2015)

3.3.4 Pravidlo dvoji cesty

Podnéty v ¢lovéku vyvolavaji rizné pocity at’ uz piijemné nebo nepiijemné. Pokud
na podnét ¢loveék reaguje pozitivn€, oznaCuje se to jako apetence, snazi se tyto podnéty
vyhledavat, je motivovan k ur¢itému chovani, ke kterému vede (naptiklad dava si sprchu).
Naopak podnéty, které jsou nepfijemné se nazyvaji averze. Takovym to pocitim se ¢lovék
snazi vyhnout (napfiklad nevyhledava nebezpeci). Oba tyto pocity se odrazeji v motivacni
praxi, ve které maji formu odmén a trestd. Lidé reaguji jak na pfijemné, tak nepfijemné
podnéty. U ¢lovéka je mozné vzbudit zaddouci chovani tim, ze bude dostavat néjaké odmeény,

tak 1 tim, Ze je nebude dostavat ¢i mu néco odepieme. (Plaminek, 2015)

3.3.5 Pravidlo snadnéjsich alternativ

Jestlize lidem chybi v praci motivace, neni potieba si zvat psychology, aby vyftesil
divod chybgjici motivace. Vysledkem manazerského usili by méla byt motivace, ktera by
se méla odrazet harmonii zajmu jedinch a potieb dané spoleCnosti, pokud nejsou lidé
motivovani, nemusi to byt zapfi¢inéno $patnym manazerem, nybrz tim, ze dany ukol byl
nespravné podan ¢i nebyl dostatecné vysvétlen. Proto k nému mohli lidé mit odpor ¢i jim
byl lhostejny a nevydali ze sebe maximum. Je tedy leh¢i a levnéjsi, aby k motivaci byly dany
podstatné informace o daném ukolu, jeho smyslu a ofekavaném vysledku. Nezbytnou
soucasti je i zp€tna vazba, ktera je poskytnuta v pribéhu plnéni zadaného ukolu ¢i az po jeho

dokonceni. Dal§im divodem, proc se lidé nefidi dle vlastnich motivi je, Ze systém cilt dané
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spoleCnosti jim neposkytuje nic, co by je mohlo zaujmout. V takovéto chvili uz nepomohou
razné zpusoby motivace, ale musi se upravit soubor firemnich cild, tak aby si tam jedinec

naSel néco, co ho bude motivovat. (Plaminek, 2015)

3.3.6 Pravidlo diagnostické triady

Lidé nedélaji to, co by méli, a to z divodu, ze nechtéji, neuméji ¢i nemohou. Pokud
chceme, aby lidé byli motivovani, tedy aby splnili dany ukol, ktery od nich vyzadujeme, je
potieba si zjistit, zda to, co po nich zddame uméji a mohou vykonat. Lidé, kteti nedokazou
splnit zadany tkol, z divodu chybé&jicich znalosti, dovednosti, mohou za chybé&jici motivaci
skryvat problémy. Dalsi pfiCinou, ktera potlacuje motivaci mize byt firemni kultura, Spatné
vztahy na pracovisti, nefunkéni systém hodnoceni a odmeénovani. Uvedena diagnosticka
triada neboli sled otazek ,chce?, ,umi?“ a ,maze?” slouzi k rozhodnuti o uplatnéni

motivace. (Plaminek, 2015)

3.4 Teorie motivace

Teoriemi o motivaci se zabyval nejen Abraham Maslow ale 1 ostatni teoretici.

V nésledujici kapitole jsou zminény nejznaméjsi teorie.

3.4.1 Maslowova teorie potieb

Zaklad této teorie vychazi ztoho, ze Clovék neni motivovan vn&jSimi podnéty
zastupujici odmeénu ¢i trest ale vnitini naplni potieb. Podnéty tvoii soubory, jakmile se jeden
soubor uspokoji vypluje na povrch dalsi. Potieby, které jsou uspokojeny uz nemotivuji
(Adair, 2004). Americky psycholog Abraham Maslow rozdélil potfeby do hierarchie dle
vyznamu potfeb. Nejéastji se jeho hierarchie znazoriiuje pomoci pyramidy. Clovék musi
uspokojit potfeby na nejspodnéjSim patie pyramidy, aby mohl uspokojit dalsi potieby ve
vys$Sim patie. V dneSni dobé uvédomeni si podstaty hierarchického usporadani lidskych
potfeb ziskava vétsi vyznam, diky kolisavému ekonomickému a socidlnimu vyvoji
spoleCnosti. Zejména v malo vyspélych zemi, kde obyvatelé pocituji nedostatek zakladnich
potteb, tedy potieb v nejniz§im patie zminované pyramidy, jednd se naptiklad o jidlo,
pravidelny ptijem. Jestlize Clovek nemuize uspokojit potieby na nizsich patrech pyramidy,
zarovei je obtizné uspokojit potfeby umisténé ve vyssich patrech, coz ma za nasledek zivotni

nespokojenost loveka (Sikyt, 2016). Dle Mendikové (2021) néktefi lidé zvladnou it pro
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svoji vizi o chlebu a vodé. Prikladem takovych lidi jsou pracovnici neziskovych organizaci,
dokazou obétovat majetek vys$§im zameéram, silu a notnou ¢ast svého zivota, protoze jim to

dava smysl a napliiuji tak své potreby.

Obrazek 1: Maslowova pyramida potieb

Potieba uznani
Spolecenské potreby
Potieba jistoty a bezpeci

Fyziologické potieby

Zdroj: Adair, 2004

Na nejniz§im patfe se nachazi fyziologické nebo také zéakladni potieby, které
predstavuji jidlo, piti, teplo a pohyb. Pokud potieby posledniho patra vztdhneme
k zaméstnancim, fadi se sem penize, benefity, volny ¢as, moznost relaxace. Pokud jsou
potieby z nejnizsiho patra uspokojeny, muze ¢lovek prejit k uspokojovani potieb na vys$sim
patie. Na dalSim patfe se nachazi potieba jistoty, ktera v zdkladnim vymezeni vyznacuje
potieby zazemi, klidu, stability. U zaméstnanct ¢i pracujicich lidi se tato potieba vyznacuje
vlastnictvim bytu, mit uzavienou smlouvu na dobu neurcitou, zit v bezpe¢né Ctvrti. Pokud
jsou tedy uspokojeny potieb z dvou nejnizsich pater, ¢loveék se zaméfuje na uspokojovani
potfeb na dalsim patfe a tim jsou potfeby spolecenské neboli kontaktu. Zde ¢lovek touzi mit
fungujici rodinu, mit dobré pratelé, mit milujiciho partnera. Zjednodusené feceno ¢loveék by
chtél byt milovan, mit pocit, ze k nékomu patii a je (Mendikova, 2021). SpoleCenské potieby
jsou pro lidi pfirozené, protoze se narodili v jistém spoleCenstvi a tou je rodina, zde se lidé
stavaji individualistou. Dle Maslowa lidé diky praci uspokojuji spoleCenskou potiebu,
jelikoz do prace chodi kazdy den a tvofi kamaradstvi a pratelstvi s kolegy. Po spolecenské
pottebé prichazi potfeba seberealizace. Maslow potfeby z tohohle patra rozdélil do dvou
podskupin. Do prvni skupiny zatadil touhu po sile, uspéchu, rovnosti, schopnosti néco
zvladnout, svobod¢. V druhé skupiné se nachazi touha po reputaci, prestizi, statutu, uznani,

oblibenosti. Pokud jsou uspokojeny vSechny vyse zminéné potfeby dostavame se k potrebé
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na vrcholku pyramidy a tou je potfeba seberealizace /rustu. Jestlize Clovék néim maze byt,
tim také byt musi, jedna se o pottebu seberealizace. Maslow potiebu seberealizace vidél jako
touhu clovéka po sebenaplnéni, hlavné sklon realizovat se v okruhu, pro které ma urcité
dispozice. Touha stat se stale vic a vic, to znamena stat se v§im ¢im se ¢lovek muze stat.

(Adair, 2014)

3.4.2 Teorie ERG

Abraham Maslow nebyl jediny, ktery zpracoval teorii potieb. Clayton Paul Alderfer
vytvoril teorii ERG, ktera se zabyva tfemi kategoriemi potfeb. Nazev této teorie vyplyva
z pocatecnich pismen skupin potieb v anglictiné. (Kocianova, 2010)

e Existencni potieby (Existency) predstavuji potfebu dosahovat a udrzovat stabilitu
organismu pomoci materialnich pfedméti. Mezi existencni potieby se fadi plat,
zameéstnanecké vyhody.

e Vztahové potreby (Relatedness) a jejich uspokojeni zavisi na sdileni a vzajemnosti.
Prvkem je pochopeni nebo potvrzeni.

e Ristové potieby (Grow) jsou vysledkem sklonu otevienych systémua vnitin€ rust.

Tyto potieby stimuluji k vytvareni tvarciho a produktivniho usili. (Kocianova, 2010)

Alderfova teorie se vztahuje k subjektivnim staviim uspokojeni a prani. Uspokojeni
prameni z vysledkt udalosti mez lidmi a jejich prostfedim, jedna se o subjektivni odezvu

vztahujici se k vnitfnimu stavu lidi, ktefi dosahli toho, co chtéli. (Kocianovéa, 2010)

3.4.3 Dvoufaktorova motivaéni teorie

Autorem této teorie je Frederick Herzberg americky psycholog. Dtuvod je prosty,
Herzberg rozlisil faktory do dvou skupin, a to na nespokojenosti (hygienické faktory) a
spokojenosti (motivatory). Motivaéni faktory zpusobuji, Ze zameéstnanci pracuji s vysS§im
zajmem a angazovanosti. K praci jako takové patii skute¢nosti, o které je mozné usilovat,
jedna se naptiklad o odmény ¢i kariérni postup. Pii spravném pusobeni motivatora dochazi
k vy$§imu pracovnimu nasazeni a pracovni spokojenosti (Urban,2017). Mezi motivatory
Herzberg zaradil komplex proménnych uspéch-uznani-odpoveédnost-prace sama-povysent,
které jsou propojeny, jak v kratkém, tak dlouhém horizontu (Adair, 2004). Zobrazeny
v Tabulce 1: Motivatory.
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Tabulka 1: Motivétory

Jasné konkrétni uspéchy, jedna se naptiklad o povedené dokonceni

Uspéch o )

préce, rozieSeni problému.

Uznani, které mize mit povahu poznamky ¢i pochvaly. Mohou byt
Uznani situace, kdy je uznani spojeno s urcitou vysi odmény, anebo situace, kdy

k uznani ¢lovék nedostane zadnou odménu.

Odpovédnost | Prava odpovédnost je propojena s nepostradatelnou pravomoci, aby byl

Prace sama | Faktické splnéni prace nebo jeji asti.

PovySeni Zmeéna, ktera ¢lovéku zkvalitni pozici 1 status v zameéstnani.

Zdroj: Adair, 2004

Hygienické faktory nemaji vlastnost motivacniho tcinku, jestlize jich je nedostatek,

mohou demotivovat. Hygienické faktory se tykaji pracovnich podminek. Dilezitym zdrojem

demotivace nebo nespokojenosti pracovniki byva nespravedlivé hodnoceni ¢i odména za

praci. ZlepSeni hygienickych faktori ma za nasledek omezeni pracovni nespokojenosti

(Urban, 2017). Herzberg také uvedl prvky, které mohou v praci zapficinit pocity nestésti a

nespokojenosti (Adair, 2004) viz Tabulka 2 Hygienické faktory.

Tabulka 2: Hygienické faktory

Strategie spolecnosti

a jeji administrativa

Spolecnost ma detailné zpracovanou svoji strategii, hlavné cast,

ktera se tyka lidi.

Dohled

Nadfizeny je pfistupny, ma urcité kompetence a spravedlivy

postoj.

Interpersonalni vztahy

Vztahy mezi nadfizenymi a podfizenymi, 1 s kolegy, urcita

urovenl spolecenského zivota na pracovisti.

Plat

Souhrn odmén za préaci jako jsou mzdy, platy, sluzebni auto.

Postaveni ve firmé

Predstavuje postaveni zameéstnance k ostatnim, vyjadfeny

titulem, parkovacim mistem, velikosti kancelafe.

Jistota prace

Zbaveni se nejistoty ze ztraty jisté pozice ¢i zaméstnani.

Osobni zivot

Vliv prace na jeho rodinny / soukromy Zzivot, napfiklad stres,

piescasy.

Pracovni podminky

Skutecné podminky, ve kterych se pracuje, objem prace,

vybaveni kancelafe a zazemi spolecnosti, prostor, hluk.

Zdroj: Adair, 2004
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Z této teorie plyne, ze nespokojeny pracovnik je mozné motivovat s velkymi
potizemi, pokud se to povede, motivace je drazsi. Také je nelehké dosahnout u pracovnikia
vy$si odpovédnosti. Nespokojenost ma za nasledek to, Ze ji berou jako méné vyznamnou
slozku svého zivota. V praci sice pracuji ale nesnazi se zvySsit svoji irovefl moznosti, jestlize
je potfebujeme motivovat, je potieba nejdfive odstranit jejich nespokojenost. Pfi tispéSném
odstranéni nespokojenosti muze dojit ktomu, Ze zaméstnanci nebudou motivovani.

(Urban, 2017)

3.4.4 Teorie X a teorie Y

Autorem této teorie je socidlni psycholog Douglas McGregor. Ve své teorii
rozpracoval myslenku optimalniho pfistupu k ptisobeni jednani a chovani zaméstnancu
v pracovnim postupu, ktery zavisi na jejich osobnim piistupu k praci, vytvoril tedy dva
rozdilné pfistupy k fizeni a stimulovani zaméstnanci dle riznych profild zaméstnanct.
Teorie X je charakteristickd tim, ze zaméstnanec ma bezprostiedné zaporny vztah k praci.
Zameéstnanec praci vidi jako svoji povinnost, vyhyba se odpovédnosti, domaha se kontroly,
pusobi pasivné, nema rad zmény ve své praci, zajima se jen o svoje vlastni zajmy.
Zameéstnavatel takovy to typ zaméstnance musi do prace nutit a zaroveni ho musi motivovat
jistou odménou nebo naopak hrozbou postihu (Sikyt, 2016). Dle Adaira (2004) maji tito
zaméstnanci maly nebo zadny zdjem o spolecnost nebo jen o jeji zakladni z4jem, ve které
pracuji. Jsou pohanéni strachem ¢i hrozbami nebo lakani financni odménou. Stimulovani
zaméstnance musi probihat penézni formou odmény (mzda, plat) vztazené ke splnéni

kratkodobych cild. (Sikyt, 2016)

Do teorie Y se fadi ti zaméstnanci, které prace bavi, tedy maji kladny vztah k praci.
Préce je pro néj vyzva, rad pfijima odpovédnost, rad pracuje samostatné, vyjadiuje inciativu,
pracovni zmény mu nepiinasi obtize, snazi se dosahnout jak skupinovych, tak jednotlivych
cila (Sikyt, 2016). Je zde otekavana jista uroveii propojeni mezi jednotlivcem a cili
organizace. Vyskytuje se tam jistd podoba partnerstvi, kde se nevyskytuji podstatné
konflikty a obé strany mohou kolektivné pracovat, aby ziskali rovnovahu mezi svymi
raznymi ale vlastné spoleCnymi zajmy (Adair, 2004). Tento typ pracovnika nemusi byt
nucen do prace, ale musi dostavat piilezitosti, jak ukazat svj talent a schopnosti, aby mohl
uspokojovat svoje potieby. Stimulace probiha pomoci nepenézni formy odmény (posilovani

pravomoci) spojené s dlouhodobym cilem. (Sikyt, 2016)
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3.4.5 Teorie oCekavani

Autorem této teorie je kanadsky profesor Victor Harold Vroom, teorie je také
nazyvana jako expektacni. VySe zminéné teorie se zabyvali odpovéd'mi na otazku , Pro¢?*

Teorie ocekavani se snazi najit odpovéd na otazku ,Jak?“, neboli jak probiha postup

2
motivace pracovniho jednani, jak je mozné zvySit pracovni Usili u zaméstnance, také jaky
vznikne nezajem ¢i vyhybani se praci. Je potieba se zaméfit na prubeh motivace, aby bylo
mozné pochopit zminéné otazky. Pro vytvoreni usili musi zaméstnanec splnit tfi podminky:

(Bélohlavek, 2008)

Usili musi byt doprovézeno adekvatnim vysledkem

Zbytecna prace nepiinasi vysledek, protoze u této prace je tézké takového vysledku
dosahnout, neshleda se s pozornosti ani individualnim nasazenim pracovnika. Zadny &lovék
rad nedéla praci, ktera by neméla smysl, podnikatel také nebude investovat sviij Cas a penize
do spole¢nosti, o které by od zac¢atku pochyboval. Jestlize prace bude pro pracovnika pftili§
naroc¢na ¢i ji nebude zvladat, nezdstane u ni. Prace musi poskytovat urCity efekt, aby vyvolala
v pracovnikovi snahu. Probabilita, ze prace pfinese nalezity vysledek — vykon — se oznacuje

expektanci, tedy o¢ekavanim. (B&lohlavek, 2008)

Vysledek prace musi byt spojen s odménou

Jestlize jedinec pracuje tvrde, aby dosahl jistého cile a vi, ze jeho prace nebude
nalezité ocenéna, zapficini to budouci mizivé usili. Podnikateli, kterému by se zakazka
finan¢né nevyplatila, vybral by si tu, ktera by pro néj byla finan¢né zajimavejsi. Stejné je to
i u zaméstnanct, pokud budou svoji praci provadét dobie ale nebudou za ni nalezité
odmeénéni povede to k demotivaci. Pravdépodobnost jisté odmény se nazyva instrumentalita
Urcuje to vztah mezi vysledkem prace a odménou za praci ¢im vySsi (lepsi) vysledek, tim

vys$si (lepsi) odména. (Bélohlavek, 2008)

Odmeéna za praci musi mit pro ¢lovéka smysl

Kazdy ¢lovék ma jiné priority, stejn€ je tomu i s motivy. Pro jednoho jsou dulezit€jsi
penize, pro druhého je to slava nebo jistota do budoucna. Podnikatel si muze zalozit
nevydéleCnou spolecnost, protoze pro n€j nebude dalezita penézni odména ale vefejné

uznani za charitativni veCer. Pracovnik ze sebe muze dostavat jen to nejlepsi i pfes to, Ze se
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nedocka financniho obnosu, ale vykonava takovou praci, ktera ho bavi a je potéSen
z vysledki. Vedle penéz jsou to dalsi typy odmény — vefejné uznani, prekonani prekazky a
potéseni z prace. Vyznam urcité odmény je ozna¢ovan jako valence. Pro urcitého pracovnika
maji vysokou valenci penize, pro jiného uznani, je mozné mit i valenci zapornou a ta naopak
plsobi proti usili. Vedouci mize svého zaméstnance chtit povysit, ale on o to nebude stat,

protoze to pro n€j znamena vice starosti a prace. (B€lohlavek, 2008)

Teorie expektance umoziuje objasnit prubéh motivacniho procesu a intenzitu
motivace kjisté aktivité. Teorie je vhodna pro osoby s racionalnim stylem uvazovani a

vnitinim mistem kontroly, vefi Ze svijj zivot maji ve svych rukach. (Bélohlavek, 2008)

3.5 Motivacni typy lidi

Plaminek (2015) vymezil ¢tyfi motivacni typy. V nasledujicich fadcich budou
jednotlivé typy popsany.

