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Abstrakt

Predmétem bakalaiské prace je navrh hodnoticiho nastroje pro zaméstnance vybrané
firmy z vice riznych hledisek. Déle se bude jednat o navrh jak zamé&stnance odménovat,

a Vv neposledni fad¢ se zminim o motivaci. Findlni navrh bude ptedlozen majiteli firmy.

Klicova slova

Hodnoceni, odmeénovani

Abstract

The topic of this bachelor thesis is to design an evaluation tool for employees selected
companies from many different perspectives. Further, it will be a proposal for
remuneration and finally mention motivation. The final propsal will bepresented to the

owner of the company.

Keywords

Evaluation, rewarding
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Uvod

Tématem této zaveérecné prace je hodnoceni a odménovani zaméstnanci. Nekdo toto
téma muze povazovat jednoduché nebo nudné, neni to vSak pravda. Lidské zdroje jsou
nééim, co nelze exaktné zméfit, nelze jasné ur€it jejich vykonnost, nelze podle tabulek
hodnotit loajalitu. Jednd se o oblast, ktera se stale vyviji a proto je tieba ji vénovat

dostate¢nou pozornost.

Jen zaméstnanec, ktery je ve svém zaméstnani spokojen S co nejvice atributy svého
pracovniho Zivota, mize odvadét kvalitni praci. Néktefi ze zaméstnancl si jen chtéji
odbyt co nejrychleji svou pracovni dobu, dostat mzdu a jit domil; a déle existuji
zaméstnanci, ktefi se chtéji profesionalné rozvijet, kteii hledaji mozna vylepSeni a kteti
chtéji odvadét co nejlepsi praci. Kazda firma by samoziejmé chtéla mit jen zaméstnance
druhého typu, to ale bohuzel neni mozné. Proto se firma musi snazit vSechny

zaméstnance motivovat k co nejlepSimu pracovnimu vykonu.

V dnesni dobé se pracovni trh potykd s problémem vysoké nezaméstnanosti. Tato
nezaméstnanost je disledkem ekonomické a hospodarské krize, firmy musely propustit
mnoho zaméstnanctli, zrusit vyrobni zavody. A ¢im vys$i je na trhu nezaméstnanost
a ¢im vyssi je pocet uchazecl na jedno pracovni misto, tim vice se pomiji spokojenost
zaméstnancl. Nelibi se Vam v nasi firm&? Mate pocit, ze mate nizky plat? Tak bézte!
Na Vase misto ¢eka 20 dalSich! Takto se zaméstnavatelé chovaji a neuvédomuyji si, Ze
svym chovanim mohou svou vlastni firmu dovést do problémd, protoze zamé&stnanci ve
firm¢ sice zlstanou, ale nebudou odvadét dobrou praci a délat firmé dobré jméno na

vefejnosti.

Existuje cela fada nehmotnych motivacnich prvki, které jsou spojeny s nulovymi nebo
velmi nizkymi finan¢nimi néklady. A pravé tyto benefity by firmy mély nabizet co
nejvice. Pro firmu znamenaji maly naklad, ale pro zaméstnance znamenaji motivaci
asnahu firmy poskytnout obycejnym zaméstnancim néco navic. Pochvala a uznani
kvalitn¢€ odvedené prace je také zdarma, pro nékteré¢ zaméstnance je vSak nezaplatitelna.
Za nejvhodnéj$i se proto povazuje kombinace hmotnych a nehmotnych motivacnich

prvk.
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Také hodnoceni zaméstnanct je prvkem, ktery by v zadné firmé nemél nikdy chybét.
Nadfizeni by m¢li své zaméstnance pravidelné hodnotit, protoze jinak nemohou védét,
ktery zaméstnanec ma potencial pro rist a pro povysSeni, a ktery zaméstnanec chodi do
prace jen, aby si jednoduse vyd¢lal na své zivotni naklady, a prace ho ve skutecnosti
nebavi a nezajima. A naopak — také zaméstnanec potiebuje zpétnou vazbu od svého

zaméstnavatele.

V moji bakalarské praci se zaméfim na hodnoceni a odménovani zaméstnanci ve
vybrané firm¢. Prace bude ¢lenéna na teoretickou a praktickou ¢ast. Do teoretické Casti
budu cerpat poznatky zodborné literatury. V praktické c¢asti se budu zabyvat
hodnocenim vlastnosti zaméstnanci a jejich pohledu na firmu formou dotazniku.
A provedu zde také vlastni prizkum. Dale bych se zamé&fil na mozné metody (formy)

odménovani.

Cilem moji bakalaiské prace je ndvrh a pfipadné zavedeni systému hodnoceni
a odménovani zaméstnanct. Timto bych chtél dosdhnout vétsi vykonnosti zaméstnanct

a zajistit hladky pribéh sluzeb, které tato firma poskytuje.
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1 Teoreticka cast

V teoretické casti bude Cerpano z odborné literatury a diveéryhodnych internetovych
zdroju. Za pomoci analyzy budou nastudovany potifebné informace a ty posléze budou
syntézou poznatkl zpracovany do ptehledné a logicky ¢lenénych kapitol souvisejicich

S tématem prace.
1.1 Hodnoceni pracovniku

Existuje pravidlo, Ze co neni mozné zméfit, to soucasné neni mozné fidit. 1A mefit
Vv personalistice 1ze jen malo prvkd. Sice je mozné urCitym zplUsobem poméfovat,
oc¢islovat a uréitym zptisobem nékteré jevy ohodnotit, ale je mozné se snadno zmylit,
protoze se jedna o subjektivni mé&feni. > Systém hodnoceni musi vzdy byt soucasti

firmy, neni mozné, aby ho firmy ignorovaly, zapominaly na n¢;.

Obr. 1. Kontext systému hodnoceni 3

/— Firemn( kultura \
/ Persanalni strategie \

-
e "
Motivaéni systém
[ Maplf prace
System
hodnocen
Kompetenéni model

- %,

Systém hodnoceni musi dbat na to, aby byl provazan s naplni prace konkrétnich
zaméstnancl a neopomijel smysl danych pozic. Také musi byt v souladu s motiva¢nim

systémem a vSemi dal$imi persondlnimi aspekty. Dulezité je také, Ze si nesmi protifecit

! HRONIK, F. Hodnoceni pracovnikii. 2006. S. 11.
2 HRONIK, F. Hodnoceni pracovnikii. 2006. S. 11.
* Tamtéz. S. 16.
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S personalni strategii, firemni kulturou a celkovou firemni strategii a jejimi cili, vizemi

;o7 4
a poslanim.

Kazda firma prochazi urCitym vyvojem, ten je spojen se zaméstnanci firmy. Ty chce
firma vyuzivat co nejefektivnéji, chce, aby zameéstnanci odvadéli maximalni vykon.
Hodnoceni patii k velmi G¢innym motivacnim ndstrojim a zaméstnanci mohou
zvysovat svou vykonnost jen tehdy, kdy jsou dostateéné motivovani. Casto je tomu ale
naopak — zamé&stnanci vnimaji hodnoceni jako demotivac¢ni. Je to obvykle tim, Ze firma
zvolila $patnou implementaci systému hodnoceni, $patna kritéria hodnoceni, chybi
zpétnd vazba, hodnotici rozhovor je veden neprofesiondlné. Systém hodnoceni musi byt
zpracovan tak, aby byl kvalitni, aby hodnoceni probihalo ve spravnou dobu, aby byla

v Jy N7 r 5
vhodn¢ navazana zpétna vazba po hodnoceni.

1.1.1 Funkce a cile hodnoceni pracovniku

Je dulezité také popsat, pro¢ hodnoceni pracovnikd ve firméach probihd. Existuji urcité

funkce, které hodnoceni ma:

e poznavaci funkce: vedouci pracovnici maji ptilezitost analyzovat své podiizené
a lépe je poznat. Také si mohou ovéfit to, zda pii svém rozhodovani voli spravné
postupy a styly,

e motivacni funkce: bézny zaméstnanec si po hodnoceni uvédomi, ze vykonava
dilezitou a zdvaznou prace a ze je dilezité, aby bylo jeho pracovni Gsili vysoké.
Zaroven mize konfrontovat svou pracovni aktivitu s tim, jak ho vidi nadfizeny
a jak by mél spravné jednat a pracovat,

e persondlni funkce: zde se hodnoti spiSe vedouci pracovnik a to, jak jedna se
svymi podfizenymi, jak pfistupuje k praci s nimi a jak je schopen vyuzivat

hodnoceni a dal$i motivacni prvky.

Pracovni hodnoceni je spojeno s celou fadou cild, které by mélo spliiovat tak, aby to

vedlo ke zvySeni vykonnosti zaméstnancti:

* HRONIK, F. Hodnocen pracovniki. 2006. S. 16, 17.
S PILAROVA, 1. Jak efektivné hodnotit zam&stnance a zvySovat jejich vykonnost. 2008. S. 11.
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e zlepSeni vykonu — na zakladé hodnoceni mize zpétnd vazba umoznit to, Ze
zaméstnanec zlepSuje svlij pracovni vykon. To je mozné jen tehdy, kdy spolu
spravé spolupracuje hodnoceny zaméstnanec, hodnotitel, personalni tusek
a nadfizeni,

e stanoveni odmény — i pfesto, Ze v Ceské republice to neni piili§ ¢asté, v USA je
bézné, ze se odména stanovuje pravé na zékladé¢ pracovniho hodnoceni.
Vysledky pracovniho hodnoceni pak mohou byt podnétem k platovym zménam
— zamé&stnanec dostane zvySenou zakladni mzdu, ziskd mimotadnou prémii,
nebo naopak o prémie piijde. Ziska-li zaméstnanec vyjimecné dobré hodnoceni,
pak miize také ziskat podil na zisku apod.,

e rozhodovani o pracovnim zafazeni — diky pracovnimu hodnoceni mize
pracovnik byt zafazen na jinou pracovni pozici. Takze bud’ ziska lepsi pozici a je
povysen, nebo naopak ziskd hor$i pracovni pozici. Jsou-li zjistény zavazné
nedostatky Vv praci zaméstnanci, pak muze nadfizeny zvolit napomenuti
zaméstnance nebo dokonce i vypovéd z pracovniho poméru (je nutno splnit
a respektovat zdkonné normy),

e potieby odborného skoleni a pfipravy — diky hodnoceni mize byt zjisténo, ze
zamé&stnanclim chybi dostatek informaci v urcité oblasti znalosti. Hodnoceni se
tedy miiZe stat podnétem pro realizaci n€jakého Skoleni, tréninkového programu
apod.,

e mentalni hygiena — diky hodnoceni si spolu zamé&stnanec a jeho nadfizeny
promluvi a mohou si vytikat pfipadné konflikty a situace a vztahy se tak mohou
vylepsit,

e zaméstnanci si osv€Zi pamét’ v oblasti svych pracovnich prav a povinnosti, zjisti,
jaké presné pozadavky na né nadfizeny klade, jaky by mél byt jeho pracovni
vykon a chovani,

e ujasnéni si rozdili mezi vniméanim dobrého pracovniho vykonu — zamé&stnanec si
mize myslet, Zze odvadi kvalitni pracovni vykon, ale zaméstnavatel je jiného

nazoru. °

® WAGNEROVA, I. Hodnoceni a fizeni vykonnosti. 2008. S. 60, 61.
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Ne vzdy jsou ale splnény vSechny cile a funkce hodnoceni, protoze manazeti a vedouci
pracovnici ¢asto ani nevi, jaké cile a funkce by hodnotici proces mél splitovat. Casto je

také hodnoceni ve firmach upln¢ opomijeno.
1.1.2 Pravidla hodnoceni

Kazdy manazer by si mél byt védom toho, ze nemize hodnotit ndrazové napt. jednou
ro¢n€, ale Ze musi byt se svymi zaméstnanci ve styku stale. Musi je koucovat pribézné,
radit jim kdykoliv radu potiebuji a byt jim k dispozici K feSeni jakychkoliv pracovnich
problémt. Protoze jen tak si pfipravuje urodnou pudu pro vhodné posuzovani vykonu
pii kompletnim hodnoceni. A i pokud toto vSe splituje, stejné nesmi zapominat na to, Ze

pfi hodnoceni by mél dodrzovat nasledujici tfi dilezita pravidla:

¢ hodnotici pohovor nemd byt piekvapenim, zaméstnanec musi védét, kdy a kde
hodnotici pohovor probéhne, co se na ném bude probirat, jaké mohou byt
disledky hodnoceni atd.,

¢ hodnotici nadfizeny zaméstnanec musi umeét spravné chvalit i kritizovat. I kritika
a pochvala maji urcita pravidla a podle nich by méli probihat,

e vSe by mélo byt nélezité¢ zdokumentovano, takze pokud bude nadfizeny karat
zamé&stnance za n¢jaké pochybeni, pak musi mit k dispozici dokumenty, které to

potvrzuji a popisuji.