Prvni typem jsou objevovatelé. Tyto osoby maji dynamické preference a zamétuji se
na prospésnost. Objevovatelé radi pracuji samostatn€, vyzivaji se v prekonavani vyzev,
jakmile ji splni hledaji dalsi, kterou by mohli splnit. NesnaSeji, kdyz jsou vedeni nékym
jinym nez sami sebou, fadi se mezi netrpelivé osoby. Objevovatelé nejsou vytrecnymi jedinci,
ozvou se pii své nespokojenosti, jak slovné, tak tfeci téla, spory nemaji jako prostfedek
k ovladnuti druhého ale k ubranéni své svobody. Osoby, které se fadi mezi objevovatele
pfijimaji pochvalu jako informaci, maji vlastni ,senzor ktery jim, fekne, ze uspéli.
Pochvalou zjisti, ze o jejich uspéchu védi i1 ostatni. V piipadé kritiky reaguji vécnou
argumentaci, jestlize maji dojem, Ze je neopravnénd. Objevovatelé si sami posoudi
potfebnost jistého ukolu, vybiraji si ty, které je nejvice bavi. Ukoly, o které nemaji piilis
velky z4jem nebo je nebavi, snazi se odbyt, co nejrychleji bez ohledu na kvalitu. Na
nespravedlnost opét reaguji promyslenou argumentaci, nikdy na ni nezapomenou, i kdyz

byla vyhodna. (Plaminek, 2015)

Dal§im typem jsou usmérnovatelé, ktefi maji dynamickou preferenci i orientaci na
efektivitu. Diky své dynamické slozce se neboji zapojit do riskantnich aktivit, radi maji vliv
na jiné lidi a volnost pro sebe. Spolecnost si rozdé€luji k ovladani a Cast se kterou musi
pocitat. Radi jsou stfedem pozornosti, protoze bavi lidi okolo sebe, dokazou je pak rozdélit

si do skupin. Maji piesvédCovaci schopnosti, uméji byt viidci skupin a v neposledni fadé
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jsou to soutézivi jedinci. Vyznam pochvaly radi zvétSuji, maji tendenci dalsi lidi ucit a
vysvétlovat, aby je ovlivnili. Pfi velkém mnozstvi prace usiluji o jejim predani, ale zarovei
maji koordinujici roli. Také pfitahuji velkou pozornost, protoze zdiraziiuji, jak moc je pro
n¢ slozity dany ukol. Védi, ze nespravedlnost se bézné¢ dée, pokud se jim dée
nespravedlnost umi se vzdy ozvat, ale také na ni dokazou zapomenout, kdyz za to ziskaji

urcitou vyhodu. (Plaminek, 2015)

Predposlednim typem jsou slad’ovatelé, ktefi se orientuji na stabilitu a efektivitu.
Vse se toci kolem lidi, nezajimaji je, jak kdo je postaven ve spoleCenském zebticku nybrz
kdo s kym, proc€ a jak, vytvareji tedy sité. Jsou to upovidani jedinci, ktefi radi naslouchaji a
nevadi jim jiny nazor, nez maji oni sami. Jsou to velice empaticti jedinci, snazi se vytvofit
dokonalé prostiedi. Pochvaly pfijimaji opatrné, berou ji jako vztahovou informaci. Kritiku
si prekladaji tak, ze ,,$¢f ma problém™ a museji ho utésit. Jejich reakce na kritiku se da
povazovat jako hojiva naplast, snazi se hned vyfesit proC kritika vznikla. Vysokou zatéz
piijimaji vstiicné ale ve formé chladného vykonu. Nespravedlnost vnimaji velice sportovné,
vyrovnavaji se sni formou diskuse ve slad’ovatelskych sitich, vysledkem diskuse je

kolektivni povzdych nez snaha o napravu daného systému. (Plaminek, 2015)

Poslednim motiva¢nim typem jsou zpresiovatelé charakteristicti svoji uzitecnosti a
stabilitou. Snazi se byt sami velmi dokonali jedinci, jsou spolehlivi, pe€livi, pfisni jak na
sebe, tak 1 na své okoli. Vyzaduji dobrou organizaci prace, poradek ve vécech i ve svém
zameéstnani, tudiz jsou pro né podstatné normy a pravidla. Maji racionalni vystupovani, cilem
komunikace je objasnit danou situaci. Byvaji to jedinci, ktefi jsou vice uzavieni do sebe ale
umi se poradné rozhnévat, tyto vybuchy pak se opakuji pravidelné. Zpresnovatel vidi
v nadfizeném formalni autoritu, tudiz je respektuji, aniz by je méli v lasce Ci je nenavidéli.
Pochvalou dostanou to, co pottebuji, $éf jim fekl, jak jsou dobii. Reakce na kritiku se odviji
od toho, zda je opravnéna ¢i nikoliv, usiluji o svoji dokonalost. Pfi velkém mnozstvi prace
pracuji peclivé, 1 kdyz je to pro né vyCerpavajici, snazi se zautomatizovat svoji praci, tak aby
mu bylo odleh¢eno. Nespravedlnost snaseji Spatn€, sviij nazor daji najevo hlavné odmitavou

feci téla a nezapominaji na to nespravedlnost. (Plaminek, 2015)

3.6 Motivacni systém podniku

Motivacni systém podniku tvofi nastroje pro stimulaci pracovnikii v harmonii

s personalni strategii. Systém ma za kol ovliviiovat pracovni ochotu lidi, jejich vykonnost,
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spokojenost a stabilizaci. Predstavuje to realizaci systému prace slidmi a pomérné
vyhranénym zaméfenim na kladné usmérriovani pracovni motivace pracovniki. Sytém
urCuje vychozi pravidla pro uplatnéni stimulacnich prostfedkl, konkrétné se jedna o soubor
pravidel, opatfeni a postupi, které maji za tikol dosahnout pozadované pracovni motivace.
Motivacéni systém podniku by mél zachovavat obecné poznatky o motivaci a stimulaci lidi.

(Kocianova, 2010)

3.7 Hodnoceni zaméstnancu

Na zacatek je dulezité objasnit dva pojmy, které s hodnocenim souvisi, jedna se o
hodnoceni vykonu a hodnoceni prace. Hodnoceni vykonu obsahuje posudek toho, jaky ma
zaméstnanec pristup k praci, jak je produktivni a také, jak si zvladne svoji praci
zkoordinovat. Hodnoceni prace odrazi pfinos zameéstnance pro firmu, také vyznamnost jeho

préce, nasledné je ocenéno mzdou. (Halik, 2008)

Nastroj pro fizeni pracovniho vykonu zaméstnanci se oznaCuje hodnoceni
zamestnancl. Nadrizeni svych zaméstnanct diky hodnoceni mohou kontrolovat, usmértiovat
a podnécovat zaméstnance béhem vykonavani zadaného tkolu (Sikyt, 2016). Kazdy dobry
zaméstnavatel by mél veédét, jaci a jak vjeho firmé pracuji lidé a napomahaji
k hospodaiskym vysledkim a k dobrému jménu firmy. Pracovnik by mél védét, jak ho
zaméstnavatel vnima, jak je spokojen sjeho odvedenou praci. Hodnoceni spociva
ve zjistovani, jak si dany pracovnik vede pfi spliiovani zadaného ukolu, jaké ma vztahy
s ostatnimi kolegy na pracovisti, ¢i zakazniky nebo s kymkoliv s kym pfijde do styku béhem
své prace. Na zakladé hodnoceni se zaméstnancim sdéluji a projednavaji jejich vysledky,
hledaji se cesty, jak dany pracovnik muZze svoji praci zlepsit a co mu ke zlepSeni pomuze.

(Koubek, 2007)

Poskytnuti hodnoticich informaci, kdy vedouci sdéluje vysledky provedeného
hodnoceni se také oznaCuje jako zpétna vazba. Z hlediska fizeni a vedeni zaméstnance
zpétna vazba poskytuje informace o realné urovni pracovniho vykonu daného zaméstnance.
Dané informace, ktera se sdé€luje zaméstnanci umoziuje rozhodovat o zméné soucasné
urovné schopnosti, motivace, podminek, vysledki a chovani zaméstnance, tak aby se
dosahlo zadané urovné pracovniho vykonu. Z toho vyplyva, ze hodnoceni, 1épe feCeno
zpdtna vazba svych podiizenych je zakladni nastroj fizeni a vedeni zamdstnancd (Sikyf,

2016). Dle Halika (2008) ma hodnoceni vykonu podstatné uskali, jestlize hodnoceni bude

26



provedeno Spatn€, muze to mit za nasledek, ze pracovnici budou demotivovani k vykonu

prace.

Formy hodnoceni mohou mit podobu formalni nebo neformalni. Neformalni
hodnoceni spociva v prubézném hodnoceni pracovnika jeho nadfizenym béhem plnéni
prace. Jeho povaha je prilezitostna, je urCena situaci dané chvile, pocitem hodnoticiho, jeho
pusobenim a naladénim, nez vécnou jistotou vysledku nebo rovné prace. Je soucasti
dennodenniho vztahu mezi nadfizenym a podfizenym, slozkou pribézné kontroly plnéni
pracovnich ukoll a chovani. Neformalni hodnoceni se nikde neeviduje, jen ve vyjimecnych
ptipadech muze hrat roli pfi personalnich rozhodnutich. Dilezitou slozkou neformalniho
hodnoceni je povzbuzovani a ocefiovani dobré prace zaméstnance, tudiz by se nemelo
zapominat na pochvalu za skvéle vykonanou praci. Druhou formou hodnoceni je formalni,
které je racionaln€jsi a normalizované, probihad v pravidelnych intervalech. Vyznacuje se
planovitosti a systematiCnosti, vytvareji se z né¢j dokumenty, které jsou soucasti osobnich
materiali zaméstnanct, se kterymi pracuje personalni oddéleni. Prilezitostné hodnoceni je
specifickym typem neformalniho hodnoceni, zptisobené okamzitou potifebou vypracovani
pracovniho posudku pfi ukoncovani pracovniho poméru. Vyuziva se v situacich, kdy nejsou
k dispozici aktudlni vysledky pravidelného hodnoceni nebo u pracovnika doslo ke zmé&nam
souvisejici s pracovnim vykonem. Pfi rozhodovani personalniho oddé€leni by méli vychazet
z formélniho hodnoceni, protoze u neformalniho hodnoceni je faktor nahody a je lehce
napadnutelné. Mezi vyhody pravidelného formalniho hodnoceni pracovnikd se ftadi:
(Koubek, 2007)

e identifikace a hodnoceni pracovnika z komplexné&jsiho pohledu — znalosti,

dovednosti a kvalita k dobfe vykonané praci,

e hodnotnéjSi rozpoznavani, ocefiovani a zdokonalovani silnych stranek

pracovnika,

o identifikace slabych stranek pracovnika a jejich ucinné odstranéni,

e lepsi poznani potteby vzdélavani a zlepSovani potencialu pracovnika,

e dokazani s naskokem poznat potencionalni stiznosti a kazenské problémy,

e zaméfovani pozornosti pracovnika na vykon, vyvijeni vétsiho tlaku.

e podileni na zvySeni pracovni moralky ve firmé. (Koubek, 2007)

Hodnoceni se doporucuje provadét jednou za rok, je mozné hodnoceni provadét Castéji

v zavislosti na povaze prace a konkrétnich podminkach a potfebam firmy. Pfesnost a
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spravedInost je jednim z nejdualezitéjSich pozadavka na hodnoceni pracovnika. Nikdo nesmi
mit pocit, Ze je mu prostiednictvim hodnoceni ublizovano. Ve firmé¢ ma byt hodnoceni
chapano jako pomucka pro nalezeni rezerv v pracovnim vykonu, které se diky tomu zlepsi a
zarovern i lep§i odmeéna, ktera mize byt ve formé vy§siho pfijmu nebo svéfeni zajimaveéjsi a
odpovédnéjsi prace. V malych firmam hodnoceni provadi majitel firmy nebo nejvySsi
vedouci pracovnik, ve stfednich firmach se hodnotici pravomoci prenasi na vedouci
jednotlivych organizacnich utvard, jelikoz maji k pracovnikiim blize, znaji je a maji
podrobnéjsi povédomi o jejich praci (Koubek, 2007). Zaméstnancovi by z hodnoceni mélo
plynout jaké ma spole¢nost cile, vztah k jejich praci a jejim zvlastnim akolim. Dale jak se
zamestnanec muze zlepsit, a co je od nich ocekavano a v neposledni fade, jaké maji karierni
vyhlidky ve firmé, ve které pracuji. (Halik, 2008)

V praxi se rozliSuji Ctyfi urovné hodnoceni vykonu:

1. Kazdodenni styk vedouciho s pracovniky. Vedouci pracovnik odpovida na uroven
odvedené prace svych podrizenych. Hodnoceni je velmi Casté, jedna se o vyroky:
,,Ano, v poradku, muzete to poslat” nebo ,,Je to Spatné€, predélejte to”. Pii takovém
hodnoceni se vedouci dopousti chyb. Za prvé nesdé€luji sviij nazor na kvalitu prace,
za druhé, kdyz nenamitaji nic proti odvedené praci, maji pracovnici za to, ze je
vSechno ve spravné kvalité.

2. Hodnoceni pii dosazeni vysledkti prace souvisi s dokoncenim dlouhodobych ukola
¢i zakazek, jako je napriklad pfedani stavby. Pozitivni €i negativni charakter zavisi
na splnéni ¢i nesplnéni zadaného ukolu.

3. Finan¢ni hodnoceni je urCeno k objektivnimu stanoveni mzdy pracovnikovi,
predev§im jde-li o pohyblivou slozku mzdy. I zde je mozné se setkat s chybami,
kterych se vedouci dopoustéji, konkrétné nevysvétleni pracovnikovi, co bylo
divodem zvyseni odmény.

4. Systematické hodnoceni pouzivaji firmy ke zvySeni efektivity stimulacniho systému.
Hodnoceni se realizuje pravidelné, a to v rocnich, pololetnich a ctvrtletnich
intervalech. Byva spojovano s hodnoticim rozhovorem, ktery spociva v rozhovoru
mezi vedoucim a podfizenym o jeho vysledcich, které se nasledné zaznamenaji do

formulare. (Bélohlavek, 2008)
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3.7.1 Kritéria hodnoceni

Systematické hodnoceni musi byt zalozeno na kritériich na zakladé, nichz se
porovnavaji vysledky pracovnikd s zadanym vykonem (Bélohlavek, 2008). Pracovnim
vykonem se rozumi usili pracovnika, jeho schopnosti, a jak chape svoje tkoly, a jak vnima
svoji roli na pracovisti. VSechny zminéné slozky musi byt v souladu, aby bylo dosazeno
uspesné vykonané praci (Koubek, 2007). Zakladni kritéria se rozdéluji do tii skupin. Prvnimi
jsou ukazatele, které predstavuji objektivni kritéria. Do skupiny se zafazuji ukazatelé:
(Bélohlavek, 2008)

e pocet vyrobenych vyrobka (kvalita),
e mnozstvi nedodélanych a vadnych vyrobku (kvalita prace),
e mnozstvi nehod a havarii,

e pocet ziskanych zakazek. (Bélohlavek, 2008)

Pfi hodnoceni je snahou hodnotit na zakladé objektivnich kritérii. Velmi ¢asto jsou
kritéria zkreslena dusledkem pusobeni jinych faktord, které pracovnik neovlivni. Naptiklad
prodavac, ktery bude pracovat ve velkoméste bude mit lepsi vysledky prodeje nez prodavac
prodavajici v malém kramu na vesnici (Bélohlavek, 2008). Koubek (2007) mezi ovlivilyjici
faktory fadi:

e malo vyuzity pracovnikav Cas (nizky pocet zadanych tkol) nebo naopak pretizeni
vzajemné si konkurujicich ukola (Spatna organizace prace),

e zafizeni a vybaveni neadekvatni dané praci,

e nejednoznacna pravidla a metody fizent,

e neochota kolegti spolupracovat,

e nedostatky ve vzdélavani pracovnika,

e malo vysvétlena prace €1 instrukce,

e zivotni podminky pracovnika (osobni zivot, nemoc).

Firma by méla usilovat o to, aby tyto faktory pfi hodnoceni pracovnika mély co

nejmensi vliv.

Druhym kritériem je plnéni tikolt. Jedna se predevsim o takové ukoly, které vychazi
z prvniho kritéria, ale mohou to byt i jiné ukoly, napfiklad zavedeni nové technologie. Pti
zadavani tkolt je potieba urcit ocekavany vysledek, tedy vystup na zaklad€, néhoz se bude

dany ukol hodnotit. VySe zminéné kritérium se hodi pro kterykoliv okruh ¢innosti a je lehce
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hodnotitelné. Poslednim kritériem jsou osobni kvality, které se fadi do subjektivnich kritérii.