Zamgéstnanci by méli dopfedu zhruba tusit, jaké bude jejich pracovni hodnoceni. To
vyplyva z toho, ze nadiizeny by mél zaméstnance prubézné neformalné chvalit nebo je
kritizovat. I zaméstnanec, ktery si plni vzdy vSechny tikoly na vyte¢nou, chodi do prace
vzdy vcas, plni terminy apod., by si mél pii hodnoceni vyslechnout vytku. I kdyZ se to
zda nelogicke, i takovy zaméstnanec ma vzdy jeste skryté rezervy a miize byt jesté lepsi
— naptiklad diky skoleni, dal§imu vzdélavani apod. Zaznamy z hodnoceni a dokumenty,
které jsou podkladem pro hodnoceni, mohou byt formalni nebo neformélni, mohou byt
zalozeny na hodnoceni pomoci ¢iselnych skal nebo jen slovniho popisu. To vse je na

. ’ ’ v o 1
internim rozhodnuti firmy a manazert.

" ARTHUR, D. 70 tipii pro hodnoceni pracovnikil. 2010. S. 38 — 44.
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1.1.3 Oblasti hodnoceni a kritéria

Snad nejdtlezitéjsi u hodnoceni je to, jaké oblasti se hodnoti, jaka jsou kritéria a jak

jsou kritéria stanovena. To bude stru¢né popsano v této podkapitole.
Doporuceni, jak stanovovat kritéria a jaka by méla byt, jsou nasledujici:

e kritéria hodnoceni by méla byt stanovena tak, aby byla objektivni, nejen Cisté
subjektivni,

e také je podstatné stanovit kritéria, kterd souvisi piimo s praci a s ndplni prace
dané¢ho zaméstnance. Je proto mozné stanovovat kritéria zvlast’ pro jednotlivé
pracovni pozice,

e kritéria musi hodnotit pracovni chovani a pracovni moralku hodnoceného,
nikoliv jeho osobni vlastnosti,

e kritéria musi byt v moci hodnoceného, nemizeme hodnotit zenu za to, ze ve
skladu odmitla pfenaset tézké krabice,

e vsechna kritéria musi byt zaméstnanci vcas doptedu sdélena.
Oblasti hodnoceni mohou byt nasledujici:

e pracovni vykon zaméstnance, zda plni stanovené cile, zda respektuje pracovni
a firemni normy,

e osobnost zaméstnance,

e odbornost zaméstnance,

e vztah k firm¢ — loajalita, snaha respektovat firemni zajmy, vyvijeni osobniho
usili ku prospéchu firmy,

e oblast fizeni u fidicich pracovniki.

Konkrétni kritéria, kterd 1ze hodnotit naptiklad na stupnici od 1 — 5 (jako zndmky ve

Skole), mohou byt nasledujici:

e . vykon ¢lovéka (mnoZstvi prace),
e kvalita prace (jakost),

e samostatnost,
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e iniciativnost,

e pracovni spolehlivost a ukaznénost,
e vytrvalost,

e prizplisobivost,

e pom¢r k praci a pracovni ochota,

e dodrzovani pracovni doby,

e smysl pro spolupraci,

e smysl pro osobni odpovédnost,

e organizovani vlastni ¢innost,

e pomsdr k zavodu*.

Vsechna kritéria i to, jak se hodnoti, musi byt pfedem peclivé stanoveno. Samoziejmée
pfi samotném hodnoceni mize n€kdy hodnotici pohovor mirné odvést jinym smérem,

ale v zakladu by se mél drzet ptedem stanovenych kritérii.
1.14 Systémy hodnoceni

Existuje cela fada riznych hodnoticich systému, které se odliSuji principy, pravidly,

postupy, metodami nebo kritérii hodnoceni.

Mizeme jednodusSe rozc¢lenit hodnoceni na systematické a nesystematické. Za dilezité
1ze povazovat systematické hodnoceni, které probihd v pravidelnych intervalech, které
jsou pfedem urCeny (1x ro¢ng, 1x za pil roku, 1x za Ctvrtleti) a také za predem
urenych okolnosti (hodnoceni na zakladé toho, Ze nadfizeny chce zaméstnance
povysit) a piedem definovanych postupli (kdo koho hodnoti, jaka jsou kritéria, metody
apod.). Takové hodnoceni je vzdy pisemné a byva zatazeno do osobni slozky daného

zameéstnance.

Naopak nesystematické hodnoceni je nahodilé, probiha podle aktualni situace, nejsou
pfedem stanoveny postupy, kritéria, metody apod. Takové hodnoceni je jen ustni,

nevznikd z néj zddny pisemny vystup, je neformalni. ’

8 WAGNEROVA, 1. Hodnoceni a fizeni vykonnosti. 2008. S. 65.
9 PILAROVA, I. Jak efektivné hodnotit zamé&stnance a zvySovat jejich vykonnost. 2008. S. 11, 12.
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Jak dosahnout poznani ndm mize napomoci Hammondova matice. Ta obsahuje vse, co
je tfeba, aby nadtizeny dostate¢n¢ poznal a mohl ohodnotit kazdého zaméstnance. Diky
analytickému experimentu (obsazenému v matici) mize nadfizeny vSe zpétné
kontrolovat a zopakovat si zjisténa fakta. Také diky ni mize predejit stereotyptim nebo
Spatnym piedpokladim. K hodnoceni mtize byt také pouzito urCitych statistickych
analyz (primér, smérodatnad odchylka) nebo simulaci. Jak jiz bylo zminéno, hodnoceni
je Casto subjektivni, je jen velmi tézké, hodnotit kazdého zaméstnance Cisté objektivné

s vyloucenim naprosto vSech emoci a osobnich sympatii a antipatii.