Jedna se hodnoceni konkrétni slozky vykonu nadfizenym, ktera predstavuji: (Bélohlavek,

2008)

odbornost, posouzena vlastni stupnici 1 az 5 nebo A, B, C,
vedeni a motivovani pracovnikd,
komunikace a pfemlouvani,

pracovni usili. (Bélohlavek, 2008)

Subjektivni kritéria se mohou uplatiiovat u jakékoliv Cinnosti. I subjektivni kritéria

maji sva uskali, konkrétné v tom, Ze nadfizeny bude hodnotit mirné, budou se u né¢j

projevovat sympatie nebo antipatie k pracovnikovi. Toto kritérium by mélo byt ¢astecné

omezeno pomuckami pro hodnoceni. Predtisténé formulare predstavuji vhodné pomucky pro

hodnoceni, podle nichz vedouci hodnoti, a zarovenl je tim dosazen jednotny postup

hodnoceni. Formular obsahuje jméno hodnoceného a hodnotitele, analyzu prace, hodnoceni

vykonu a v neposledni fadé budouci tkoly na nadchazejici obdobi. (Bélohlavek, 2008)

3.7.2

1)

2)

Postup hodnoceni pracovniku

Pripravné obdobi, které obsahuje Ctyfi faze. V prvni fazi je rozpoznani a stanoveni

podméti hodnoceni, nastavuji se zasady, pravidla, postup a neposledni fadé se
vytvareji formulare, kam se zanaseji vysledky hodnoceni. V druhé fazi se zkouma
pracovni misto, diky kterému se vytvaii predstava o charakteru vykonu na
pracovnich mistech 1 ve firmé&. Soucésti jsou navrhy moznosti na jeho zlepSeni,
predstava o skupinach pracovnikid. V treti fazi probiha stanoveni kritérii vykonu i
jeho hodnoceni, norem pracovniho vykonu, vybér metody pro hodnoceni a stupnici
pro rozlieni urovni pracovniho vykonu. Ve ctvrté fazi se pracovnici dozvidaji o
budoucim hodnoceni pracovniho vykonu a jeho tcelu, hlavné o kritériich hodnocenti
a o tom, jaky vykon je od nich oekavan vedenim spolecnosti. (Koubek, 2007)

Obdobi ziskdvani informaci a podkladu se sklada ze dvou casti. Prvni faze

predstavuje zjistovani informaci, ktera se mize provadeét pozorovanim pracovnikti
pfi praci nebo zkoumanim dosazenych vysledka prace, které jsou sté€zejni pro tuto
fazi. Druha faze spociva v potfizovani dokumentace o pracovnim vykonu. Tato faze
je velmi dulezita, protoze diky zapisim o pracovnim vykonu je mozné se k nim

opakované vracet a zaroven zamezuje piipadnym sporum. (Koubek, 2007)
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3) Obdobi vyhodnocovani informaci o pracovnim vykonu je slozen ze tfi fazi. V prvni

fazi probiha hlavné vyhodnocovani pracovnich vysledka ale také i pracovni chovani,
schopnosti daného pracovnika a dalsi vlastnosti pracovnika, které jsou dilezité pro
vykon prace. Vyhodnocovani probiha na zakladé porovnani skutecnych vysledku
prace s normami vykont ¢i oCekavanymi vysledky. Vystupy procesu musi byt
zaznamenany v pisemné podobé€. Druhd faze spociva v rozhovoru s hodnocenym
pracovnikem, kdy se mu sd€luji vysledky hodnoceni a mozné cesty zlepSeni.
Zminéna faze ma vyznamny dopad na pracovni vykon, protoze vysledky mohou mit
motivujici ¢i demotivujici efekt. Pii sdélovani vysledki by se méla pouzivat jak
kritika, tak pochvala. V posledni fazi je dal§i pozorovani pracovniho vykonu

pracovnika a je mu nabidnuta pomoc pfi zkvalitiovani vykonu. (Koubek, 2007)

3.8 Metody hodnoceni

P1i hodnoceni se uplatiiuji metody, pomoci nichz hodnoceni probiha. Existuje mnoho
metod pro hodnoceni, nékteré zobrazuji pracovni vykon jen z ur€ité casti, naptiklad zamé&tuji
se jen na pracovni vysledky, tedy hodnoceni vychazejici z plnéni norem. U dalSich metod
neni mozné presnéjsi pozorovani pracovniho vykonu (napf.: volny popis). Nékteré metody
lze pouzit pti hodnoceni konkrétni kategorie pracovnikii (hodnoceni na zaklade cilt u
manazeri a hodnoceni dle plnéni norem u vyrobnich délnikt). Jednou z nejpouzivanéjsich

metod je hodnotici rozhovor. (Kocianova, 2010) (viz kap. 3.8.1.)

Metoda hodnoceni podle stanovenych cila (vysledkl) se pouziva obvykle u vedoucich
pracovnika a specialisti. Pracovnici by méli mit podil na stanovovani cilti. Je nutné, aby cile
byly pfesné€ vymezené, sestaven plan postupu, jak ma byt cili dosazeno a také vytvoreny
podminky pro jejich naplnéni. Dosazeni cilti je posuzovano k vymezenym terminim a poté
jsou stanoveny cile nové. Kvantifikovatelnost, méfitelnost, dosazitelnost a podnétnost to
vSechno by méli cile splnovat. Formulace cili ma byt pisemna, jasna, stru¢na. Podkladem

pro hodnotici rozhovor jsou cile a plan postupu. (Kocianova, 2010)

Metoda hodnoceni na zaklad€ plnéni norem je béznou pro hodnoceni vyrobnich
délnikd. Pracovnikim se stanovuji normy nebo ocekavané urovné vykonu, které jsou
nasledné porovnavany s realnymi vysledky (Kocianova, 2010). Normy, které jsou stanové
pro pracovniky museji byt dosazitelné. Spole¢nost musi pro jejich spravné plnéni zhotovit

podminky. (Koubek, 2007)
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Metoda volného popisu predstavuje pisemné hodnoceni pracovniki. Metoda neni
prilis§ ucCinna, protoze je stanovena na zakladé usudkd a vyjadiovacich schopnostech
hodnotitele. Volny popis se nepouziva pii vzajemném porovnavani hodnocenych pracovniki
(Kocianova, 2010). Naopak se volny popis vyuziva pti hodnoceni manazert a specialistil.
Hodnotitel popisuje pracovni vykon hodnoceného pracovnika dle stanovenych kritérii na

dany pracovni vykon. (Sikyt, 2016)

Hodnoceni pomoci stupnice je vSestrannou a snadno pouzitelnou metodou umoziujici
hodnotit jednotliva kritéria prace. Hodnotici stupnice ma nékolik typt: (Kocianova, 2010)

e (iselné stupnice, u nichz jsou kritéria odstupfiovana pomoci €isel (napf.: ¢isly 1-5)

nebo bodi. Vyhodou Ciselné stupnice je umoznéni porovnat hodnocené pracovniky
na zakladé dosazenych bodd. Ciselna stupnice rovnéz umoziiuje piifadit raznym
kritériim raznou bodovou vahu ¢i bodové rozpéti. Nevyhoda spociva v tom, ze
hodnotitel nedokaze dany vykon obodovat. (Koubek, 2007)

o Grafické posuzovaci stupnice, kde jsou hodnotici kritéria vyznaCena na pfimce a

souhrnné hodnoceni se znazoriuje kiivkou. (Kocianova, 2010)

e Slovni posuzovaci stupnice, kdy jednotlivé stupné€ jsou vyjadieny slovné napriklad:

vyborny, dobry, nevyhovujici. Déle je dobré uvést stru¢nou charakteristiku naptiklad

u spoluprace: vyrazna ochota ke spolupraci. (Kocianova, 2010)

Metoda hodnoceni na zakladé kritickych ptipadi vychazi ze zhodnoceni meznich
situaci, tj. vynikajici nebo velmi Spatnych vysledk prace pracovnika za urcité obdobi.
Metoda vyzaduje vedeni zaznami o pracovnich vykonech i chovani pracovnika.

(Kocianova, 2010)

Metody zalozené na vytvareni potradi hodnocenych pracovnikd, kde se porovnavaji
vykony dvou ¢i vice pracovnikit dohromady nebo na zaklad€ jednotlivych kritérii vykonu.
Pouziva se stfidavé pozorovani (vybrani nejlepSiho a nejhor§iho pracovnika, a ty se
porovnavaji), parové pozorovani (porovnani kazdého pracovnika s kazdym, lepsi je pak

vyznacen). (Kocianova, 2010)

Metoda hodnoceni AC/DC (assessment centre / development centre) se pouziva pro
hodnoceni pracovniho vykonu, odborné zpusobilosti a rozvojového potencialu podstatnych
zaméstnancu. Metoda je zalozena na skupinovém i individualnim feseni modelovych ukolu,

kdy jsou provéteny schopnosti zaméstnanca. (Sikyt, 2016)
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3.8.1 Hodnotici rozhovor

Hodnotici rozhovor je metodou systematického hodnoceni pracovnikii. Dovoluje
manazerum formalné sdé€lovat a projednat se zaméstnanci realny pracovni vykon
v uplynulém obdobi, zpravidla za uplynuly rok (mozno hodnotit 1 kratsi obdobi — napt.:
pololeti) s cilem rozvoje pozadovanych schopnosti. Hodnotici rozhovor probiha mezi
manazerem a hodnoticim zaméstnancem v ramci formalniho hodnoceni. V prabéhu
rozhovoru manazer informuje zaméstnance a probiraji s nim dosazené pracovni vysledky,
zaméstnanec ma moznost se k vysledkim vyjadfit. Soucasti rozhovoru je vzajemna dohoda
o zlepSeni zjisténych nedostatkli a chovani zameéstnance, vCetné rozvoje pozadovanych
schopnosti a vytvareni kladnych podminek k vykonavani dohodnuté prace i vykonu.
Manazer pii vedeni rozhovoru chce znat odpovédi na otazky ,,Co se stalo?*, , Pro¢ k tomu
doslo?*, ,,Jak postupovat dal?“. Rozumné odpovédi na tuto otazku jsou podminkou pro
uspésné feseni nedostatkti pracovniho vykonu zaméstnance, tak i ke zlepSeni pracovniho
vykonu u zaméstnance v nadchazejicim obdobi. Aby hodnotici rozhovor mél smysl, je
potieba aby manazer pravidelné hodnotil zaméstnance v prubéhu urCeného obdobi, to
vyzaduje shromazd’'ovani, vyhodnocovani a nasledné zaznamenavani podstatnych
informacich o trovni schopnosti, motivace, vysledkt a chovani zaméstnance. Rozhovor by
meél zacinat nejdfive pozitivni Casti hodnoceni, je potfeba ocenit pozitivni vysledky
zaméstnance a vyvolat v ném dulezitost jeho prace. Pred sdélovanim negativ je potieba mit
ovérené vysledky a divody pochybeni zaméstnance. Dusledné se kritizuji a postihuji chyby,
které byly zptisobeny nedbalosti. Pokud se jedna o chyby z neschopnosti nebo nevédomosti,
je potieba si uvédomit, Ze za tyto chyby zaméstnanec nemuze sam, ale je i CasteCné
pochybeni ze strany manazera, protoze ten zodpovidd za vybér a hodnoceni svych
podfizenych. Nesmi se kritizovat osoba zaméstnance, l1ze kritizovat pracovni vykon. Kritika
se sdéluje v soukromi na rozdil od pochvaly, ktera mize byt vetejna, a tedy sdélena naptiklad
pfi poradé. Zamérné projednavani kladnych a zapornych stranek pracovniho vykonu
v minulém obdobi vede k GispéSnému fizeni zaméstnancu a jejich dosahovani pozadovaného
pracovniho vykonu v budoucim obdobi. Manazer by se mél vyhnout chyb, kterych se
dopousti pfi hodnoceni, jedna se o:

e pouziti subjektivnich kritérii hodnoceni,
e uzivani prumérnych stupiitt hodnoceni,
e sklon byt mirny nebo pfisny,

e hodnotit dle vyraznych pozitiv & negativ. (Sikyt, 2016)
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3.8.1.1 Prubéh hodnoticiho rozhovoru

V uvodu rozhovoru se privita pracovnik a je mu sdélen prabéh rozhovoru. Nejdiive
zaméstnanec hodnoti svij vlastni pracovni vykon a porovnava ho s vysledky minulého
obdobi. Hodnotitel sd€luje své nazory na jeho pracovni vykon spolecné s vysledky.
Hodnotitel zaméstnanci vysvétli, ve kterych oblastech prace je potieba se zlepsit. Dale by
mél pracovnik sam navrhnout cesty, jak zlepsSit zminéné oblasti, hodnotitel navrhne svoje
moznosti, které vidi jako pfiznivé feSeni pro zlepSeni. Dillezité je také probrat silné a slabé
stranky hodnoceného a jak je v budoucnu stimulovat. Pohovotit si o budoucich moznostech
pracovnika a jaky ma ocekavany osobni rozvoj a jaké timysly s nim ma spole¢nost do
budoucna. Na zavér hodnotitel shrne vSe podstatné, co zaznélo béhem rozhovoru, v ptipadé
nejasnosti ze strany zaméstnance je dovysvétli, tak aby byly pochopeny. Hodnotici rozhovor

by mél koncit povzbudivé, aby zaméstnanec odchazel motivovan. (Kocianovéa, 2010)

3.9 Odménovani

Odmeénovani zaméstnanct je v organizaci slozitou a citlivou zaleZitosti, zamétuji se
na ni jak zaméstnanci, tak zameéstnavatelé. Systém odménovani, ktery je oboustranné
ptijatelny a efektivni, zjednodusuje dosazeni produktivity a je soucasné spravedlivy ke vSem
zaméstnancum vytvari harmonicky vztah ve firmé (Koubek, 2007). Systém by mél byt
takovy, aby dokazal rozliSovat vykonné zaméstnance od téch nevykonnych, mezi
zamestnanci, ktefi maji rozdilnou Groven zadanych kompetencich a témi, ktefi maji riznou
trzni hodnotu (ziskavané z analyzy trhu prace) (Pilafova, 2008). Za odménu je povazovana
mzda nebo plat, nebo rizné finan¢ni odmény udélovany za odvedenou praci. Jinymi slovy
systém odméfiovani neni nic jiného nez metoda, jak stanovit vysi mzdy a platu ¢i jinych
zameéstnaneckych vyhod pro pracovniky. Moderni personalistika nevidi jen tyto formy
odmeénovani, ale zafazuje mezi n¢ dalsi formy, které jsou:

e Zaméstnanecké vyhody, které byvaji ve vétSiné piipadd v nepenézni formé.
Poskytuji se zaméstnanci nezavisle na jeho pracovnim vykonu, jen na zakladé
pracovniho poméru ¢i ostatniho zapojeni ve firmé. Jedna se naptiklad o pfispévky na
stravovani, placenou dovolenou, pouzivani sluzebniho automobilu 1 v soukromém
zivot€, nakup podnikovych vyrobku za lepsi ceny),

e povyseni pracovnika,

e vzdélavani pracovnika,
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e pozvani na slavnosti obédy,
e povétenim vedeni urcité skupiny lidi,

e zplnomocnit vykonavani slozit€jSich pracovnich tkola. (Koubek, 2007)

Nekteré formy odménovani nemaji ani hmotny charakter ale pfesto vedou k zvySeni
spokojenosti pracovnika, pocitu dulezitosti a zapficinuji pocit radosti. V mensich firmach
byvaji lepsi podminky pro odméniovani nez ve vétSich, protoze v mensSich firmach majitel ¢i
vedouci pracovnici znaji vice své pracovniky, a tudiz jejich povahy a potieby, soukromy

zivot. (Koubek, 2007)

Cile fizeni odménovani by mély byt urCeny k tomu, aby se hodnota lidem zvySovala,
nejen piipisovala. Mezi cile se fadi nasledujici:

e odménovani lidi podle hodnoty, kterou vytvari, co lze vysvétlit jako rozliSovani a
ocenovani, do jaké miry lidé realizuji nebo presahuji ocekavani,

e podporovani dosahovani cili organizace, jinymi slovy pomoci tomu, aby organizace
zaméstnavala talentované a angazované lidi,

e podporovani a rozvijeni kultury organizace, je mozné vysvétlit jako propojovani
odmeény s chovanim, ktera odpovida zakladnim hodnotam organizace,

e definovani spravného chovani a vysledku, tedy urcit adekvatni oekavani za pouziti
procesu fizeni pracovniho vykonu a systémem odmeénovani za zasluhy. (Armstrong,

Taylor, 2015)

Odmény lze rozdelit na vné}si a vnitini. Za vnéjsi odmeény jsou povazované ty penézni
a nepenézni, zminéné vyse. Tento druh odmeén si fidi firma sama. Vnitini odména
predstavuje pracovnikovy vnitini pocity souvisejici s vykonanou praci, konkrétnéji s pocity
uspésnosti, uziteCnosti, seberealizace, podileni na néfem dulezitém a neformalni uznani
okolnimi pracovniky ¢i vedoucimi. Zaméstnavatel tyto odmény nema pod kontrolou, ale
muze svymi pohnutky vytvorit takové pracovni podminky, aby se pracovnikovi dostavaly.
Vnitini odmény souviseji se spokojenosti pracovnikil a zaroven maji vliv na pfistup k praci

a vykonu. (Koubek, 2007)

Stanovovani penéznich odmén predstavuje proces, kdy organizace rozhoduje o vysi
penéznich odmén za préci pro konkrétni zaméstnance. Pfi stanovovani vyse odmeény se

sleduji dva cile, které si mnohdy oponuji: odména musi byt napohled konkurenceschopna,
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aby pfitahla a udrzela lidi, které organizace chce; odména musi byt uvnitt spravedliva, aby
pfitazené sazby penézni odmeény zrcadlily relace mezi jednotlivymi druhy prace.

(Armstrong, Taylor, 2015)

3.9.1 Rizenizdkladnich penéznich odmén

Rizeni penéznich odmén souvisi suréovanim zakladnich sazeb penéznich odmén
neboli, jak velké mnozstvi penéz znamena zakladni sazbu penézni odmeény za praci €i
konkrétniho zaméstnance. Rizeni odmén se odviji od trzniho ocefiovani i hodnoceni prace,
které vede kvytvofeni a prosazovani uritych struktur stupfii a penéznich odmén.

(Armstrong, Taylor, 2015)

Struktury stupnit a penéznich odmén jsou nastrojem pro uplatiiovani politiky
odmeénovani. Pomahaji organizaci sefadit jednotlivé prace do stanovené hierarchie, urcit
urovné penéznich odmén a zformovat zakladnu pro fizeni penéznich odmén, tak aby byla
rovnost v odmeénovani a zarovenl se mohlo sledovat a kontrolovat postupy odmeénovani.
Pomoci téchto struktur muze organizace jednat se zaméstnanci o eventualitach rozvoje

kariéry a dosazeni penéznich odmén. (Armstrong, Taylor, 2015)

Struktura stupna je slozena z posloupnosti stupid, pasem nebo urovni, které jsou
tvoreny praci porovnatelné hodnoty. Struktura se déli na tfi druhy stupna: uzké stupné,
obsahujici deset i vice stupnid; Siroké stupné, obsahujici Sest az osm stuprit; Siroké pasmo
obsahujici mén¢ nez Sest pasem. U prace, ktera ma podobnou povahu a smysl, ale je
vykonavana na riznych urovni se pouzivaji struktury , skupiny kariér nebo ,,skupiny praci.

(Armstrong, Taylor, 2015)

Struktury penéznich odmeén predstavuji rozpéti, skupin ¢i stupnic penéznich odmén
piipojenych ke kazdému stupni ve struktufe stupnid. Struktury jsou urCeny poCtem stupnd
obsahujici velikosti rozmezi penéznich odmeén, pfifazené k samostatnym stupnim. Velikost
je dana prostorem, ktery konkrétni stupefi umoziuje pro zvysovani penézni odmeny, obvykle
je urCen rozdilem mezi nejniz§im a nejvyssim bodem rozpéti v procentech. Penézni odména
ve strukturach s izkymi nebo Sirokymi stupni se miize zvySovat podle zasluh nebo délky
zamestnani. Nekteré organizace, hlavné ty mensi nemaji vytvorené struktury stupii a opiraji
se o konkrétni ,,individualni sazby* za urcitou praci nebo urcitého zameéstnance. (Armstrong,

Taylor, 2015)
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3.9.2 Zakladni zasady poskytovani odmén

Zameéstnavatel pii poskytovani mezd svym zaméstnancim musi dodrzovat urcité
zasady, aby se nedostal do konfliktu se zakony. Zejména je povinen pfiznat a vyplatit
zameéstnanci konkrétni druh a vysi mzdy. Jestlize zaméstnavatel poskytuje mzdové pozitky
nad ramec zakona je povinen tento fakt zaznamenat bud’ do kolektivni smlouvy anebo do
podnikovych mzdovych predpisi. Zaméstnavatel by mél odhadnout a poté zvazit, jak se
zameéstnanec bude chovat pii zméné€ vySe mzdy neboli jak ho vySe bude motivovat. Zakladni
zasada, ktera vyplyva zustanoveni § 109 ZP, je verdikt, , Ze zaméstmanci prislusi za
vykonanou prdci mzda, plat nebo odména z dohod.“ Jestlize zaméstnanec vykonal praci,
vznikl mu pravni narok na vyplatu mzdovych forem, které jsou vSeobecné platné a

organizaci stanovené mzdové piedpisy. (Vybihal, 2020)

Mzda predstavuje penézité plnéni nebo plnéni penézité hodnoty (naturalni mzda)
udélované zameéstnavatelem zaméstnanci za jeho odvedenou praci. (D'Ambrosova a spol.,

2011)

Plat je také penézité plnéni udélované zaméstnanci za jeho praci, v pripadé ze jeho
zaméstnavatelem je: (D'Ambrosova a spol., 2011)
e stat,
e Uzemni samospravny celek,
e statni fond,
e prispévkova organizace,

o Skolska pravnicka osoba. (D'Ambrosova a spol., 2011)

Mzda 1 plat jsou udélovany zameéstnanci za jejich praci, za zakladé jeji slozitosti,
odpovédnosti, a namahavosti, také podle naro¢nosti pracovnich podminek, dle vykonnosti a

v neposledni fadé také podle pracovnich vysledkd. (Subrt a spol., 2012)

Minimalni mzda predstavuje nejniz§i povolenou vysi odmény pro pracovnika za praci
v pracovnépravnim vztahu. Pravni Uprava je stanovena zakonikem prace (zakon ¢. 262/2006
Sb.,) Od 1. ledna 2022 vyse minimalni mzdy za mé&sic ¢ini 16 200 K¢, hodinove 96,40 K¢.

(Ministerstvo prace a socialnich véci, 2021)

Zaméstnavatel muze vyuzit jakykoliv mzdovy systém, at’ uz se jedna o tarifni mzdu ¢i

ne, nebo ruzné formy mzdy (Casova, ukolova, podilova ¢i smisena). Kazdy zaméstnavatel
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muize uplatiiovat jiné slozky mzdy jako jsou prémie, odmény, piiplatky, bonusy. (Subrt a

spol., 2012)

3.9.3 Druhy prispévku

Prispévek za praci presCas nalezi zaméstnanci pfislusnd mzda navysena o piiplatek

minimalné¢ 25 % pramémého vyde€lku, pokud si mezi sebou zaméstnanec se
zaméstnavatelem nesjednali Gerpani nahradniho volna namisto piiplatkd. (Subrt a spol.,

2012)

Priplatek za praci ve svatek patfi zameéstnanci jako pravni narok na néhradni volno

v délce vykonané prace ve dni svatku. Za den nahradniho volno mu nalezi nahrada mzdy ve
vysi primérného vydélku. V piipad€, Ze svatek vySel na den, kdy zaméstnanec nepracuje
nalezi mu nahrada mzdy ve vysi primérného vydélku. Zaméstnanci, ktefi maji mési¢ni mzdu

se mzda za svatek nekrati. (Subrt a spol., 2012)

Priplatek za praci v noci ma zameéstnanec narok na priplatek ve vysi nejméné 10 %

prumeérného vydeélku, tedy kazdy zaméstnanec ma jinou vysi priplatku, protoze kazdy ma
jiny primérny hodinovy vydélek. Pfiplatek za noc se dava, jestlize zaméstnanec pracuje od

22.00 a 6.00 hodinou. (Subrt a spol., 2012)

Ptiplatek za praci o vikendu patii zaméstnanci nahrada mzdy ve vysi 10 % pramérmého

vydélku. Na zakladé smlouvy mize byt sjednana jina vySe odmény ¢i jiny zpisob stanoveni.

Vikendové dny se posuzuji od 0.00 hodin do 24.00 hodin. (Subrt a spol., 2012)

3.9.4 Odmény

Dopliikové penézni odmeény se déavaji k zakladni penézni odmeéné v zavislosti na
vykonu, schopnostech, pfinosu, dovednostech ¢i délce zaméstnani. Dopliikové odmény
mohou mit formu konkrétniho zvySeni zakladnich penéznich odmeén, nebo také ve formée
pohyblivych penéznich bonust. Penézni bonusy se vyplaceji na zakladé vykonu jednotlive,
tymu i celé organizace. Mezi dopliikové penézni odmény patii: (Armstrong, Taylor, 2015)

1) Odmeény za zasluhy, které predstavuji odmény stanovené na zakladé vykonu,
schopnostech, dovednostech ¢i pfinosu. Stanoveni vySe odmén by mélo byt zalozeno
na kritickém posouzeni argumenti pro a proti odménam.

2) Odmény podle délky zaméstnani se uplatiiuji ve vefejném a neziskovém sektoru a

maji formu pevnych pfirastkd. Organizace tyto odmény vidi jako spravedlivé,
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s kazdym zaméstnancem se zachazi stejné. Vyhodou takovych to odmén je ze se
snadno fidi.

3) Odmeény podle vykonu organizace jsou takové odmény, které maji v pracovnikovi
vyvolat dojem, Ze se podileli na podnikani a zlepSeni vysledki organizace jako celku.
NejcastejsSimi odménami jsou podily na zisku, podily na vlastnictvi nebo podily na
Vynosu.

4) Tymové odmeénovani je vyplaceni odmén pfislusnikim formalné vytvofenym
tymim. Odmeény se déli mezi vSechny Cleny tymu na zakladé dosazeni zadaného
vysledkd ¢i mimoradnych uspéchii. Odménovani mize podporovat spolupracujici

chovani ¢i objasnit tymové cile. (Armstrong, Taylor, 2015)

Zaméstnanecké vyhody slouzi k tomu, aby se zlepsila pohoda a blahobyt zaméstnanca.
Casto je mozné se setkat spojmenovanim ,pozitky“ nebo ,socialni vyhody“. Jsou
poskytovany jako bonus k penéznim odménam, a tvori dilezitou soucast celkové odmény.
Mezi zaméstnanecké vyhody patii penzijni systém, urCity druh pojisténi, nemocensky
prispévek, vyuzivani sluzebniho automobilu. Miize se sem fadit dovolena navic ¢i dny volna,
které se nemusi patfit k odménam. Vyhody pfedstavuji nakladnou soucast kompletniho
souboru odmén, muze se jednat o jednu tietinu ¢i vice nakladu, a proto se odmény musi

dikladné planovat a ridit patfi. (Armstrong, Taylor, 2015)
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4 Vlastni prace

Druha ¢ast diplomové prace obsahuje zakladni informace o vybrané spolec¢nosti ABC,

vysledky dotaznikového Setfeni a rozhovor s generalnim manazerem spolecnosti.

4.1 Charakteristika spolecnosti

ABC je korporatni spole¢nost s provozovnami po celém svété provozujici sluzby
pronajmu osobnich automobild a dodavek vcetné dopliikovych sluzeb. Spole¢nost za rychly
a uspésSny vzestup v poskytovani sluzeb ziskala Cetnd ocenéni celosvétového meéfitka.
V dnesni dobé sluzby autopujcovny vyuzivaji fyzické osoby, lokalni i nadnarodni
spoleCnosti, jak pro soukromé, tak sluzebni pronajmy. Mezi specialni zakazniky patii
leasingové a pojiStovaci spoleCnosti. SpoleCnost je zapsana v obchodnim rejstiiku jako

spole¢nost s ru¢enim omezenym.

Historie spolecnosti

Spolecnost byla zalozena ve staté Illinois, konkrétné ve mésté Chicago roku 1918
Waltrem L. Jasobsem. Prvni roky spoleCnost nabizela k pronajmu dvanact automobilt
americké spoleCnosti Ford model Ford T. V nasledujicich péti let spole¢nost rozsifila svij
vozovy park padesatkrat a celkem nabizela Sest set vozidel. Jelikoz se spolecnosti dafilo,
zacali se o ni zajimat investofi. V roce 1923 ji odkoupil zidovsky podnikatel, ktery mél
slovenské koteny. Na pocatku roku 2002 se spolecnost rozsifila 1 na €insky trh, kde se stala
prvnim, kdo v tomto oboru na tamé&jsim trhu podnikal. Na konci srpna 2005 byla spole¢nost
na tolik velika, ze rozsiftila sviij vozovy park, ktery Cital 426 tisic vozidel. Nyni ma po celém

svete vice nez 10 tisic fransizovych pobocek a poskytuje praci okolo 38 tisic zaméstnanctim.

Spoleénost ABC vznikla také v Ceskoslovensku 1. zafi 1989. Po svém zaloZeni
spole¢nost zaméstnavala v Cechach i na Slovensku pouhych 15 zaméstnanci. Prvni pobocka
se oteviela na prazském letisti, poté se pobocky rozsitily, konkrétné do prazského hotelu
Palace, v Bratislavé do hotelu Forum. O tfi roky pozdéji, v roce 1991 se na bratislavském
letisti oteviela dal§i pobocka. Mezi vyznamné dny spolecnosti patfi den, kdy probé&hlo
slavnostni otevieni pobocky na Karlové nameésti v kvétnu 1992. V nésledujicim roce se
spoleCnost opét rozrostla o novou pobocku, a to v Brné, ktera poskytuje sluzby pro Moravu.
Pracovnici z brnénské pobocky maji na starost od roku 1995 1 provozovnu na letisti Tutany.

Téhoz roku se oteviela 1 pobocka na letisti v Ostravé — Mosnové a od roku 2009 za pomoci
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agentury také v severnim mést& Ceské republiky v Liberci. O nékolik let pozdé&ji, v roce

2013 se oteviela nova korporatni pobocka v Ceskych Bud&jovicich.

Po rozdéleni Ceskoslovenska na Ceskou republiku a Slovenskou republiku se i
spolecnost provozovné i pravné od 1. kvétna 1993 rozde¢lila na ¢eskou a slovenskou ¢ast.
V roce 1996 byla spolecnost vyhodnocena jako nejlepsi drzitel licence v oblasti Evropy a
ziskala titul , Franchisee of teh Year 1996“. V roce 2004 kdy se konala mezinarodni
konference spolecnosti v Athénach ziskala ocenéni za vysokou kvalitu poskytovanych
sluzeb. Kazdy rok spole¢nost ziskava ocenéni jako nejlepsi autopijéovna v Ceské republice
vramci TTG Czech Travel Awards. Tato spolecnost se fadi k dlouhodobé k nejlépe
hodnocenym autoptijcovnam na Ceském a slovenském trhu.

Organizaéni struktura

Organizacni struktura neni pfimo vertikalni, néktefi zaméstnanci maji vice
nadfizenych v navaznosti na kombinované funkce. Nadfizenost je ve spole¢nosti délena na
personalni a odbornou. V odborné nadfizenosti miize mit zaméstnanec vice nez jednoho
nadfizeného, tyka se to hlavné vrcholového managementu, zlutd pole v organizacni

strukture. Cela organizacni struktura je znazornéna na obrazku ¢islo 2.
Generalni manazer, ktery je jednim z jednatelt spolecnosti fidi nasledujici oddéleni:

Oddéleni Fleet director, maintenance, car control, fleet vjehoz cCele stoji Fleet
director se stara ve spole¢nosti o nakup a prodej vozidel jejich provoz a udrzbu vcetné
pojisténi a pojistnych udalosti. Disponuje komplexni spravou nad vozidly jako hlavniho
vyrobniho prostfedku spolecnosti. Zastupuje spolecnost pii jednani s externimi dodavateli.
Ma podrizené pozice Fleet admin support, které mu pomahaji s administrativni podporou

v oblasti nakupu vozidel a financovani.

Oddéleni Sales je nadiizené pracovnim pozicim Pricing Analysis a Data Analysis,
které se ve spolecCnosti staraji o cenotvorbu. Zajistuje cenovou politiku, pfipravuje operativni
a taktické plany prodeje. Dale ma na starosti pozice Sales represenative, ktery vykonava
obchodni aktivity se zakazniky, vyjednava cenové podminky. Prezentuje nabizené vyrobky
a presvédc¢ivou formou predstavuje zakladni informace. Dal§i pozici, za kterou ma Sales

oddéleni zodpoveédnost je Referent obchodu a marketingu. M4 za ukol starat se o ispéSnou
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nabidku produktt a sluzeb spolecnosti na trh. Vyhodnocuje trendy vyvoje trhu, vypracovava

marketingové studie jako jsou pruzkumy a analyzy spokojenosti zakazniku.

Oddé¢leni Operation director zodpovida za bezproblémovy chod spole¢nosti béhem
bézného provozu, koordinaci, feSeni operativnich problémt. Na jednani reprezentuje
spole¢nost. Ridi veskeré pobocky a agentury napii¢ Ceskou republikou. Mezi jeho podiizené
pozice patii PGE 99 Service center manager a Reservation, které maji na starosti
obsluhovani telefonického a emailového kontaktu klienta s firmou nebo kontaktu z ostatnich
oddéleni firmy. Provadi kontroly nové prichozich rezervaci, fes§i reklamace a zajistuje
podporu vérnostniho programu. Jednotlivé pobocky a PGE 51 jsou na pozici front office
tedy Customer Sales Representative (CSR) maji na starosti zaji§tovani prvotniho kontaktu
klienta se spoleCnosti a jeho obsluhou. Mezi jeho hlavni Cinnosti patfi rezervace, obsluha
zakaznikQ, prevozy vozidel a logisticka ¢innost, tankovani a provozni kapaliny, opravy a
servis vozidel. Pozice Hikers jsou fidi¢i, ktefi se staraji o vozidla a jejich pfipravu k
pronajmu. Soucasti jejich pracovni naplné je kontrola vozidel pied ptjcenim a po vracenim
vozidla, pfevozy vozidel, pfistavovani nebo vyzvedavani vozidel od klientt, tankovani a

servis.

MIS manager je pozice IT specialisti, ktefi se staraji o udrzbu a podporu koncovych
uzivatelia PC a periferii. PeCuje o ochranu informacnich systému a technologii, zajistuje

nakup ¢i prodej spolecné s evidenci HW a SW. Spravuje podnikové sité a servery.

Vedle generalniho manazera je Finance Business Partner, ktery je soucasné i
jednatelem spole¢nosti. Zajistuje piehled veskerych financnich tokd ve spoleCnosti,
sestavuje vyrocni zpravy a dokumenty pro auditorské spole¢nosti. Jeho podfizenymi jsou

pozice ucetnich, které se staraji o veskerou ucetni agendu.
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Obrazek 2: Organizacni struktura
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Vozovy park

Spolecnost ABC, ktera poskytuje sluzby pronajmu osobnich automobilt disponuje
rozsahlym vozovym parkem, ktery se po celou dobu ptsobeni spole¢nosti ménil a rozvijel.
Spolec¢nost ABC na zacatku svého pusobeni méla k dispozici pouhych dvacet automobilt
znalky Audi. V dnesni dobé je mozné ve spolecnosti pajéit vozidla znatek Skoda, Hyundai,
Opel, Citroén, Volkswagen, Peugeot, Volvo a Mercedes — Benz. Velikost vozového parku
se neustale prizpusobuje pozadavkam klientd, nyni se pohybuje okolo 300 az 500 vozi.
Ceny pronajmu se odviji od aktualni poptavky. Vozovy park je rozdélen do nékolika
kategorii dle velikosti. Pro nazorné;si predstavu je vytvorena tabulka ¢. 3 sjednotlivymi
kategoriemi a uveden piiklad druhu vozidla.

Tabulka 3: Nabidka vozidel

Nazev kategorie Zastupci z kategorie

Family Collection Skoda Octavia Combi Citroén C4 Grand Picasso

nebo podobny nebo podobny
Osobni vozy Skoda Scala TSI nebo Mercedes Benzd A180 nebo
podobny podobny
Kombi verze Peugeot 308 SW nebo Skoda Superb Combi nebo
podobny podobny
4WD/SUV/Minivan Skoda Kodiaq nebo Opel Vivaro nebo podobny
podobny
Dodavky/nakladni Opel Movano nebo Fiat Dicato L2H2 nebo
vozidla podobny podobny
Other Model Skoda Kodiaq RS 4x4 Skoda Superb Combi Sportl.

Reservable
Zdroj: vlastni zpracovani dle internich dat spolec¢nosti

U kazdého vozidla jsou uvedeny charakteristické udaje o vozidle. Zda se jedna o
vozidlo s manualni nebo automatickou prevodovkou. Kolik lidi mize ve vozidle cestovat,
pocet a velikost zavazadel, které je mozné umistit do zavazadlového prostoru. Informace
udavajici spotfebu pohonnych hmot a udaj o uhlikové stopé. V neposledni fade¢ je uvedeno,
zda je automobil vybaven klimatizaci ¢i nikoliv. Kromé& udaje o vozidle, jsou zminény i
platebni podminky. Upozoriiuji 1 na to, ze uvedené modely v konkrétni kategorii se mohou
lisit v zavislosti na aktualni dostupnosti a dalSich okolnostech, jako je pocCet pasazéru,

velikost zavazadlového prostoru ¢i odhadu ujetych kilometrt.

Spole¢nost nabizi k vozidlim dodatecné vybaveni, které si zakaznik mize vypujcit.

V zimnim obdobi je mozné si zapujCit sne¢hové fetézy, stfesni boxy na lyze. V letnim obdobi
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je k dispozici nosniky pro uchopeni nosica jizdnich kol. Kromé téchto sezonnich nabidek
jsou k dispozici 1 détské sedacky, navigace.
Sluzby

Spolecnost pasobi po celém svété a nabidka volitelnych polozek se lisi podle zemé,
kde se vozidlo ptjcuje. Pro staty v Evropé spolecnost nabizi nasledujici sluzby:
Dojedte do cile svézi, podélte se o rizeni

Pokud si zakaznik pijcuje vozidlo na delsi trasy nebo ma zajem o komfortnéjsi
cestovani, spoleCnost nabizi moznost zapsani vice fidi¢i do najemni smlouvy. Nyni je
mozné mit hned stejny pocet fidich, kolik je mist ve vozidle. Zakaznikovi odpada starost,
stim, ze celou cestu bude tidit sam. Zapsani vice fidi¢u se sjednava na pobockach, za
podminek predlozeni fidi¢ského prikazu v dobé a misté pronajmi a splnéni standardnich
podminek pro zapis do najemni smlouvy. V ptipadé, navyseni poctu dalSich fidica, je mozné
provést na pobocce v dob€ pronajmu vozidla.

Prémiova asistencni sluzba (PERS)

Spolecnost nabizi pro bezstarostnou jizdu prémiovou asisten¢ni sluzbu PERS. Sluzba

pokryva naklady za sluzby silni¢ni asistence v nasledujicich pfipadech:
Pokud se zakaznikovi v dobé€ pujceni vozidla pii cesté€ vybije baterie, personal z asisten¢ni
sluzby za klientem pfijede a nastartuje vozidlo. V ptipad¢, Ze se nepodati nastartovat, zajisti
se odtah vozidla na nejblizsi pobocku a zékaznik dostane nahradni vozidlo, tak aby mohl
pokracovat v jeho ceste.