Je naprosto jedno, zda pouzivame stary vyraz (hodnoceni zaméstnanci) nebo novy
vyraz fizeni vykonnosti zaméstnancl. Hodnoceni (fizeni vykonnosti) by mélo byt
spravedlivé a motivujici, proto je tfeba zvazit vSechny mozné metody, které mohou

napomoci vyloucit subjektivitu a neobjektivnost. 10

Y HRONIK, F. Hodnoceni pracovniki. 2006. S. 11.

18



. 1l
Obr. 2. Hammondova matice poznani
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1.1.5 Metody hodnoceni pracovniki

Existuje cela fada metod hodnoceni, které mohou napomoci hodnotiteli s tim, jak
objektivné ohodnotit vSechny zaméstnance. Mezi nejCastéji vyuZivané metody patii

nasledovné vypsané.
Volny popis

Hodnotitel vramci této metody zpracuje kompletni pisemny popis hodnoceného
zamé&stnance a jeho pracovniho vykonu. Mize vychazet z pfedem stanovené osnovy
a kritérii hodnoceni. Jedna se o univerzalni metodu, ktera je nejhodnéjsi pro hodnoceni
kreativnich pracovnikli a manazerti. Zde je ale bohuZel vysokd mira subjektivity

hodnoceni.

1 HRONIK, F. Hodnoceni pracovniki. 2006. S. 12.
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Hodnoceni pomoci stupnice

Jedna se o nejcastéj$i metodu hodnoceni, kdy se stanovi rizné aspekty prace a kazdy
Z nich se hodnoti zvlast. Tato metoda je vyhodna v tom, Ze je velmi jednoducha,
univerzalni a objektivni. Je mozno pouzit Ciselnou stupnici, kdy se stanovi ¢iselné
hodnoty, které¢ maji urcitou vahu a na zavér se sectou a je zndmo kompletni hodnoceni
zaméstnance. Dale je to grafickd stupnice, kdy se na usecce graficky vyznacuji hodnoty,
vSechny body se pak spoji a vysledek ukazuje klady a zapory zaméstnance. Posledni
metodou je slovni stupnice, kdy se hodnoti jako na vysvédceni ve Skole (vybornég,

chvalitebng). Tato metoda vyzaduje peclivou ptipravu pied samotnym hodnocenim.
Hodnoceni srovnavaci

Jedna se o metodu, kterd hodnoti jednotlivé zaméstnance mezi sebou. Vedouci vSech
zaméstnancl porovna navzijem jejich vykony a tak mize pracovniky zatadit do urcité
stupnice od nejlepsiho po nejhorsiho pracovnika. Je ale mozné hodnotit zaméstnance
jen z urcité skupiny, pracovniho tymu. MiZe se jednat o stfidavé porovnavani nebo
0 parové porovnavani. Zde je ale velkd mira subjektivity, tato metoda hodnoceni také

vyvolava atmosféru soutézivosti.
Hodnoceni podle cili

Zde se zaméstnanci hodnoti jednoduse podle toho, zda byly splnény cile, které dany
zaméstnanec na urcité obdobi mél. Cili mlze byt celd fada, jako dosazeni urcitého
zisku, obratu, poc€et uzavienych smluv, pocet prodanych vyrobkd. Vychodiskem je
stanovit pro kazdého zaméstnance cile, které jsou realné. Na téchto cilech by se mél
zaméstnanec s nadiizenym dohodnout jiz na pocatku hodnoceného obdobi. Stanovené
cile musi spliiovat urcité zasady: zaméstnanec je musi chapat, musi byt zfejmy vyznam
cilt, cile musi byt roz€lenény do dil¢ich tkold, cile musi byt SMART (specifické,

mefitelné, akceptovatelné, realistické, terminované).

Assessment Centre (AC), Development Centre (DC)
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Jedna se o diagnosticko-vycvikové metody, které neslouzi jen k hodnoceni vykonu, ale
také k vybéru a vzdélavani zaméstnanct. Jedna se o urcitou zkousku, kdy se hodnoti to,
jak v ni zaméstnanci dopadli. Zaméstnanci hraji rizné manazerské hry, fesi piipadové
ukoly, fesi rizné pracovni problémy a podle toho, jak je vyfesi, tak jsou hodnoceni.
Jedna se ale o Casové a finanéné naro¢nou metodu, proto neni pfili§ Casto vyuZzivéana,

zv143té v podminkach CR.
Sebehodnoceni

V tomto ptipad€ se sdm zaméstnanec zamysli nad tim, jaky pracovni vykon odvadi, zda
pracuje poctivé a plni si v§echny své povinnosti. Sam pracovnik mize sebe ohodnotit
nejlépe, protoze sam sebe nejlépe zna. Pak miize uznat, ze by se mél zlepsit a zlepsi se.
Protoze pokud sdm zaméstnanec nebude chtit zlepsit svlij pracovni vykon, pak ho nikdy
nezlepsi, je to jen na vuli jeho samotného. Obvykle se pak pracovni hodnoceni

zameéstnance samotného porovnava s hodnocenim od nadtizeného.
Motivaéni hodnotici pohovor

Jedn4 se o pohovor, kdy v prvni ¢éasti hovoii zaméstnanec a ve druhé casti hovofi
nadfizeny. Tak oba uvedou svilij ndzor na praci, popisi své piedstavy do budoucna.

Mohou konfrontovat své odlisné ndzory a vyjasnit si neshody.
Metoda klicové udalosti

Tato metoda spojuje formalni a neformalni hodnoceni. Nadfizeny si v ur€itém Casovém
intervalu zaznamenava vSechny udalosti kolem zaméstnanci, jak pozitivni, tak
I negativni. Kazdé udalosti pfisoudi urcitou vahu a podle toho pak zaméstnance

ohodnoti.
TristaSedesatistupfiova zpétna vazba

Jedna se o novy moderni systém, kdy je zaméstnanec hodnoceny vice lidmi dle stale
stejnych kritérii. Takze zamé&stnance naptiklad ohodnoti nadfizeny, podfizeny, kolega,
zékaznik, personalista atd., pfiCemz soucasti je také sebehodnoceni. Samotné hodnoceni

probiha anonymné za pomoci dotazniku. Vyhodou je zde moznost Sirokého porovnani,
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kdy zaméstnanec zjisti, jak ho vidi jini lid¢ a ziska tak také zpétnou vazbu.
Metoda BARS