V ptipadé, ze zakaznik ztrati klice nebo si je uzamkne ve vozidle bez moznosti
pokracovat v jizd€. Vozidlo bude odtazeno asistencni sluzbou na nejblizsi pobocku a vozidlo
bude po ovéteni totoznosti vymeéneno.

Omylem zakaznik natankuje Spatné palivo do vozidla, zdkaznik si nemusi délat
starosti. Asistencni sluzba pfistavi ndhradni vozidlo, tak aby mohl zdkaznik pokracovat
v cesté.

Pokud zakaznikovi dojde béhem jizdy palivo, asistencni sluzba poskytne dostatek
paliva pro dojezd k nejblize vzdalené Cerpaci stanici nebo zajisti odtah k ¢erpaci stanici.
Pokud se stane defekt pneumatik, asistencni sluzba pokryva naklady na odtah vozidla do
nejbliz§iho pneuservisu nebo vyménu nahradni pneumatiky.

Prémiova asisten¢ni sluzba se sjednava pii rezervace vozidla u obsluhy na pobocce

spoleCnosti.
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Vérnostni program

Spole¢nost ma vérnostni program Gold Plus Rewards, diky kterému zakaznik muze
Cerpat exkluzivni benefity. Zakaznik se zaregistruje zdarma, pii pronajmuti vozidla ziska
body, diky kterym ziskava lep§i vyhody, jako je bezplatné dny prondjmu. Vérnostni program
ma tfi urovné Clenstvi. Nejniz§i stupenn Gold je zdarma, za kazdy bod ziskate korunu, zapsani
do najemni smlouvy dal§iho fidi¢e zdarma. Prostfedni stupen Five Star ziska klient za 10
pronajmu nebo si plati Clenstvi, ziska 1,25 boda za kazdou korunu, zapsani dalsiho fidice
zdarma, upgrady dle dispozice. Nejvyssi stupeni President’s Circle ziska klient za 15
pronajmu nebo si plati Clenstvi, ziska 1,5 bodt za kazdou korunu, upragdy jsou garantované,
zapsani dalsiho fidice zdarma, vyhrazena linka na zakaznicky servis.
Diky clenstvi zakaznik neceka ve fronte€ a jde rovnou k obsluze pobocky. Pfi vraceni staci
vozidlo zavfit a odejit. Dal§im benefitem je, ze zdkaznik si vybere vydezinfikované vozidlo.
Vsechny vozidla jsou dezinfikovana podle pokynu WHO a 14-ti bodovym procesem cisténi.
Spolecnost pouziva vladou schvalené a registrované virucidni Cistici a dezinfekéni
prostfedky. V ramci Cisténi probihd ¢iSténi exteriéru vcetné vSech vnitinich povrchu a
ptrihradek, pach jsou odstranény a dezinfikovany. Dalsi vyhodou c¢lenstvi je ziskani
bezplatnych dni a upgradia k pronajmu. Pfi delsi dobé pronajmu ziska klient vice.
V poslednich letech spole¢nost zavedla novou technologii pro bezobsluzny pronajem aut i
v Cechach a tim spoleénost rozsifila portfolio nabizenych produkti a je schopna nabizet
firemnim zakaznikiim co nejvice flexibilni feSeni vozového parku.
Odstaveni vozidla

Spolec¢nost nabizi vraceni zaptjceného vozu na jiné pobocce, nez na které si zakaznik
vozidlo vypujcil. Tato sluzba je zpoplatnéna Dropoff charge, vyse je zavisla na dostupnosti
pobocky, kde bylo vozidlo vraceno. Je mozné vozidlo vratit 1 na pobockach v evropskych

zemich.

4.2 Motivacni systém spolecnosti

Motivacéni systém spolecnosti je zpracovany tak, aby zaméstnanci krome zakladni
mzdy mohli Cerpat dalsi vyhody zaméstnani, které si zvolili jako sviij zdroj pfijma.

Jednotlivé slozky motivacniho systému jsou popsané nize.
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Zaikladni mzda

Zakladni mzda je slozena ze zakladni Casti a dalSich slozek, které se méni podle
pozice zastavajici v organizaci. Mzdu zameéstnanci dostavaji vzdy k 10 dni v mésici
pfevodem na jejich bankovni ucet. Dalsi slozkou mzdy u vSech zaméstnancl, kromé
nejvyssich vedoucich zaméstnanct je Profit Sharing, neboli podil na zisku, ktery dostavaji
jednou za rok. Zaméstnanci, ktefi pracuji na pobockach a jednaji s klientem maji ke své mzde
incentiva (prodej dodateCnych sluzeb — napt.. PERS). Zaméstnanci, ktefi pracuji na

vedoucich pozicich a v oddéleni obchodu dostavaji ro¢ni bonus.

Prispévek na stravné

Spolecnost svym zaméstnancim poskytuje piispévek na stavovani formou prevodu
penézniho obnosu na stravenkovou kartu od spolecnosti Edenred. Zamé&stnanec si touto
kartou muze hradit obédy v restauracich ¢i fastfoodech, zaroven zaplatit nakup ve vybranych
supermarketech za potraviny. SpoleCnost pfispivad v nejvy$si mozné vysi a to v 55 %,

zbylych 45 % se zameéstnanci strhava z mési¢ni mzdy.

Prispévek na penzijni pripojisténi

V ptipadé zaymu zaméstnance spolecnost prispiva na penzijni pripojisténi. Slouzi
k zajisténi zivotni urovné po dosazeni dichodového véku. Tento prispévek podporuje stat,
jedna se o formu spoteni. Zaméstnanec si podle svého uvazeni vybere penzijni fond, kam se

prispévek posila. Vyse prispévku od spolecnosti je ve vysi 2 % z hrubé mzdy.

Pét dnu dovolené navic
Zaméstnanci spoleCnosti maji narok na 20 dntt dovolené, tedy 4 pracovni tydny, které
jsou stanovené povinn¢ ze zakona. Kromé téchto 20 dnii, mohou Cerpat jesté 5 dni dodatecné

dovolené.

Home office

SpoleCnost zaméstnancim umoziuje pracovat z domova, jedna se hlavné o
pracovniky, kterym to jejich napli prace dovoluje. Zejména se jedna o administrativni
pracovniky, manazery, marketingové pracovniky a ucetni. Zaméstnanci pracujici na

pobockach spole¢nosti tuto moznost nemohou vyuzivat z davodu jednani se zakazniky.
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Sluzebni telefony

Spole¢nost svym zaméstnancim poskytuje sluzebni telefony na sluzebni hovory a e-
maily. Sluzebni telefon mohou vyuzivat i k soukromym ucelim. Mobilni tarify a druh
mobilniho telefonu je vybran na zakladé toho, jakou pozici ve spoleCnosti zaméstnanec
zastava a také podle toho, jak Casto telefonuje nebo vyuziva mobilni data k vyfizovani

firemni e-mail. Dodavatelem téchto sluzeb je spole¢nost T-mobile.

Sluzebni viz
Spolecnost pro vybrané pozice jako jsou manazefi a vedouci jednotlivych oddéleni
maji moznost vyuzivat sluzebni automobil. V pfipadé, Ze zaméstnanec vyuziva vozidlo

k soukromym tceliim, musi tento benefit zdanit podle zakona o dani z pfijmu.

Zvyhodnéné pronajmy vozidel

Diky svému predmétu podnikani, coz je puajCovani automobili, nabizi svym
zamestnancim zvyhodnéné ceny pro pronajem vozu z firemni flotily. Pokud se zaméstnanec
rozhodne si pujcit vaz, plati nizsi cenu nez klasicky zakaznik. Cena pronajmu se odviji od

zvolené kategorie vozu, které je snizena o zaméstnaneckou slevu ve vysi 50 %.

Parkovani zdarma
Zameéstnanec, ktery dojizdi na své pracovi§té at’ uz sluzebnim ¢i soukromym

vozidlem, ma od spoleCnosti moznost zdarma zaparkovat pred mistem vykonu své prace.

Prispévek na pojisténi zaméstnance za zpusobenou Skodu

Tento prispévek se také oznacuje jako ,,pojistka na blbost®. Pii vykonu prace
zaméstnanec mize svému zaméstnavateli zpisobit $kodu na majetku. Skoda je naslednd
hrazena z pojisténi. Vyse pojistného, které hradi zameéstnavatel je 50 %. Pojisténi je zejména
pro zameéstnance, u kterych se predpoklada, ze budou pii vykonu svého povolani fidit firemni

vozidlo.
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4.3 Dotaznikové Setreni

Dotaznikové Setfeni probihalo ve dnech od 24.2.2023 do 4.3.2022. Ve zvolené
organizaci pracuje celkem 38 zaméstnancu, z cehoz 29 zaméstnancl vyplnilo a odevzdalo
dotaznik. Navratnost dotaznikového Setfeni je 76,3 %. Zameéstnanci byli seznameni

s dotaznikem a icelem jeho vyplnéni vCetné zaruCeni anonymity na firemni porad¢.

Dotaznikové Setfeni bylo provedeno ptes platformu Google Forms, zaméstnanci odkaz
dostali od generalniho manazera prostednictvim firemniho e-mailu. Dotaznik obsahoval 31
otazek a jeho struktura je rozdélena do tfech skupin otazek. Prvni Cast otazek se tyka

motivace, druha ¢ast hodnoceni a tfeti cast struktury respondenta.

Motivace

Na prvni otazku, Co byl Vas hlavni ditvod pro vybér této spolecnosti jako svého
zaméstnavatele? nejvice zaméstnancu vybiralo moznost Doporuceni od pratel, kteri zde
pracuji celkem 16 zamé&stnancl, 55,2 %. Druhou nejvice vybiranou moznosti byla Ndplri
prace, kterou zvolilo 14 zaméstnancu, 48,3 %. Moznost Povést zaméstnance zvolilo 7
zamestnancl, 24,1 %. Zaméstnanci stejné vybirali moznosti Financni odména,
Zaméstnanecké vyhody a Dopravni dostupnost, tj. 10,3 %. Nejméné zameéstnanci vybrali
moznost Vzdalenost od bydlisté, 6,9 %. Jeden respondent zvolil moznost Jiné: ,, Shdnél jsem

prdci, v dobé, kdy moc nabidek nebylo. Zvolil jsem prvni, kde mé chtéli.

Graf 1: Jaky byl Vas hlavni diivod pro vyber této spolecnosti jako svého zaméstnavatele?

Co byl Vas hlavni ddvod pro vybér této spole¢nosti jako svého zaméstnavatele?
29 odpovedi

Finanéni odména

Povést zaméstnavatele
Zaméstnanecké vyhody
Vzdalenost od bydlisté

Napli prace

Doporucéeni od pratel, ktefi zde...
Dopravni dostupnost

Jiné:

shanél jsem praci v dobé, kdy...

0

3(10,3 %)
7 (24,1 %)
3(10,3 %)
2(6,9 %)
14 (483 %)
16 (55.2 %)
3(10,3 %)
1(3.4 %)
1(3.4 %)

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni
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Druha otazka se zaméstnanct ptala na otazku Jak jste spokojeni s vysi Vasi mzdy?
Nejvice zaméstnanct, celkem 10, 34,5 % zvolilo moznost Spise souhlasim. Druhou nejvice
zvolenou odpovedi je Souhlasim, celkem 7 zaméstnancu, 24,1 %. Moznost Neutrdlni postoj
ma 6 zaméstnancu, 20,7 %. Volbu Spise nesouhlasim zvolilo celkem 5 zaméstnanca, 17, 2

%. Jeden ze zaméstnanct spolecnosti uvedl, Ze je nespokojeny s vysi jeho mzdy.

Graf 2: Jak jste spokojeni s vysi Vasi mzdy?

Jak jste spokojeni s vysi Vasi mzdy?
29 odpovedi

@ Souhlasim

@ Spise souhlasim
Neutralni postoj

® Spise nesouhlasim

@ Nesouhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani
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Treti otazka se dotazovala Jste Vasim vedoucim pracovnikem motivovani k prdci? 16
zaméstnancu, 55,2 % odpovédélo pozitivné, tedy Souhlasim. Druhou nejvice zvolenou
moznosti je Spise souhlasim, celkem 8 zaméstnanci, 27,6 %. Moznost Neutrdlni postoj
zvolili 4 zaméstnanci, 13,8 %. Odpoveéd Spise nesouhlasim zvolil jeden zaméstnanec, 3,4

%.

Graf 3: Jste Vasim vedoucim pracovnikem motivovani k praci?

Jste Vasim vedoucim pracovnikem motivovani k praci?
29 odpovedi

@ Souhlasim

@ Spise souhlasim
Neutralni postoj

@ Spise nesouhlasim

@ Nesouhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni

Ctvrta otazka byla pro zaméstnance, kteii v otazce &islo 3 volili negativni odpovéd.
Pokud jste v predchozi otdzce odpovédél/a spise nesouhlasim Ci nesouhlasim prosim
napiste, jak by méla probihat motivace ze strany vedouciho pracovnika? Zde zaméstnanec
uvedl nasledujici:

o Motivace miize byt financni nebo i spokojeny zdakaznik nebo prdce zabavou. “

o Poskymuti zpétné vazby, co déldme Spatné a co dobre. *
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Pata otazka znéla Je pro Vds motivujici nehmotna odména? (napr.: pochvala) Pro 17
zaméstnancu, 58, 6 %, ktefi zvolili moznost Souhlasim je motivujici nehmotna odména.
Moznost Spise souhlasim zvolilo 9 zaméstnanct, 31 %. Dva zaméstnanci zvolili moznost

Spise nesouhlasim a Neutrdlni postoj k nehmotné odméné ma jeden zaméstnanec.

Graf 4: Je pro Vas motivujici nehmotna odména? (napft.: pochvala)

Je pro Vas motivujici nehmotnd odména? (napf.: pochvala)
29 odpovédi

@ Souhlasim
@ Spise souhlasim
@ Neutralni postoj

/ @ Spise nesouhlasim
@ Nesouhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni

Nasledujici otazka se zaméstnancu ptala, Jakou formou komunikace pochvaly byste
nejvice preferovali? Nejvice vybiranou moznosti je Slovné, kterou vybralo 13 zaméstnanct,
44,8 %. Druhou nejvice zastoupenou variantou je pochvala Verejnd, celkem 9 zaméstnancu,
31 %. Naopak nejméné by zaméstnanci preferovali pochvalu Pisemnou, celkem 7

zaméstnancu, 24,1 %.

Graf 5: Jakou formou komunikace pochvaly byste nejvice preferovali?

Jakou formou komunikace pochvaly byste nejvice preferovali?
29 odpovédi

@ Pisemnou (email, pisemnou zpravu)

@ Slovné (pochvala je fe¢ena mezi
LCtyfma oéima®)

@ Vefejna (pochvala je sdélena pred
ostatnimi kolegy)

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni
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Dalsi otazka znéla Je pro Vds motivujici, pokud miizete ovlivnit vysi Vaseho vydélku?
Vice nez pulka oslovenych zaméstnanct zvolilo moznost Souhlasim, celkem 18, 62,1 %.
Moznost Spise souhlasim vybralo 9 zameéstnancu, 31 % a dva zaméstnanci maji k moznosti

ovlivnit vy$i vydélku neutralni postoj.

Graf 6: Je pro Vas motivujici, pokud muzete ovlivnit vysi Vaseho vydélku?

Je pro Vés motivujici, pokud muZete ovlivnit vy$i Vadeho vydélku?
29 odpovedi

@ Souhlasim

@ Spise souhlasim
Neutralni postoj

@ Spise nesouhlasim

@ Nesouhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni

V nasledujici otazce méli zaméstnanci pfiradit Cisla podle preferenci, co je nejvice

motivuje, aby podali co nejlepsi vykon. Pro 16 zaméstnanct je nejdulezitejsi mzda, aby

podali co nejlepsi vykon. Pro 9 zaméstnanci je spise dulezita mzda. Zameéstnanecké vyhody

jsou také pro zaméstnance motivujici rovnéz také napln prace. Moznost Kolektiv/atmosféra

na pracovisti je pro zameéstnance motivujici. Naopak nejméné motivujici pro zaméstnance je
vzdalenost pracovisté od mista bydlisté.

Graf 7:Co Vas ve spole¢nosti motivuje nejvice?

Pfifad'te uvedena ¢isla k nasledujicim moznostem pedle toho, co Vas ve spolecnosti motivuje nejvice, abyste podala lepsi vikon? (1 nejvice, 6 nejméné -
CISLA SE NESMI SHODOVAT)

N N 3 EN4 EES BN
20
15
10
5 I II
0 — - III
Mzda Zaméstnanecké vyhody Pochvala Kolektiv/atmosféra na pracovigti Napli prace Blizkost k bydligti

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni

53



Dalsi otazka se dotazovala zaméstnanci na dulezitost zaméstnaneckych vyhod.
Odpovidali na zakladé stanovené skaly od 1 do 5, pfiCemz 1 je zastancem nejnizsi dulezitosti
a naopak 5 je zastancem nejvyssi dilezitosti. Z grafu ¢. 8 nize vyplyva, ze zaméstnanecké
vyhody jsou pro 9 zaméstnanct spiSe dilezité stejny pocet zameéstnancu, zvolil stiedni
hodnotu dualezitosti. Nejvyssi dalezitost zaméstnaneckym vyhodam kladou 4 zaméstnanci.
Spise nedilezité zaméstnanecké vyhody vidi 6 zaméstnancii. Pro 1 zaméstnance jsou

zaméstnanecké vyhody nedulezité.

Graf 8: Jak jsou pro Vas zaméstnanecké vyhody dulezité?

Na stupnici od 1 (nejméné) do 5 (nejvice) rozhodnéte, jak jsou pro Vés dllezité zaméstnanecké
vyhody?
29 odpovédi

10,0
7,5
5,0

2,5

0,0

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni
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Navazujici se otazka se ptala Jste spokojeni s aktudalnimi zaméstnaneckymi
vyhodami? Témér polovina zaméstnancl, celkem 14, 48,3 % odpovedeli Spise souhlasim.
S aktualnimi zaméstnaneckymi vyhodami jsou spokojeni dva zameéstnanci, 6,9 %. Naopak 3
zaméstnanci jsou nespokojeni se zameéstnaneckymi vyhodami, 10,3 % a jeden zaméstnanec
je spiSe nespokojeny. Neutrdlni postoj k zaméstnaneckym vyhodam ma 9 zaméstnancu, 31
%.

Graf 9: Jste spokojeni s aktualnimi zaméstnaneckymi vyhodami?

Jste spokojeni s aktualnimi zaméstnaneckymi vyhodami?
29 odpovedi

@ Souhlasim

@ Spise souhlasim
Neutralni postoj

@ Spise nesouhlasim

@ Nesouhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni

V nasledujici otdzce méli zameéstnanci pififadit Cisla k jednotlivym zaméstnaneckym
vyhodam, které jim spoleCnost nabizi dle jejich dalezitosti. Z grafu ¢. 10 vyplyva, ze pro
zaméstnance jsou nejdilezitéjsi piispévky na penzijni pfipojisténi, prispévek na stravné a
dovolena navic. Nejméne dulezité zaméstnanecké vyhody dle odpoveédi uvedli jsou pijceni

vozidla za zvyhodnénou cenu a firemni spolecenské akce.
Graf 10: Jak jsou pro Vas dulezité zaméstnanecké vyhody nabizené Vasi spole¢nosti?

Piifadte uvedend isla k nasledujicim zaméstnaneckym vhodam nabizené Vasi spoleénosti podle Vasi dilezitosti? (1 nejvice dillezité, 7 nejméné dillezité - CiSLA SE NESMi SHODOVAT)

BB B 3 EE4 EEs ENc BN

Prispevek na stravné Prisogvky na penzini pripojssteni  Mobini telefony vyuzivané | pro Pujéeni auta za 2vihodnenyen Dovalena navic (5 tyanu celkem)  Firemni spolecenske akee (Vanaeni  Prispévek na pojisten odpavesnost
u Geely aodminek wveiirky) zamésinance 7a Skody 7pisot

avatell

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni
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Dalsi otazka znéla Chtéli byste, aby se stavajici systém zaméstnaneckych vyhod
roz§iril? o rozsifeni zaméstnaneckych vyhod by mélo zajem 15 zaméstnanca, 51,7 %.
Moznost Spise souhlasim zvolilo 5 zaméstnanct, 17,2 %. Tretiné zaméstnanca, celkem 9,
31 % zastavaji Neutralni postoj, zda by se rozsifil ¢i zistal v stavajici podobe.

Graf 11: Cht¢li byste, aby se stavajici systém zaméstnaneckych vyhod rozsitil?

Chtéli byste, aby se stavajici systém zaméstnaneckych vyhod rozsifil?
29 odpovédi

@ Souhlasim

@ Spise souhlasim
Neutralni postoj

@ Spise nesouhlasim

@ Nesouhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni

V nasledujici otdzce méli zaméstnanci vybrat ty zaméstnanecké vyhody, které jim
chybi ve spole¢nosti. Moznosti byly vybrany na zakladé popularity dle mzdového prazkumu
HAYS 2022, nechybé¢la ani moznost vypsat jinou zaméstnaneckou vyhodu. Nejveétsi zajem
ze strany zamé&stnancu je o Cafeteria systém, celkem 15, 51,7 %. Druhy nejvétsi zajem je o
Multisport kartu, ptispévek na sport, kterou zvolilo 11 zaméstnanct, 37,9 %. Stejné velky
zdjem, tedy 8 odpovédi, 27,6 % je na moznost Obcerstveni na pracovisti a Skoleni. Nejnizsi
zajem je o Elektroniku a moznost prijit do kancelare se svym domdcim mazlickem. Mezi
odpovéd'mi jiné zaméstnanci vypsali nasledujici:

o Sick days pouze pro CSR a Hikers“

o Sick days, jazykové kurzy v pracovni dobé, levny tarif na piijceni firemniho

vozu “

o Valorizace mzdy dle inflace, pokud je inflace v takové vysi jako dnes “
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Graf 12: Jaké zaméstnanecké vyhody Vam ve spolecnosti chybi?

Jaké zaméstnanecké vyhody Vam ve spolecnosti chybi? Prosim vyberte
29 odpovedi

Elektronika (notebook, mobilni... 1(3,4 %)
Obéerstveni na pracovisti (¢aj,...
Finanéni bonusy (prémie, odm...

Multisport karta, prispévek na s...

8 (27,6 %)

11 (37,9 %)

Cafeteria systém (zaméstnane... 15 (51,7 %)
Pet -friendly office (zaméstnan... 2 (6,9 %)
Skoleni (vzdélavani v urcité obl... 8 (27,6 %)

Jiné: 1(3,4 %)
Sick days pouze pro CSR a Hik... 1(3.4 %)
Sick days, jazykové kurzy v pra... 1(3,4 %)
Valorizace mzdy dle inflace, po... 1(3,4 %)

0 5 10 15

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni

Nasledujici otazka znéla Pokud by se okruh mozZnosti zaméstmaneckych vyhod
rozsiril, motivovalo by Vds to vice k prdci? Pokud by se zaméstnanecké vyhody rozsifily 12
zamestnancu, 41,4 % by to vice motivovalo k praci. Spise motivovani k praci by bylo 9
zamestnanct, 31 %. 1 presto, ze by se moznosti zaméstnaneckych vyhod rozsifil 3
zameéstnanci by byli motivovani k praci stejn€ jako doposud. Pro 3 zaméstnance by rozsireni
zaméstnaneckych vyhod nepfineslo vét§i motivaci k praci a dva zameéstnanci by nebyli

vubec motivovani k praci pfi zavedeni novych zaméstnaneckych vyhod.

Graf 13: Pokud by se okruh moznosti zam¢stnaneckych vyhod rozsifil, motivovalo by Vs to vice k praci?

Pokud by se okruh moznosti zaméstnaneckych vyhod rozsifil, motivovalo by Vas to vice k praci?
29 odpovédi

@® Souhlasim

@ Spise souhlasim
@ Neutralni postoj

. @ Spise nesouhlasim
@ Nesouhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni
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Dalsi otazka se tazala Mdte od svého vedouciho zpétnou vazbu na Vas pracovni
vykon? Vice nez polovina dotazovanych zaméstnanci odpovédéla kladne€, tedy ze ma
zpétnou vazbu od vedouciho, celkem 18 zaméstnanct, 62,1 %. Celkem 5 zaméstnanci, 17,2
% spiSe dostava zpétnou vazbu od svého vedouciho. Moznost Neutrdlni postoj zvolili 4
zameéstnanci, 13, 8 %. Jeden zaméstnanec uvedl, ze zpétnou vazbu spiSe nema a jeden
zaméstnanec odpovedél, Ze ji nema vubec.

Graf 14: Mate od svého vedouciho zpétnou vazbu na Vas pracovni vykon?

Mate od svého vedouciho zpétnou vazbu na Vas pracovni vykon?
29 odpovedi

@ Souhlasim

@ Spide souhlasim
Meutralni postoj

@ Spige nesouhlasim

@ Nesouhlasim

62,1%

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni

Dalsi otazka znéla Mpyslite si, Ze Vas zpétnd vazba motivuje k poddni lepSiho
pracovniho vykonu? Témér tfictvrté zaméstnancti odpovédelo, Ze je zpétna vazba motivuje
k pracovnimu vykonu, celkem 21, 72,4 %. Zpétna vazba spiSe motivuje 6 zaméstnancu, 20,7

% k lepSimu vykonu. Neutralni postoj ke zpétné vazbé maji 2 zaméstnanci, 6,9 %.

Graf 15: Myslite, si ze Vas zpétni vazba motivuje k podani lepsiho pracovniho vykonu?

Myslite si, Ze Vas zpétna vazba motivuje k podanfi lepsiho pracovniho vykonu?
29 odpovédi

® Souhlasim

® Spige souhlasim
Neutralni postoj

@ Spige nesouhlasim

@ Nesouhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni
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Nasledujici otazka se ptala zda, maji zaméstnanci moznost pracovat na home office.
Z grafu ¢. 16 vyplyva, zZe vice nez polovina zaméstnanci mize pracovat z domova, celkem
23 zaméstnanct, 79,3 %. Na home office nemtze pracovat 6 dotazanych zameéstnancu, tedy
20,7 %.

Graf 16: Nabizi Vam spole¢nost pracovat na home office?

Nabizi Vam spolecnost pracovat na home office?
29 odpovedi

® Ano
® Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setient

V nasledujici otazce méli odpoveédét na otazku, jak ¢asto vyuzivaji moznost pracovat
na home office. Zamé&stnanci nejvice pracuji z domova vice dni v tydnu. Alespori jednou
tydné vyuziva praci z domova 24,1 % respondentd. Jednou mésicné z domova pracuje

27,6 % zaméstnancu.

Graf 17: Jak ¢asto vyuzivate praci na HO?

Pokud jste v pfedchozi otdzce odpovédéla ano, jak casto vyuzivate praci na HO?
29 odpoveédi

@ ixtydné

@ Vice krat tydné
@ 1x mésicné

@ Kdykoliv

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni
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Dalsi otazka znéla Je Vds pracovni vykon hodnocen Vasim vedoucim pracovnikem?
Pracovni vykon 19 zaméstnanci, 65,5 % je hodnocen vedoucim pracovnikem, naopak dva
zaméstnanci uvedli, ze jejich pracovni vykon neni hodnocen. Cést dotazovanych

zaméstnancu, celkem 8, 27, 6 % uvedlo, ze nevi, zda je jejich pracovni vykon hodnocen.

Graf 18: Je Vas pracovni vykon hodnocen Vasim vedoucim pracovnikem?

Je Vs pracovni vwkon hodnocen Vasim vedoucim pracovnikem?
29 odpovedi

@ Ano
@ Ne

Nevim

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni

V nasledujicich otazkach odpovidaji, jen ti zaméstnanci, ktefi v pfedchozi otazce

odpovédéli kladné, tedy ano. Pocet odpoveédi klesne z 29 na 19 zaméstnanca.
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Nadchazejici otazka Jste spokojeni s Vasim hodnocenim pracovniho vykonu od svého
vedouciho? Nadpolovicni vétSina zaméstnancu, odpoveédeli kladng, tedy Ze jsou spokojeni
s hodnocenim pracovniho vykonu od svého vedouciho, celkem 15 zaméstnancu, 78,9 %.
Zbyvajici Cast zameéstnanct, tedy 4 jsou spiSe spokojeni s hodnocenim.

Graf 19: Jste spokojeni s Vasim hodnocenim pracovniho vykonu od svého vedouciho?

Jste spokojeni s Vasim hodnocenim pracovniho vykonu od svého vedouciho?
19 odpovédi

@ Souhlasim

@ Spise souhlasim
Neutralni postoj

@ Spise nesouhlasim

@ Nesouhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni

Dalsi otazka se dotazovala na Jak casto probiha hodnoceni ve Vasi spolecnosti?
Z grafu €. 20 vyplyva, ze nejcastéji hodnoceni probihé na zédkladé ro€niho intervalu, celkove
je rocné€ hodnoceno 9 zaméstnancu, 47,4 %. Druhou nejcastéjsi frekvenci hodnoceni je
mesicni hodnoceni, takto je hodnoceno 7 zaméstnancu, 36,8 %. Palrocné hodnoceni jsou

pouze dva zaméstnanci, 10,5 %. Jeden ze zaméstnancu je hodnocen kvartalné.

Graf 20: Jak ¢asto probiha hodnoceni ve Vasi spole¢nosti?

Jak ¢asto probihd hodnoceni ve Vasi spolecnosti?
19 odpovédi

® 1xmeésicné
® Kvartalng

Pllrotné
@ Roéné

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni
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Dalsi otazka znéla, Jakou formou ve Vasi spolecnosti probihd hodnoceni? NejCastéjsi
formou hodnoceni je rozhovor s vedoucim, kterym je hodnoceno 16 zaméstnancu, 84,2 %
z celkovych 19 odpovédi. Moznosti hodnoceni na zakladé slovniho popisu, plnéni mesi¢niho

planu nebo prezentaci vysledku jsou zastoupeni jednim zaméstnancem, tedy 5,3 %.

Graf 21: Jakou formou ve Vasi spole¢nosti probiha hodnoceni?

Jakou formou ve Vasi spolecnosti probiha hodnoceni?
19 odpovédi

@ Rozhovor s vedoucim

@ Slovnim popisem

@ Na zakladé plnéni mésiéniho planu
@ Prezentace vysledk

® Jiné:

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni

Dalsi otazka se dotazovala, zda by zaméstnanci chtéli, aby hodnoceni ve spole¢nosti
probihalo jinak. Z vysledného grafu ¢. 22 vyplyva, ze nadpolovicni vétSina zaméstnancd,
celkem 15, 78, 9 % by spise chtéli, aby hodnoceni probihalo stejnou formou jako doposud.

O zménu v hodnoceni nemé zajem piesné 4 zaméstnanci, 21,1 %.

Graf 22: Cht¢li byste, aby hodnoceni ve spolecnosti probihalo jinak?

Chtéli byste aby hodnoceni ve spolecnosti probihalo jinak?
19 adpovedi

® Ano

® Spise ano
@ Spige ne
® Ne

® Nevim

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni
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Nasledujici otazka je doplitkova k predchazejici otazce. Pokud jste v prechozi otdzce
odpovédél/a ano Ci spise ano, jak byste chtéli, aby hodnocenti probihalo? Jelikoz v ptedchozi

otazce nikdo takto neodpovédél, otazka zistala bez odpovedi.

Dalsi otazka znéla Myslite si, Ze hodnoceni od Vaseho vedouciho Vds motivuje
k lepsimu vykonu? Vice nez polovina zaméstnancli odpoveédéla, Ze je hodnoceni motivuje
k podani lepsiho vykonu, celkem 13, 68,4 %. Zbyvajicich 6 zaméstnancli uvedlo, ze je
hodnoceni spiSe motivuje k lep§imu vykonu.

Graf 23: Myslite, si ze hodnoceni od Vaseho vedouciho Vas motivuje k lepSimu vykonu?

Myslite si, Ze hodnoceni od Vaseho vedouciho Vas motivuje k lepsimu vykonu?
19 odpovédi

@ Souhlasim

@ Spise souhlasim
Neutralni postoj

@ Spise nesouhlasim

@ Nesouhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setieni

Nasledujici otazka je dopliikova k predchazejici otazce. Pokud jste odpovédel/a ne i
spiSe ne, co je potieba udélat, aby Vas hodnoceni motivovalo? Zadny ze zaméstnanci
v predchozi otazce neodpovédél ne ¢i spiSe ne ale presto jeden zaméstnanec uved]
nasledujici odpovéd’. , Korporatni hodnotici aplikace mohou mit 1 negativni konsekvence,
a to Ze jsou neosobni, byt rozhovor s vedoucim probéhne kladné. Pozitivni hodnoceni
vedouciho a vidinu poctivé odmény rozmeta kalibrace, ktera kladné subjektivni
hodnoceni vedouciho posune na zebficku odmén o jednu az né€kolik pfi¢ek nize. Proto se
muze stat, ze zaméstnanci zaCnou brat systémova hodnoceni jako nutné zlo a vice si ceni

pochvaly kdykoli jindy mimo proces oficialnich pohovora.*
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Posledni cast dotazniku tvofily otazky na strukturu respondentu.

Prvni otazka se zaméfovala na pohlavi zaméstnanct. Z grafu ¢. 24 vyplyva, ze ve
spolecnosti prevazuje muzské slozeni zaméstnanci. Celkem ve spolecnosti pracuje 19

muzt z 29 dotazovanych, tedy 65,5 %. Zbyvajicich 10 zaméstnanct tvoii zenské pohlavi.
Graf 24: Jaké je Vase pohlavi

Jaké je Vase pohlavi
29 odpoveédi

® Zena
® Muz
O Jiné

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni

Dalsi otazka se zaméfovala na veék zaméstnanci ve spoleCnosti. Nejvice
zamestnancu, ktefi ve spole¢nosti pracuji jsou ve stiednim véku, celkem 15, 51,7 %.
Ctvrtina zaméstnanct je ve véku 51 let a vice, presnéji 10 zaméstnanci. Ve vékové

skuping do 35 let firma zaméstnava 4 zamestnance, 13,8 %.

Graf 25: Jaky je Vs veék?

Jaky je Vas vék?

29 odpovédi
® 18-35let
@ 36-50 et
@51+

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni
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Dalsi otazka se zaméfovala na dosazené vzdélani zaméstnanct spolecnosti. Ve
spoleCnosti pracuji zamestnanci nejcastéji se stiedoskolskym vzdélanim s maturitou,
konkrétné¢ 15 zameéstnanct, 51,7 %. O jednoho zaméstnance méné je ve skupiné

zameéstnancu, ktefi maji vysokoskolské vzdélani.

Graf 26: Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdelani?

Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
29 odpovédi

@ Vyuéni list

@ Zakladni vzdélani

) Stiedni odborna gkola s maturitou
@ Vysokoskolske vzdélani

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni

Nasledujici otazka se tykala délky pracovniho poméru v dané spolecnosti.
Polovina zaméstnanct ve spolecnosti pracuje vice nez 20 let, konkrétné 15 zaméstnanci,
51,7 %. Ve spoleCnosti pracuje 6 zaméstnancu, 20,7 % po dobu 11 az 20 let. Pocet
zamestnanct, ktefi pracuji ve spolecnosti 6 az 10 let jsou celkem 3, 10,3 %. Nejkratsi

dobu ve spolecnosti, tj. do 5 let pracuje celkem 5 zaméstnancu.

Graf 27: Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti?

Jak dlouho pracujete ve spolecnosti?
29 odpoveédi

@ Do 5 let

@ 6-10let

® 11-201et
@ 20 avice let

N 4

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni
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Posledni otazka dotazniku se dotazovala, na jaké pozici zaméstnanec ve spoleCnosti
pusobi. Jelikoz spolecnost zameéstnava pomérné malo lidi, byly zvoleny jen dvé kategorie
pozic, z divodu zachovani anonymity respondentd. Ve spolecnosti pusobi 17 fadovych

zaméstnancu, 58,6 %. Na pozici manazera pracuje celkem 12 zaméstnancu.

Graf 28: Na jaké pozici ve spole¢nosti puisobite?

Na jaké pozici ve spole¢nosti plisobite?
29 odpovédi

@ Radovy pracovnik
@® Manazer

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni

4.4 Rozhovor s generalnim manazerem

Druhé Casti vlastniho prizkumu byl proveden rozhovor s generalnim manazerem této
spole¢nosti Ing. Jifim Katolickym. Pracovnik ve spolecnosti pracuje dlouha Iéta, na
zacatku pracoval na nizsi pozici a postupem casu se vypracoval do nejvyssi funkce v Ceské

republice, kterou je generalni manazer.