Jedna se o behaviordlni hodnotici skaly, kdy se hodnoti chovani zaméstnance, jeho
pristup k préci, dodrzovani pracovnich norem. V tomto pfipadé se vezmou jednotlivé
pracovni ukoly a u kazdého se splnéni tkolu hodnoti body na skale. Hodnoceni tedy
probiha pozorovanim chovani zaméstnancii. Metoda je vSak velmi casové a nékladové

naro¢na. *

1.2 Odménovani pracovniki

,»Odménovani (oznaCované také jako ,kompenzace/ndhrada®“ za praci) je velmi
vyznamnou persondlni oblasti pro organizaci i pro pracovnika. Odménovani je
realizovano ve form¢é mzdy, platu ¢i jiné penézi nebo nepenézni odmény, je kompenzaci
za vykonanou praci. Odmeéna za odvedenou praci a dal§i odmény ovliviiuji mnozstvi
a kvalitu budouci prace. Odmeénovani je tak jednim z nejefektivnéjSich néstroji

. /1.0 , , . , , - . . . 13
motivace pracovnikill, které ma organizace a vedouci pracovnici k dispozici®.

Ridit odmétiovani neni jednoduché, je nutno brat v ivahu podnikovou strategii, politiku,
vyrobni procesy, personalni fizeni atd. Je nutno rozhodnout, jak zpracovat, realizovat
a udrzet systém odmeénovani tak, aby byli zaméstnanci odménovani na zaklad€ sluSného
chovani, spravedlnosti a hodnot prace pro firmu. Je nutno ihned na tivod této Casti uvést,
ze odménovani neni jen mésicni penézni mzda. Jedna se o celou fadu zaméstnaneckych
vyhod, o hmotné a nehmotné odmeénovani, o uznani a pochvalu, 0 moznosti vzdélavani

a postupu zameéstnanci atd. 14
1.2.1 Funkce a cile hodnoceni pracovniki
Mezi cile odménovani patii nasledujici:

e snaha odménit lidi podle hodnoty jejich prace, kterou odvadéji,

2 WAGNEROVA, I. Hodnoceni a fizeni vykonnosti. 2008. S. 67 — 80.
3 KOCIANOVA, R. Personélni ¢innosti a metody personalni prace. 2010. S. 160.
1 ARMSTRONG, M. Odmétiovéani pracovnikii. 2009. S. 20.
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propojit odménovani, cile podniku, potfeby zaméstnanci navzajem tak, aby byli
vSichni spokojeni,

jednorazové odmeénovat spravné chovani a dobfe odvedenou praci, aby bylo
naprosto v§em uplné jasné, co je to spravné chovani a co ne,

ziskavani novych vysoce kvalitnich pracovnikli s vyjime¢nymi schopnostmi
a dovednostmi a tyto pracovniky si dlouhodob¢ udrzet,

motivace zaméstnancti, ziskani loajality a oddanosti,

snaha dosahovat co nejvétsiho vykonu vSech zaméstnanci.

Filozofii odménovani by méla byt slusnost, spravedlivost, dislednost, logika,

I v s : C v 1
transparentnost, provizanost a snaha o dosazeni spokojenosti viech.'®

Systém odménovani ma také své tkoly a funkce. Mezi né patfi:

stabilizovani potfebnych pracovnikil (snizovani fluktuace),

dosazeni konkurenceschopnosti na trhu diky schopnostem a dovednostem
pracovnikd,

vytvofeni firemni kultury, systému, ktery je raciondlni a ktery uspokojuje
potieby,

snaha, aby pracovnici firmu akceptovali,

byt v souladu se zakony, vefejnymi a moralnimi normami,

stimulovat touhu pracovniku zvySovat svou kvalifikaci a zlepSovat své
schopnosti,

préci kontrolovat a hodnotit. 10

Funkeci a cili odménovani je cela fada, dilezité je, aby bylo odménovani zaloZzeno na

tom, Ze méa motivovat zaméstnance k odvadeéni co nejkvalitn€jsi prace.

1.2.2 Slozky odménovani

Odmeénovani zahrnuje Ctyii zdkladni slozky: zdkladni a dodateCnou penézni odménu

(Jedna se o pevnou mzdu a pohyblivé slozky jako odmény a prémie), zaméestnaneckeé

5 Tamtéz. S. 20.
8 SRPOVA, J; REHOR, V. Zaklady podnikani. 2010. S. 277.
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vyhody (stravenky, nakup firemniho zbozi se slevou), nepenézni odmény (uznéni,
pochvala, ocenéni), procesy fizeni pracovniho vykonu. Odmeéna za praci zahrnuje
transakéni odmény (hmotné) a relacni odmény (nevhodné). Soucasti odmeén mohou byt
prémie (periodicky piiznavand odména za urcité obdobi, jednorazovd odména), osobni
ohodnoceni (osobni pfiplatek za vyborné vysledky prace), odmeéna za vylepSovaci
navrh, podily na zisku ¢i na vynosu, ziskani zaméstnaneckych akcii, Scanlontiv systém
(prémie za to, ze zaméstnanec svou praci ¢i napadem usSetfil firmé néklady), ptiplatky
(ptiplatky povinné ze zdkona — prace piesCas, prace ve svatek, prace ve ztizenych

podminkéch), ostatni priplatky (p¥isp&vek k Zivotnimu jubileu, odstupné). *’

Obr. 3. Faktory ovliviujici vysi odmén
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1.2.3 Motivace

Motivace je pojem, ktery slysi v§ichni zaméstnanci velmi radi. Byt dobie motivovany je
pro kazdého zaméstnance velkou vyhodou. Podniky chtéji mit motivované, aktivni
a iniciativni zaméstnance, avSak aby tomu tak bylo doopravdy, pak se musi vedouci
pracovnici snazit zaméstnance motivovat. T1 musi mit schopnost motivovat k praci sam

sebe, ale 1 ostatni. VéEtSina béznych zaméstnancl nepocituje dostate¢nou motivaci.

" KOCIANOVA, R. Personélni ¢innosti a metody personalni prace. 2010. S. 163.
8 SRPOVA, J; REHOR, V. Zaklady podnikani. 2010. S. 278.
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Obvykle o tom nadfizeni vi, a pfestoze jsou si védomi toho, co to motivace je a jak
funguje, nesnazi se zaméstnance dostateéné motivovat. NeEktefi z manazert stale
povazuji za platné nékteré ze zastaralych tvrzeni: nékdo prosté motivovany je, nékdo
ne; motivace = manipulace; nic nemotivuje 1épe nez penize. VSechny tyto myty jsou

y Y s 19
Spatné a davno vyvracené.