Otazka €. 1: Myslite si, Ze jsou pracovnici ve spolecnosti spokojeni? Vy sdam jste
spokojen? , Ano, myslim si, ze zaméstnanci jsou ve spoleCnosti spokojeni, odpovidaji tomu
1 vysledky jejich hodnoceni. Podobna vyhodnoceni se provadé€ji pravidelné 1-2 x rocné
fizené piimo centralou, porovname-li odpovédi z jednotlivych zemi, zaméstnanci v CR

hodnoti nejlépe. Osobné, jsem spokojeny, jinak bych tu praci nemohl délat.*

Otazka €. 2: Myslite si, Ze je pro pracovniky dulezita motivace? Mdte pocit, Ze jsou
dostatecné motivovani? Jste sam motivovan? Jakymi prostiedky nebo zpiisobem je
motivujete? ,,Motivace je obecné nepostradatelnd, kazdy ma nastaveny jiny prah citlivosti
na motivaci osobni, finan¢ni nebo jinou (napft. benefity/nefinancni vyhody atd.). Diky témto

rozdilim ve vnimani nelze docilit 100% spokojenosti a 100% motivace. Pfi stanovovani
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motivace je také tfeba brat ohled na finan¢ni moznosti firmy a také na standardy, které firma
poskytuje v ramci centralniho evropského fizeni. Vyslednici jsou stavajici benefity a

motivace nastavena pii hodnoceni prace ve spolecnosti. Osobn¢ jsem motivovan.*

Otazka ¢. 3: Védi zaméstnanci, jak mohou ovlivnit vysi vydélku, tak aby je to
motivovalo k poddni lepstho pracovniho vykonu? ,,Zameéstnanci jsou obeznameni s jejich
vlivem na vyd¢lek, opét, vnimani kazdého jednotlivce je rozdilné. VSechno nejde méfit a
nasledné pfimo motivovat, nékteré motivacni faktory jsou nepiimé nebo ne zcela
v kazdodennim pracovnim zivoté citelné, proto né€ktefi zaméstnanci 1épe, nektefi huire,

rozumi.“

Otazka €. 4: Myslite si, Ze je systém odméiovani nastaven spravedlivé? Z dotazniku
vyplynulo, Ze 55,2 % zaméstmancii je spokojeno nebo spise spokojeno se mzdou, zbylych 44,8
% zaméstmancii spiSe spokojeni nejsou. Jak si toto vysvétlujete? ,Domnivam se, Ze
spokojenost vice nez poloviny zaméstnanct je dobry vysledek. Benchmark v této zalezitosti
by toto potvrdil. Nikdy nemohou byt vSichni spokojeni. Velmi nizka fluktuace napovida, ze
nespokojenost je obecna, bez ohledu na to, kde by pracovali. Odméinovani odpovida
pracovni produktivité, pii posuzovani piijma podobnych pozic na trhu se pohybujeme nékde

uprostied, odpovida to marginalité odvétvi, ve kterém pracuji.*

Otazka ¢. 5: Jak hodnotite nynéjsi motivacni systém? Md néjaké nedostatky? , Ano,
dovedu si predstavit nékteré dal§i motivacni faktory v zavislosti na odpovédich. Centralni
systém fizeni vSak podobné véci neumoziuje. Pokud bude prilezitost, urcité bude vzata na

védomi.*

Otazka €. 6: Z dotaznikového Setreni vyplynulo, na zakladé otdzky, ,,Zda by si prali,
aby se stavajici systém vyhod rozsiril“ uvedlo 51,7 % zaméstmancii, ze by chtéli, aby se
rozsiril. Co si myslite, Ze jim nejvice chybi? , Nejvétsi vliv na tyto ndzory maji média, které
velmi Casto a velmi rady vyzdvihuji nékteré vyhody, avSak jiz neobjektivné vefejnost
informuji o vaze takovych vyhod v oblasti jejich poskytovani. Tim ovliviiuji mysleni
zamestnancu. Dale se obecné vzhlizi k vy$sim metam vyhod, avsak jiz chybi rovnovaha na
druhé strané. Obecné je znamo, ze pokud pridate jakoukoliv vyhodu, za 12M se jiz povazuje
za standardni a opét dalsi vyhody chybi. Je to nekonecny proces, ve kterém je tieba hledat

rovnovahu.“
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Otazka €. 7: Zaméstnanci vybrali nékteré zaméstnanecké vyhody, které by uvitali. Mezi
nimi se objevoval cafeteria systém, sick days ci prispévek na sport? Co na to Fikdte? Kolik
byste dokdazali uvolnit penéz na motivaci svych zaméstnancii? ,,Uvolnéni penéz k témto
ucelim neni v kompetenci lokalniho vedeni firmy. Sick Days se navic nevyuzivaji k ucelu,
za kterym byly vytvoreny. Je to takovy nes§var celé spolecnosti a obchazeni fadné dovolené.
Osobné nejsem priznivcem takové vyhody a za vyhodu to ani nepovazuji. Co se tycCe dalsiho
(Cafeterie, prispévek na sport), nejsou to rozumna feseni. Benefit totiz neni mozno rozdélit
spravedlivé mezi zaméstnance (n€kdo nemize vyuzivat prispévku na sport ze zdravotnich
divodu a bude pozadovat néco jiného). Jedna se o nesystematicky neceloplosny benefit
vhodny do velkych spole¢nosti pasobicich na jednom misté. Osobné preferuji financ¢ni
odménu podle zasluh, za kterou si i podle zasluh mize kazdy zaméstnanec koupit sport Ci

jiné vyhody.“

Otazka ¢. 8: Jak casto a jakym zpiisobem probihd hodnoceni zaméstnancii ve
spolecnosti? Jsou hodnoceni vSichni zaméstmanci? Z odpovédi v dotazniku vyplynulo, Ze 2
zaméstnanci hodnoceni nejsou a 8 nevi, zda jsou hodnoceni. ,,Systém hodnoceni je pies
hierarchii vedoucich. Pokud néktefi zaméstnanci nejsou hodnoceni, je to problém tohoto
charakteru. Déle se pon¢kud rozchazi vnimani, co je hodnoceni a co neni? Cela spolecnost
prubézné pracuje na systému hodnoceni, reakce na zpétné vazby apod. Je logické, Zze ne
vSechny podnéty jsou feSeny, vzdy maji urcité priority podle zavaznosti. Ne na vSe se

dostane.*

Otazka €. 9: Poskytujete svym zaméstnancum zpétnou vazbu? Myslite si, Ze je motivuje
k lepsSimu vykonu? ,, Ano, zpétna vazba urcité existuje, motivace je vidét. Kazdy systém ma

moznost vylepSovat jakykoliv proces, tedy i procesy spjaté se zpétnou vazbou.*

Otazka €. 10: Vylepsil byste néco ve spolecnosti, tak aby byli zaméstnanci vice
spokojeni? ,,Osobné se domnivam, ze vSechny hlavni Cinnosti vedouci ke spokojenosti

probihaji a odpovidaji standardiim nadnarodni firmy .
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5 Vysledky a diskuse

V této kapitole budou shrnuty vysledky ziskané z dotaznikového Setfeni a rozhovoru

s generalnim manazerem spolecnosti.

5.1 Vysledky dotaznikového Setieni

Na dotaznikové Setifeni odpovédélo celkem 29 zaméstnanci =z celkovych 38.
Navratnost tedy dosahovala 76,3 %. Ve spolecnosti dle vysledki dotaznikt vyplyva, ze
prevazuje muzské zastoupeni pied zenskym. Jelikoz spoleCnost poskytuje sluzbu spojenou
s automobily, da se predpokladat, ze pro muze bude tato prace mnohem atraktivnéjsi nez pro
zeny. Polovina zameéstnanct je ve veéku 38-50 let, Ctvrtina je starsi nez 51 let, v nejmensim
zastoupeni jsou lidé do 38 let v€ku. Ve spolecnosti je mala fluktuace lidi, protoze polovina
zaméstnanc ve spolecnosti pracuje vice nez 20 let. Z toho je mozné odvodit, Ze jsou
zaméstnanci ve spoleCnosti spokojeni a napln prace je i po dlouhém pusobeni stale napliiuje,
a to jim napomaha, aby mohli setrvat v jedné spolecnosti fadu let. Druhou nejdelsi dobou,
po kterou zameéstnanci pracuji ve spolecnosti je 11-20 let. Pro spole¢nost je dulezité i
dosazené vzdélani, ve spoleCnosti nepracuje zadny zaméstnanec, ktery by nemél
sttedoskolské vzdélani bez maturity. PoCet zaméstnanci se stfedni odbornou Skolu
ukon¢enou maturitou lehce pfevazuje nad zaméstnanci, ktefi vystudovali vysokou skolu.
Jelikoz spoleCnost neni velika, pro ureni pozice se pouzivaly jen dvé moznosti, fadovy
zamé&stnanec a manazer, tedy vedouci oddé&lni. Radovych zaméstnancti je samoziejmé vice

nez manazeru.

Z dotazniku vyplyva, ze zaméstnanci jsou ve spoleCnosti vice spokojeni nez
nespokojeni. Pfi volbé spoleCnosti se zaméstnanci nejvice rozhodovali na doporuceni od
svych znamych, z cehoz vyplyva, ze jsou lidé ve spolecnosti spokojeni, kdyz ho doporucuji
svym znamym. Vysledek spokojenosti se mzdou je rozdélen do nékolika odpovédi. Vice nez
polovina zaméstnanci je spokojena nebo spiSe spokojena s vysi mzdy, najdou se i taci
zamestnanci, ktefi maji ke spokojenosti se mzdou neutralni postoj, celkem 6 zaméstnanca.
Tézko by se hledala spolecnost, ve které by pracovali zaméstnanci, kteti by byli spokojeni
s vysi mzdy. I v této spoleCnosti se nasli zaméstnanci, kteti jsou spiSe nespokojeni nebo
nespokojeni se svoji vys§i mzdy. Z dotazniku nelze presné urcit, na jaké pozici, tento
zaméstnanec pusobi z divodu anonymity. Lze jen polemizovat, nad tim, zda se dani

zaméstnanci snazi zlepSovat a prispivat spolecnosti k lep§im vysledktim, tak aby mohli byt
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Iépe finanén€ ohodnoceni. Z odpovédi zaméstnanci vyplyva, ze ve spoleCnosti je 24
zaméstnancil motivovano k praci ze strany vedoucich pracovnikd. Jeden zaméstnanec se
neciti byt dostatecné motivovan, bohuzel v nasledujici otazce, kde byl tazan, pro¢ takto
odpovedél, neuvedl konkrétni divod. Pro zaméstnance neni dulezita jen hmotna odmeéna ale
i nehmotna odména jako je pochvala, ktera je motivujici pro 26 zaméstnanci z 29
dotazovanych. Z toho vyplyva, ze 1 dobré slovo pro ¢lovéka ma velky vyznam. Zaméstnanci
by nejvice preferovali, aby pochvala byla sdélovana slovné mezi étyfma o¢ima. Ctvrtina
zaméstnancu je pro to, aby pochvala byla sdélovana vefejn€, napiiklad na poradach. Nékteti
by naopak uvitali pochvalu pisemnou, kterou si v klidu pfectou. Zaméstnanec je mnohem
vice motivovan, pokud muze ovlivnit svoji vys§i odmény. Pro zaméstnance je nejvice
motivujici mzda, zaméstnanecké vyhody a naplii prace. Naopak nejmensi dulezitost je

vzdalenost pracovisté od bydliste.

Dalsi otazky byly zaméfeny na zaméstnanecké vyhody. Z dotazniku vyplyva, ze
zaméstnanci maji k dulezitosti zaméstnaneckych vyhod spiSe neutralni postoj, takto
odpovidalo 9 zameéstnanci. Pro 13 zaméstnanct jsou tyto vyhody v zameéstnani dulezité.
Naopak pro 7 zaméstnanct, jsou tyto vyhody spiSe nedulezité. Tento vysledek mize byt
zapfiinény tim, ze zaméstnanci nejsou poskytovany zaméstnanecké vyhody, které by ho
dostatecné motivovali k pracovnimu vykonu. Zda jsou zaméstnanci ve spole¢nosti se
stavajici nabidkou spokojeni dle dotazniki vyslo, Ze polovina z dotazovanych je spokojena.
Ttfetina ma na nabidku zameéstnaneckych vyhod neutralni postoj. Celkem pro Ctyfi
zaméstnance jsou zaméstnanecké vyhody nedostaCujici. Zaméstnanci po svych
zaméstnavatelich by zadali mnoho vyhod, jsou ale schopni oni vracet jim jejich dobrotu. I
kdyz je vice nez pulka se stavajicimi zaméstnaneckymi vyhodami spokojena, uvitali by
kdyby se nabidka vyhod rozsifila, uvedlo necelych 70 % zaméstnanct. Mezi nejdulezitéjsi
zaméstnanecké vyhody, které spolenost nabizi povazuji zaméstnanci piispévek na penzijni
pfipojisténi, dovolenou navic a prispévek na stravné. Naopak nejméné dulezitou
zaméstnaneckou vyhodou je pijceni vozidla za zvyhodnénou cenu. Lze si to vysvétlit, tim,
ze v dnesni dobé vétsina lidi vlastni automobil, takze nema potiebu si pijcovat jiné. Dalsi

moznou pri¢inou muze byt cenova nedostupnost i pies zvyhodnénou cenu.

Na otazku, jaké zaméstnanecké vyhody by nejvice uvitali se mezi nejcastéji zvolenou
odpovédi objevovala Cafeteria systém. Tento systém umoziiuje zaméstnanci na zaklade tzv.

bufetu vybrat si benefity, které mu budou nejvice vyhovovat. Spolecnost stanovi vysi, do
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které si zaméstnanec zvoli své benefity. Dle odborniku je tento systém lepsi nez systém
fixnich benefitd, protoze si zaméstnanec kombinuje benefity dle svého uvazeni a premeéniuje
tak vnéjs$i motivaci na tu vnitfni. Z ¢ehoz plyne, Ze zaméstnanec, je vice motivovan a zaroven
nema divod ménit zaméstnani (Havelkova, 2021). Druhy nejvétsi zajem byl o poskytovani
MultiSport karty. Zaméstnanci si uvédomuji, ze vétSina z nich ma ve spolecnosti sedavou
praci a potiebuji se hybat. V dnesni dobé jsou vstupy a lekce ve sportovnich zafizenich
vysoce nakladna a v tomto benefitu vidi, ze by mohli udélat n€co pro svoje zdravi, a pfitom
by neméli tak vysoké naklady. Mezi dalSimi castymi odpovéd'mi se objevovalo obcCerstveni
na pracovisti v podobé€ kavy ¢i Caje a poskytnout zaméstnancim moznost si zvySit jejich
kvalifikaci na Skolenich. Pokud by spolecnost zavedla nové zaméstnanecké vyhody, u 70 %
zaméstnancu by to piineslo vétsi motivaci k praci. Dilezitou soucasti motivace je poskytnuti
zpétné vazby od svého vedouciho pracovnika, proto aby se zaméstnanec mohl zlepSovat.
Necelych 80 % dotazovanych dostava od svého vedouciho pracovnika zpétnou vazbu a
témer 92 % uvedlo, Ze je zpétna vazba motivuje k podani lepSiho pracovniho vykonu.
Z Cehoz plyne, Ze i nehmotna motivace je v pracovnim prostiedi dalezita a nesmi se na ni

zapominat.

Dalsi Cast otazek se zaméfovala na hodnoceni, které uUzce souvisi s motivaci
zaméstnancu. Jelikoz se jedna o korporatni spolecnost, hodnoceni probiha, jak v ramci
Ceskych pobocek, tak srovnanim i s ostatnimi pobockami v zahranic¢i. Z 29 respondentd 19
uvedlo, Ze jejich pracovni vykon je hodnocen, 8 uvedlo, Ze si nejsou védomi, zda jsou
hodnoceni. Z toho plyne, ze spoleCnost vétSinu svych zaméstnanci hodnoti ale nékteré
hodnotit muze, ale uz se k nim nedostane vysledek, takze nevi, Ze je jejich pracovni vykon
hodnocen, coz je pro jejich dalsi zlepSeni §patné. U zaméstnancu, ktefi jsou a védi o tom, ze
jejich pracovni vykon je hodnocen jsou spokojeni, jak probiha hodnoceni od jejich
vedouciho. Frekvence hodnoceni se odviji od pozice, kterou zaméstnanec ve spolecnosti
zastava. Pozice vedoucich pracovniki je hodnocena nejcastéji rocn€ ale najdou se i taci
manazefi, ktefi jsou hodnoceni &astéji. Radové zamé&stnance dle vysledkd spole&nost hodnoti
nejCastéji mési¢ne, z davodu, aby se predeslo piipadnym chybam a zaméstnanec snizil svoji
chybovost v ramci pracovniho vykonu. SpoleCnost své zaméstnance hodnoti nejcastéji
rozhovorem, ktery probiha mezi podtizenym a vedoucim daného oddéleni. Timto zpiisobem

je vysledek hodnoceni sdé€lovan predev§im fadovym zaméstnancim ale i nékterym
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manazerim, ktefi maji svého nadfizeného. Zaméstnanci jsou spokojeni s dosavadnim

systémem hodnoceni, proto je i hodnoceni motivuje k podéavani lepsiho vykonu.

Dle odpovédi z fizeného rozhovoru vyslo, ze generalni manazer je ve spoleCnosti
spokojeny a tvrdi, Ze 1 ostatni jsou spokojeni a motivovani. Samoziejmé na kazdého
motivace pusobi jinak. Dle odpovédi, si dovede predstavit zavedeni nové zaméstnanecké
vyhody, ale neni to jen v jeho kompetenci, ale musi to schvalit vy§si vedeni spolecnosti.
Uveédomuje si, Ze na zameéstnance pusobi média, ktera zaméstnancim, mazou tvrdit, co jim
vSechno zaméstnavatel muze nabizet, ale nevidi, Ze to neni ve finan¢nich moznostech
spoleCnosti. Odmeénovani je nastaveno dle pracovni produktivity, vySe pfijml, ktefi
zameéstnanci ve spolecnosti dostavaji je ve srovnani s trhem nékde uprostied. Zaméstnanci
by nejvice uvitali zavedeni Cafeteria systému, ktery podle vedouciho pracovnika neni
rozumny, protoze néktefi zameéstnanci si nebudou moci vybrat dany benefit z néjakého
divodu a budou pozadovat nahradu. U zavedeni MultiSport karty nastava stejny problém
jako u Cafeteria systém, kdy by néktery zaméstnanec nemohl vyuzivat tento benefit,
pozadoval by za n¢j nahradu. Obecné generalni manazer vidi, jako nejleps$i motivacni
prostiedek financni odménu, za které si zaméstnanec muze koupit sport ¢i jiné véci, které
jsou pro n¢j dilezité. Spolecnost neustale pracuje na systému hodnoceni, tak aby bylo co
nejucinné§i. Zameéstnanci jsou hodnoceni dle hierarchie vedoucich, pokud néktery ze
zaméstnanci neni ohodnocen, je to zapfi¢inéné jeho vedoucim. Zavérem se generalni
manazer domniva, Ze v celku spole¢nost funguje, tak aby co nejvice zameéstnanct bylo co

nejspokojené;si, ale ne vSechno je v jeho kompetenci.

5.2 Navrh upravy motivacniho systému

Na zakladé vysledkt dotaznikového Setfeni je ze strany zaméstnanci zajem o rozsifeni

stavajiciho motivac¢niho systému a zavedeni urcitych benefitu.

Dle rozhovoru s generalnim feditelem nejsou takové zmény jen v jeho kompetenci, ale
musi byt schvaleny vy$sim vedenim spoleCnosti. Samoziejmé se nebrani zavedeni novych
benefitd, ale zalezi také na financ¢ni situaci spole¢nosti. Zameéstnanci méli nejvetsi zajem o
Cafetria systém a piispévku na MultiSport kartu. Generalni feditel t€émto zaméstnaneckym

vyhodam neni pfili§ naklonén, z divodu nemoznosti stejného Cerpani napii¢ zaméstnanci.
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Tabulka 4: Motivacni systém

Stavajici motivacni systém Upravy v motivaénim systému
Ptispévek na stravné Cafeteria systém
Home Office MultiSport
Ptispévek na penzijni pfipojisténi Skoleni
Sluzebni auta (vybrané pozice) Obcerstveni na pracovisti

Sluzebni telefony

Zvyhodnéné pronaymy vozidel

Parkovani zdarma

5D dovolené navic

Pispévek na pojisténi zaméstnance za
zpusobenou Skodu

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ internich dokumentu

Cafeteria systém

Tento systém umoziuje zaméstnancim si libovoln€ zvolit benefity dle jejich
preferenci na zékladé stanoveného finan¢niho obnosu, ktery by dostavali od zaméstnavatele.
Spolecnosti by se usetfil ¢as s administrativou. Diky srozumitelné aplikaci by spole¢nost
meéla vSe jednodusSe zpracované a méla by tak vétsi prehled nad Cerpanim benefitd. Jednou
z moznych spolecCnosti, kterd tento systém nabizi je Sodexo. Zaméstnanci by od svého
zameéstnavatele dostali pfihlasSovaci udaje, pod kterymi by se hlasili do aplikace. V té by
vidéli financni bonus, ktery jim spolecnost nabidka. Financni prostiedky by v aplikaci
prfeménili na body, za které by Cerpali vyhody dle jejich preferenci. Spole¢nost Sodexo
spolupracuje s mnoha partnery, u kterych je mozné benefity Cerpat. Mezi né napiiklad patfi
DM drogérie, Knihy Dobrovsky, zazitkova spolecnost Slevomat, lékarna Pilulka.cz.
(Sodexo, c2023) Zaméstnanci by tak nebyli omezeni nabidkou zaméstnaneckych vyhod od
zameéstnavatele, ale vybrali by si, co by jim bylo nejvice prospésné. Jelikoz se vedouci
pracovnik nebyl velkym pfiznivcem, navrhuji zaméstnancim poskytnout nizsi financni
obnos, aby obé strany byly spokojené. VysSe odmény a naklada jsou zachyceny v Tabulce

¢.5.
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Tabulka 5: Naklady na Cafeteria systém

‘ Vyse odmény Naéklad na 1 Naklady
Pozice
meésiéné zaméstnance | meési¢né celkem
Radovy
500 K¢ 595 K¢ 19 635 K¢
zamestnanec
Manazer 700 K¢ 833 K¢ 4165 K¢
Celkem roc¢né 14 400 K¢ 17 136 K¢é 285 600 K&
Zdroj: Benefity, c2023
MultiSport karta

MultiSport karta je jednim z mnoha zaméstnaneckych vyhod, kterou zaméstnanci
mohou vyuzit po pracovni dobé. Pohybova aktivita po narocném dni v praci umoziuje
zamestnancim relaxovat a vyplavovat endorfiny. Tento benefit umoziuje kazdy den volny
nebo zvyhodnény vstup do vice nez 2 700 sportovnich a relaxacnich zafizeni v partnerské
siti v riznych méstech po celé Ceské republice. Karta také umoziiuje kromé vstup vyuzit
2x denné na 60 minut jizdu na sdilenych kolech. Misto dopravniho prostfedku mohou
zameéstnanci na cestu do prace nebo z prace vyuzit jizdni kola. Spole¢nost by mohla svym
zaméstnancum, ktefi by projevili zajem o tuto zaméstnaneckou vyhodu poskytovat pres
spoleCnost MultiSport Benefit s.r.o. Pro umoznéni poskytovani MultiSport karty by
spole¢nost musela mit alespon 10 vaznych zajemct. Tato vyhoda neni spojena s rozsahlou
administraci a od smlouvy je mozné odstoupit kdykoliv, bez udani davodu. (MultiSport,

2023)
Skoleni

Mezi zaméstnanci byl velky zajem o Skoleni. Obecné Skoleni zvySuje kvalifikaci
pracovnika, ktefi si jsou pak pfi pracovnim vykonu jistéjsi, a dokazou 1épe pracovat. Zarovern
jim to umoznuje kariérné rust, jelikoz ziskaji znalosti at’ uz nové nebo si rozsifi svoje
stavajici znalosti. Skoleni by mélo probihat nejméné na ptlroéni bazi. S nabidkou témat
Skoleni by méli pfichazet vedouci pracovnici nebo i zaméstnanci, pokud je néjaké zaujmou.
Vedouci uvidi, ze zaméstnanec ma zajem se zlepSovat a pracovat na sob¢ a tim, bude pro

spole¢nost cenn&jsi. Skoleni by mohla probihat v oblasti komunikace se zakazniky, jelikoz
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Cast zaméstnancl se piimo setkava se zakaznikem a je potfeba, aby méli profesionalni
vystupovani a dokézali prodat dodatecné sluzby, které spoleCnost nabizi. Pristup, ktery
k zakaznikovi bude dany zaméstnanec mit, muze vést i k doporuceni ostatnim zakazniktim i
to, ze se dany zakaznik bude vracet. Dal§im tématem Skoleni by mohl byt koucink pro
vedouci pracovniky, kterym by to pomohlo v jednani se svymi podiizenymi. Zaméstnanec
bude citit jeste vetsi podporu ze strany vedouciho pracovnika a bude spokojeny a
motivovany k praci. Na trhu existuje spousta firem, které poskytuji firemni Skoleni. Zvolila
jsem spolecnost Gradua, ktera ma mnoho tematickych celkt, ze kterych by spolecnost mohla
vybirat. Skoleni na téma obchodnich dovednosti zagina na cen& 8 700 K&. (Gradua, c2015)
Pokud by spoleCnost zaplatila Skoleni vSem zaméstnancim, ktefi komunikuji pfimo se

zakazniky, néklady na toto Skoleni by €inily 104 400 K¢.
Ob¢erstveni na pracovisti

Velky zajem ze strany zaméstnancl je zavedeni obCerstveni na pracovisti. Tento
benefit by byl ve formé kavy spolecné s mlikem pfipadn€ smetanou, variace caju.
Zameéstnanec si pti vykonavani své prace zpfijemni praci dobrou kavou ¢i jinym napojem,
budou nabuzeni k dalsi praci a nebudou citit takovy odpor. Vyhodou obcerstveni na
pracovisti muze byt i otuzovani pracovnich vztahti. Zaméstnanci se potkaji u kavovaru,
udélaji si kavu a spolecné kratce pohovorti, nasledné se kazdy rozejde na svoje pracovni
misto. Tento benefit neni tak nakladny jako Skoleni. Pozice asistentky, ktera se stara o zasoby
(kancelarské potieby) by mohla dostat mési¢ni budget na nakupovani obcerstveni na
pracoviste pro vSechny zaméstnance ve vys$i 3000 K¢. Ro¢né by tento naklad ¢inil 12 * 3 000
K¢ =36 000 K¢ Pokud by mési¢ni budget na obc¢erstveni nevycerpala, mohl by se odlozit
a na konci roku by se rozdé€lil mezi zaméstnance jako finan¢ni bonus nebo pouzit na vanocni
vecirek. Timto by se mohlo pfedejit kradezim pro svoji domaci potiebu nebo nadbytecnym

cerpanim.

Pii stavajici velikosti spoleCnosti, ktera zaméstnava celkem 38 zaméstnancu, je
nabidka zaméstnaneckych vyhod velmi rozsahla. Spolecnost poskytuje svym zaméstnancim
nejbéznéjsi zameéstnanecké vyhody, které spoleCnosti nabizeji napfi¢ trhem. Pfidanim
dalsich zaméstnaneckych vyhod spole¢nost bude v o¢ich zaméstnancii mnohem atraktivnéjsi

a budou vice motivovani ke své praci.
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r b4
6 Zavér

Diplomova prace se vénuje motivacnimu systému ve zvolené organizaci ABC.
Hlavnim cilem je zhodnotit stavajici motivacni systém a navrhnout zmény, které

v zaméstnancich vyvolaji vétsi motivaci a budou spokojeni v zaméstnani a nebudou mit

duvod hledat si nové zaméstnani.

Teoreticka Cast je zamérena na zakladni teoreticka vychodiska, které souviseji s touto
problematikou. Je zde zminén vyznam motivace, jeji pravidla a teorie, kterou uvedli
vyznamni psychologové. V neposledni fadé je zminéno odménovani zaméstnancli véetné

jeho slozek.

V praktické Casti je popsana vybrana spoleCnost, jejiz predmétem podnikani je
pujcovani vozidel a s nimi spojené sluzby. Dale jsou uvedeny stavajici zaméstnanecké
vyhody, které spoleCnost nabizi. Pro ziskdni informaci pro posouzeni spokojenosti
zaméstnancu ve spolecnosti bylo provedeno dotaznikové Setfeni a rozhovor s generalnim
feditelem. Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze ve spole¢nosti prevazuje muzska populace
a zaroven je nejvice lidi ve vé€ku do 50 let. Bylo zisténo, ze ve spoleCnosti pracuji
zameéstnanci, ktefi jsou vice spokojeni, nez nespokojeni se stavajicim systémem. Dle
odpoveédi je nejvice motivuje mzda, zaméstnanecké vyhody a kolektiv/atmosféra na
pracovisti. Presto by vice nez polovina dotazovanych uvitala roz§ifeni stavajici nabidky
benefitd, nejvetsi zajem byl o Cafeteria systém, MultiSport kartu, Skoleni a obCerstveni na
pracovi§ti. Zameéstnanci jsou rovnéz spokojeni se stavajicim systémem hodnoceni 1

s poskytovanim zpétné vazby.

Z rozhovoru s generalnim feditelem je mozné fici, ze byl potéSen, ze zameéstnanci ve
spoleCnosti jsou spiSe spokojeni. Uvadi, ze rozsifeni stavajiciho systému a stim spojené
uvolnéni penéz neni v moznostech lokalni firmy, pro zavedeni a uvolnéni penéz je nutné
schvaleni vy$s§im vedenim spoleCnosti. Zaroven tvrdi, ze zavedeni Cafeteria systému Ci
MultiSport karty neni nejvhodnéjsi feSeni, z divodu nemoznosti rovnomérného Cerpani
zaméstnanci. I pfesto, ze generalni feditel neni naklonén vySe zminénym zamé&stnaneckym
vyhodam, je navrhuji ale s men§im pfispévkem, nez ktery by zaméstnanci oCekavali, tak aby
zaméstnanci mohli Cerpat tuto vyhodu a zaroveti spolecnost neméla piili§ vysoké naklady.
Roc¢né by na Cafeteria systém spoleCnost musela uvolnit 285 600 K¢. Dal§i moznosti

roz§ifeni stavajicitho systému, o ktery by zaméstnanci méli zdjem je obcerstveni na
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pracovisti, na ktery by spole¢nost musela uvolnit 36 000 K&. Skoleni je dalsi moznosti
roz§ifeni stavajiciho motivaéniho systému. Spole¢nost Gradua nabizi rozsahlé spektrum

témat Skoleni. Cena Skoleni zac¢ina na 8 700 K¢.

Vysledné rozhodnuti, zda budou do stavajiciho motivacniho systému piidavat nektery
z vySe zminénych benefitd je jiz v rukou spolecnosti. Jelikoz jsou zmény spojeny se

schvalenim vys§iho managementu spolecnosti, neni jednoduché provadét zmény.
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P¥ilohy

Priloha €. 1 Dotaznik pro zaméstnance

Vazeni respondenti,

jmenuji se Lucie Polakova a jsem studentkou patého ro¢niku Provozné ekonomické
fakulty na Ceské zem&dé&lské univerzité. Chtéla bych Vas touto cestou pozadat o anonymni
vyplnéni kratkého dotazniku k mé diplomové praci. Dotaznik se zaméfuje na pracovni

motivaci a hodnoceni. Predem Vam dekuji za vyplnéni mého dotazniku.

1. Co byl Vas hlavni davod pro vybér této spolecnosti jako svého zameéstnavatele?

a. Financni odména

b. Povést zaméstnavatele

c. Zamgéstnanecké vyhody

d. Vzdalenost od bydlisté

e. Napln prace

f. Doporuceni od pratel, ktefi zde pracuji
g. Dopravni dostupnost

h. Jiné:

2. Jste spokojeni s vyS$i Vasi mzdy?
a. Souhlasim
b. Spise souhlasim
c. Neutralni postoj
d. SpiSe nesouhlasim
e. Nesouhlasim
3. Jste Vasim vedoucim pracovnikem motivovani k praci?
a. Souhlasim
b. Spise souhlasim
c. Neutralni postoj
d. SpiSe nesouhlasim
e. Nesouhlasim
4. Pokud jste v pfedchozi otazce odpoveédél/a spise nesouhlasim ¢i nesouhlasim prosim

napiste, jak byste si pfedstavoval/a motivovani ze strany vedouciho pracovnika?

82



5. Je pro Vas motivujici nehmotna odmeéna? (napf.: pochvala)
a. Souhlasim
b. Spise souhlasim
c. Neutralni postoj
d. SpiSe nesouhlasim
e. Nesouhlasim
6. Jakou formu komunikace pochvaly byste nejvice preferovali?
a. Pisemnou (email, pisemnou zpravu)
b. Slovné (pochvala je fecena mezi ,,Ctyfma ofima™)
c. Vefejna (pochvala je sdélena pred ostatnimi kolegy)
7. Je pro Vas motivujici, pokud mizete ovlivnit vysi Vaseho vydeélku?
a. Souhlasim
b. Spise souhlasim
c. Neutralni postoj
d. SpiSe nesouhlasim
e. Nesouhlasim
8. Prifad'te uvedena Cisla k nasledujicim moznostem podle toho, co Vas ve spole¢nosti
motivuje nejvice, abyste podala lepsi vykon? (1 nejvice, 6 nejméng)
a. Mzda
b. Zaméstnanecké vyhody
c. Pochvala
d. Kolektiv/atmosféra na pracovisti
e. Napln prace
f. Blizkost k bydlisti
9. Na stupnici od 1 (nejméné€) do 5 (nejvice) rozhodnéte, jak jsou pro Vas dilezité

zameéstnanecké vyhody?

a. 1
b. 2
c. 3
d 4
e. 5
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10. Jste spokojeni s aktudlnimi zaméstnaneckymi vyhodami?
a. Souhlasim
b. Spise souhlasim
c. Neutralni postoj
d. SpiSe nesouhlasim
e. Nesouhlasim
11. Pfifad’te uvedena cisla k nasledujicim zaméstnaneckym vyhodam nabizené Vasi
spolecnosti podle Vasi dilezitosti? (1 nejvice dilezité, 7 nejméné dulezité)
- Pfispévek na stravné
- Pfispévky na penzijni pfipojisténi
- Mobilni telefony vyuzivané i pro soukromé ucely
- Sluzebni automobily s moznosti vyuziti pro soukromé ucely
- Dovolena navic (5 tydna celkem)
- Firemni spolecenské akce (Vanocni vecirky)
- Prispévek na pojisténi odpoveédnosti zameéstnance za Skody zplisobené
zaméstnavateli
12. Chtéli byste, aby se stavajici systém zaméstnaneckych vyhod rozsifil?
a. Souhlasim
b. Spise souhlasim
c. Neutralni postoj
d. SpiSe nesouhlasim
e. Nesouhlasim
13. Jaké zaméstnanecké vyhody Vam ve spoleCnosti chybi? Prosim vyberte
- Elektroniky (notebook, mobilni telefon)
- Obcerstveni na pracovisti
- Financ¢ni bonusy
- Multisport karta, ptispévek na sport
- Firemni vaz
- Cafeteria
- Pet-frinedly office

- Skoleni
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- Jiné:

14. Pokud by se okruh moznosti zaméstnaneckych vyhod rozsifil, motivovalo by Vas to

vice k praci?

a.
b.
C.
d.

(S

Souhlasim

Spise souhlasim
Neutralni postoj
Spise nesouhlasim

Nesouhlasim

15. Mate od svého vedouciho zpétnou vazbu na Vas pracovni vykon?

a.
b.
C.
d.

(S

Souhlasim

Spise souhlasim
Neutralni postoj
SpiSe nesouhlasim

Nesouhlasim

16. Myslite si, ze Vas zpétna vazba motivuje k podani lepsiho pracovniho vykonu?

a
b.

C.

d.

€.

Souhlasim

Spise souhlasim
Neutralni postoj
SpisSe nesouhlasim

Nesouhlasim

17. Nabizi Vam spolecnost pracovat na home office?

a. Ano
b. Ne
18. Pokud jste v predchozi otazce odpovédéla ano, jak Casto vyuzivate praci na HO?
a. Ixtydné
b. Vice krat tydné
c. Ix meésicné
d. Kdykoliv
19. Je Vas pracovni vykon hodnocen Vasim vedoucim pracovnikem?
a. Ano
b. Ne
c. Nevim
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Nasledujici otazky by zodpovidali jen respondenti, kteti uvedli v pfedchozi otazce ano.
20. Jste spokojeni s Vasim hodnocenim pracovniho vykonu od svého vedouciho?
a. Souhlasim
b. Spise souhlasim
c. Neutralni postoj
d. SpiSe nesouhlasim
e. Nesouhlasim
21. Jak Casto probiha hodnoceni ve Vasi spolecnosti?
a. 1 x meési¢né
b. Kvartalné
c. Palrocné
d. Rocné
22. Jakou formou ve Vasi spolecnosti probiha hodnoceni?
a. Rozhovor s vedoucim
b. Slovnim popisem
c. Na zakladé plnéni mé&si¢niho planu
d. Prezentace vysledku
e. Jiné:
23. Chteli byste aby hodnoceni ve spole¢nosti probihalo jinak?
Ano

a.
b. Spise ano

c. SpiSe ne
d. Ne
e. Nevim

24. Pokud jste v pfedchozi otazce odpovédél/a ano i spise ano, jak byste chtéli, aby

hodnoceni probihalo?

25. Myslite si, ze hodnoceni od Vaseho vedouciho Vas motivuje k lepSimu vykonu?
a. Souhlasim
b. Spise souhlasim
c. Neutralni postoj

d. SpiSe nesouhlasim
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e. Nesouhlasim

26. Pokud jste odpovédeél/a ne Ci spiSe ne, co je potieba udélat, aby Vas motivovalo?

27. Jaké je Vase pohlavi?

a. Zena
b. Muz
c. Jiné

28. Jaky je Vas vek?
a. 18-35let
b. 36-50 let
c. 51+

29. Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdelani?
a. Vyucni list
b. Zakladni vzdélani
c. Stfedni odborna Skola s maturitou
d. Vysokoskolské vzdélani

30. Jak dlouho pracujete ve spolecnosti?

a. Do5let
b. 6-10let
c. 11-20let

d. 20 avice let
31. Na jaké pozici ve spolecnosti pusobite?
a. Radovy pracovnik

Manazer
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