S motivovanim jsou spojeny dva zakladni pojmy a to motivace a stimulace. Tyto pojmy
se Vpraxi Casto zaménuji, splyvaji. Toto splynuti neni zadnou zavaznou chybou,
zékladem je si uvédomit, ze zaméstnanec plni pracovni ukoly z urcitych pfic¢in. Tou
muze byt to, ze splnéni ukolu je spojeno se ziskem nebo je spojeno s vnitinim
uspokojenim ¢lovéka. To znamend, Ze pracovni povinnosti zaméstnanci plni bud’ na
zaklad¢ vlivu vnéjSich podnéti (stimulll) nebo naopak vnitinich podnétii (motivil).

Oboji je provazané, plsobi spolecné a ovliviiuje se.

Stimulace ma tu vyhodu, Ze je v podstaté¢ velmi jednoduchd. Prosté lze fici, ze dokud
zameéstnavatel vyplaci odménu, kterou kompenzuje nepohodli a nepiijemnost spojenou
s vykonem prace, pak prace probihd. V okamziku, kdy takovy stimul piestane
zameéstnavatel poskytovat, prace se zastavi. TudiZ prace probiha pouze po dobu, kdy

pusobi stimuly.

Motivace ma tu vyhodu, Ze pokud se motivujici spravné trefi do motivi, které ptisobi na
toho konkrétniho zamé&stnance, pak prace bude pokracovat i bez toho, aniZ by byly tieba
vnéjsi silné podnéty. Zaméstnanec je pak ochoten praci vykonavat proto, ze ji povazuje
za vyznamnou, ze ho bavi a uspokojuje. Zakladem je védét, co na daného zaméstnance
pusobi. To, co motivuje jednoho, nemusi naprosto vibec plsobit na jiného. Motivace

tedy neni jedinou cestou, jak ovliviiovat lidi.

»Zaméstnance motivuje k nadprimérnému vykonu moZnost podilet se na néfem
vyznamném, Sance odlisit se, pfispet svym dilem ke spole¢nému usili, moznost prosadit

se a vyniknout. Chcete-li své zaméstnance motivovat k mimofadnému vykonu, musite

¥ NIERMEYER, R; SEYFFERT, M. Jak motivovat sebe a své spolupracovniky. 2005. S. 15, 16.
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jim dat nejen moznost vyniknout, ale také poskytnout prostiedky a védomosti potiebné

pro to, aby mohli tuto moznost vyuzit.« 2°

Dilezité je to, ze ¢lovek a jeho pracovni povinnosti si musi navzajem ,,sedét”. Pokud se
zamestnanci jeho pracovni tkoly hnusi, jsou mu nepiijemné a plni je nerad, pak je velka
Sance, ze je Casem plnit prestane. Vedouci pracovnici musi myslet na to, ze je nutno
vyjit vstfic bud’ lidem, nebo ukoliim. Neni vhodné pfizptsobovat lidi ukoli, protoze to
znamena tlak na c¢lovéka. Lepsi je, kdyz se ukoly pfizpisobi lidem tak, aby kazdy
¢lovek plnil takovy tkol, se kterym je vnitin€ ztotoznény. A stadle nesmime zapominat

. . y . 21
na to, ze je nutné zaméstnance motivovat.
Cafeteria motivac¢ni systém

»Cafeteria systém nebo anglicky Cafeteriaplan je jednim z nejpopularnéjsich zptisobt
zamé&stnaneckych benefitl. Skutecny benefit si totiz voli zaméstnanec sam, podobné
jako na jidelnim listku v bufetu ¢i jidelné, ze které si tento systém volitelnych

zaméstnaneckych vyhod také vypijcil svlij nazev.

Cafeteria systém, jak bylo feceno jiz v Givodu, je systém volitelnych zaméstnaneckych
vyhod. Je to vlastné takovy ,vérnostni program®“ pro zaméstnance, ve kterém
zaméstnanci sbiraji body ¢i kredity, které nasledné miizou utratit za libovolny
zamestnanecky benefit z katalogu odmén. Zaméstnavatel v ném pfedem stanovi vycet

odmeén 1 jejich cenu.

Implementace Cafeteria systému ve firm¢ se sklada celkem ze tii krokli. Tim prvnim,
nejzasadnéj$im, je nastaveni systému piidélovani bodii a ptipadné i1 slev na vyrobky.
Podobné jako ve vérnostnich programech bank ¢i operatort je totiz 1 u Cafeteria
systému velice populdrni moznost kombinace bodil a penéz pro ndkup jednotlivych
odmén. Zaméstnanec tak defakto ziskd misto bezplatné odmény jen slevu na nakup, coz
nijak nesniZuje motivacni slozku systému, pakliZze je ovSem tato cena postavena na
redlném zékladu a snizend cena je znateln¢ niz$i nez cena za obdobné zbozi

Vv internetovych obchodech.

20KIM, S. Tisic a jeden zptisob jak motivovat sebe i druhé. 1999. S. 51.
! PLAMINEK, Jifi. Tajemstvi motivace. 2010. S. 14 — 16,
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Druhym krokem je vybér odmén, které budou do systému zahrnuty. V této fazi se
vyplati tfeba i1 udé€lat si prizkum mezi zaméstnanci a hlavné byt pfipraven slozeni

odmén meénit podle jejich aktualnich potieb.

Konecné poslednim krokem je pak realizace samotného podptrného IT systému. I pro
ten lze v podstaté vyuzit standardni ¢asto i open-source systém internetového obchodu.
Problém je vSak v tom, Ze je do systému nutné¢ néjakym zplisobem doimplementovat
jeste systém spravy a pridélovani bodu, za které budou zaméstnanci moci nakupovat,

i systém dvojich cen — zcela za body a ¢aste¢né za body.* 22

Motivaéni teorie

Za léta zkoumani tizeni lidskych zdrojii vznikla cela fada rliznych motivacénich teorii,
lze je rozlisit podle kategorii. Rozd¢lujeme tfi zakladni druhy teorii motivaci, pficemz

do kazd¢ z téchto skupin patii velmi mnoho jednotlivych teorii. 23

Teorie motivace zamétené na obsah:
e Maslowova teorie hierarchie potieb,
e Alderferova teorie tii kategorii potieb,
e Herzbergova teorie dvou faktort,

e McClellandova teorie potieby dosahnout tspéchu.

Teorie zamé&fené na priabéh motivacniho procesu:
e Vroomova teorie ocekavani,
e Porteriv a Lawleriv rozsifeny model teorie o¢ekavani,
e Adamsova teorie spravedlivé odmény,

e Skinnerova teorie zesilenych vjemd.

Moderni teorie motivace:
e Teorie aktudlnich z4jmd,

e Kuhlova volni teorie.

22 ZIKMUND, M. Cafeteria systém — odmény pro zaméstnance podle jejich gusta. 2010.
2 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 2007. S. 221, 222.
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Maslowova teorie hierarchie potreb

Maslowova hierarchie potfeb je neuzivanéjsi a neznaméjsi teorie, ktera je zalozena na
lidskych potiebach. Ty lidé stavi do urovni podle dulezitosti. Do pyramidy se postavi

nasledujici potfeby (brano od zdola nahoru):

o fyzické potieby — potieba uspokojit hlad, Zizen, sexualni touhu apod.,

e potieba jistoty — ochrana pfed nebezpecim a nedostatkem,

e potieba lasky — touha citit lasku, pratelstvi, pocit sounalezitosti,

e potieba vaznosti — citit Gictu sdm k sobé& a zaroven také tictu ostatnich lidi,

e potieba seberealizace — snaha rozvijet sviij vlastni potencidl, plnit tvirci akoly.

Clovék plni nejdiive nejniz$i potfeby a poté postupuje stale nahoru. Naplni-li své
fyzické potieby, pak tyto potieby jiz nefunguji jako motivator a jako motivator funguje

v s s . 24
potieba vyssi Grovné.

Alderferova teorie tri kategorii potieb
Tato teorie popisuje tfi zakladni potieby, nazyvané ERG, které jsou nésledujici:

e cxistencni potieby — Clovék touzi po naplnéni materidlnich potieb, které
napliiuje plat, zaméstnanecké vyhody a pracovni podminky,
e vztahové potfeby — proces sdileni, vzajemnosti, pochopeni,

e rlstoveé potfeby — snaha vnitiné rist, byt tviir¢i a vyvijet produktivni Usili.

Hodnoti se zde subjektivni pocit uspokojeni potieb a pfani. Zalezi na vnitinim

NI T . . 2
rozpoloZeni ¢lovéka a na tom, co povazuje za spravné a co ne. >

Herzbergova teorie dvou faktorii

Tato dvoufaktorova teorie rozliSuje dissatisfaktory (nespokojenost) a satisfaktory

(spokojenost). Zaméstnavatel nemiize svou motivacni strategii zalozit pouze na tom, ze

?* CEJITHAMR, Viclav. Management a organiza¢ni chovéni. 2005. S. 145.
% KOCIANOVA, R. Personalni &innosti a metody personalni prace. 2010. S. 28, 29.
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vylou¢i pfitomnost dissatisfaktori. Ale musi také dbat na to, aby byly pfitomny

satisfaktory. 2
McClellandova teorie potieby dosahnout uspechu

McClellandova teorie (stejn¢ jako mnohé dalsi) navazala na Maslowovu hierarchii
potieb. Tato teorie identifikuje potfeby manaZzert, nikoliv béznych zaméstnanct. Podle

néj jsou manazerské potieby zaloZzeny na tfech jevech:

e sounalezitost — pratelské a kooperativni vztahy,
e prosazeni se a touha mit vliv — mit dominantni a vyznamné postaveni,

oy s . y Lo 27
e Uspesné uplatnéni — potieba rozhodovat, byt inovativni.

Vroomova teorie ocekavani

Teorie ofekavani je zalozena na tom, ze v kazdém Clovéku stale probiha urcity proces
predikce budoucnosti. Clovék premysli nad tim, co se stave v budoucnu, premysli nad
tim, jaké budou jeho potfeby. Tak se rozhodne, Ze chce dosdhnout urcitého cile nebo
vysledku a pro dosazeni tohoto cile musi absolvovat uréitou cestu. Clovék je po tomto
rozhodovacim procesu motivovan cile dosahnout a absolvovat i1 nepfijemné situace.
Motivacni sila je zaloZena na tfech jevech: valence (pfesvédceni o tom, Ze cile opravdu
touzi Clovek dosdhnout), instrumentalisty (jistota toho, Ze pokud se ¢lovék zachova
uréitym zpusobem, pak cile dosdhne), expectancy (piesvédCeni, Ze ¢lovék se umi

. 2
zachovat tak, aby cile dosahl). 8
Porteritv a Lawleriiv rozsireny model teorie ocekavani

Tento model vychazi z teorie Vrooma. Autofi vychazi z toho, ze jedinec vynaklada usili
z diivodu, Ze chce dosahnout subjektivné silné vnimaného cile. Clovék také posuzuje

pravdépodobnost, zda cile dosdhne nebo ne.

U:E*(Vl*|1+V2*|2+ +Vk*|k)

% KELLER, K. Marketing Management. 2007. S. 223.
?’ KOCIANOVA, R. Persondlni ¢innosti a metody personélni prace. 2010. S. 29.
% SAMANKOVA, M. Lidské potieby ve zdravi a nemoci. 2011. S. 28.
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U = tsili — je pfedpokladané snaZeni zaméstnance, které vyplyvé z vypogitanych hodnot
dle uvedeného vzorce.

E = exspektance — ocekavané predstavy zaméstnance o vysledku svého snaZeni
vysledek).

V = valence — je vyjadienim hodnoty toho, co zaméstnanec ziska za pracovni vykon
jako odménu (v hodnotach — 10 az + 10).

I = instrumentalita — pravdépodobnost, sjakou ocekava zaméstnanec odménu za

odvedeny vykon (vyjadfuje se také v dimenzich hodnot od 0,0 do 1,0). %
Adamsova teorie spravedlivé odmény

Teorie spravedlnosti se zaklddd na tom, Ze lidé chtéji pocitovat poctivost
a spravedlnost. Kazdy porovnava to, jak se s nim zachdzi a jak se k nému lidé chovaji
v kontrastu s jinymi. V tomto ptipadé¢ lidé porovnavaji vysi své odmény a vysi odmény
svych kolegu s tim, jakou a kolik prace odvadi. Pokud ¢lovék napt. o¢ekava povyseni
jako odménu za své pracovni vykony a povySeni se nedostane jemu, ale jinému
zamé&stnanci (ktery neodvadi tak dobré pracovni vykony), pak clovek citi
nespravedInost. To vede k tomu, ze ¢loveék nepocituje dale zadnou motivaci k odvadéni

dobrych pracovnich vykoni. ¥
Skinnerova teorie zesilenych vjemii

Skinnerova teorie je zaloZena na prvcich stimul — reakce. Clovék ziskava zkusenosti
a predpoklada, ze co se stalo v minulosti, bude nasledovat i v budoucnosti. Mohou
nastat Ctyfi situace: pozitivni motivace (pozitivni dojem na zékladé¢ pozitivni
zkuSenosti), negativni motivace (negativni dojem na zdklad€ negativni zkuSenosti),
utlumeni urcité aktivity (snaha zaméstnance je ignorovana, zaméstnanec se Uz
Vv budoucnu nebude snazit), plné negativni trestdni (zaméstnanec se chce vyhnout

jednani, po kterém nasleduje trest). 3

# TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmach. 2004. S. 63.
%0 CEJTHAMR, Viclav. Management a organiza¢ni chovani. 2005. S. 145.
3L KOSIKOVA, V. Psychologie ve vzdélavani a jeji psychodidaktické aspekty. 2011. S. 49, 50.
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Teorie aktuadlnich zajmui

Teorie aktualnich zajmu je zalozena na posunu védomych myslenek. Ty se v jednom
okamziku pfesunou jinam, podle toho, jaké jsou aktudlni cile a potieby clovéka.
V jednu chvili touzi ¢loveék po nécem, v druhou chvili vSak touzi po néem naprosto
jiném. Tato teorie se rozvinula do teorie uritych procesii, pficemz tato teorie se

_ (o e 32
zamé&iuje na dosahovani cilt.
Kuhlova volni teorie

Jak jiz vypovida nézev této teorie, tak ta souvisi s vili ¢loveka. Kazdy ¢lovék ma jinak
silnou vili a ¢im ma clovek vili silngjsi, tim je veétsi pravdépodobnost, ze dosdhne
svych dili. Existuje také celd fada moznych cviceni, diky nimz se vile posiluje: snaha
udrzet cil v paméti co nejdéle, potlacit pred¢asné nezaddouci jedndni, potlacit nutkavé

impulsy, umét se vyrovnat se stresem a s nap&tim. >

%2 KLEIBL, J; KOUBEK, J. Metody persondlni price. 1995.
3 KLEIBL, J; KOUBEK, J. Metody persondlni préce. 1995.
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2 Prakticka Cast

V praktické ¢asti bude zpracovano dotaznikové Setfeni v konkrétni firmé a nasledné
bude zhodnoceno, jak v této firmé probiha fizeni lidskych zdroji. Napomohou tomu
pracovni hypotézy, které budou stanoveny tak, aby odhalily slabé a silné stranky
hodnoceni a odménovani zaméstnanci v dané firm¢. Budou navrzena doporuceni na

vylepSeni stavajici situace.
2.1 Charakteristika firmy

Firma, kterd bude v praktické ¢asti charakterizovana, je autodoprava Josef Drda. Jedna
se o firmu, ktera se zabyvd dopravou mrazenych a chlazenych vyrobkul, vétSinu
zameéstnancl tedy tvorfi fidi¢i ndkladnich automobill. Pfirozené se jedna spiSe o muze,
na administrativnich pozicich, kterych je méné, pracuji zeny. Firma ma 50 zaméstnancli
a 1 presto, ze se jedna o maly podnik, bylo by vhodné zavést alespoit mensi, motivacni

systém.
2.2 Dotaznikové Setreni

Pro ucely tohoto dotaznikového Setieni bylo osloveno celkem 37 zaméstnancii, vratilo
se vyplnénych 22 zaméstnanctli, coz je navratnost 59 %. Bylo osloveno celkoveé 44 %
vSech zaméstnanct firmy, z ¢ehoZ plyne, Ze se jednd o reprezentativni vzorek, z jehoz
nazori lze ¢init zavéry. Pokud by se jednalo o vétsi firmu, pak by pfirozené¢ muselo byt

osloveno vice zaméstnancu.
2.2.1 Metodika

Cilem této casti prace je zhodnotit, zda v dané firme¢ probiha spravné odmeénovani
a motivovani zaméstnancil, zda jsou zaméstnanci spravnym zpusobem hodnoceni a zda

jsou zaméstnanecké vyhody povazovany za jednu z dilezitych forem odménovani.
Pro ucely této prace byly stanoveny nasledujici hypotézy.

H1: Vétsina respondentt je rada, ze mizZe ve spole¢nosti pracovat.
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H2: Ve firm¢ neprobiha zadné hodnoceni zaméstnanct (plyne ze znalosti toho, Ze zde

neexistuje systém fizeni lidskych zdroju).
H3: Vétsina zaméstnancl neni spokojena s vysi svého finan¢niho ohodnoceni.

H4: Nikdo ze zaméstnanci by neuvedl, Ze zavést motivacni a hodnotici systém je

zbytecné.

Pro ovéfteni platnosti hypotéz byla zvolena metoda kvantitativniho vyzkumu, protoze
tento vyzkum napomaha ziskavat velké mnoZstvi informaci. Jedna se o standardizovany
védecky postup, diky kterému jsou ziskdny proménné znaky, za pomoci kterych je
mozno mefit urCité vlastnosti, pozorované charakteristiky. Poté jsou vysledky
zpracovany za pomoci statistickych metod. Kvantitativni vyzkum se zamétfuje na
rozsahlejsi pocet otdzek, ma za ukol ziskat vétsi okruh informaci. Metod kvantitativniho

vyzkumu je cela fada.

Jako konkrétni nastroj byl zvolen dotaznik, ktery je asi nejbéznéj$im nastrojem, diky
kterému lIze ziskat velky pocet dat. Dotaznik je zaloZen na sérii otazek, které mohou byt
rizného typu. Pro ucely této prace byly zvoleny otazky identifikacni, otdzky uzaviené
ajedna otazka oteviend. Celkem se jedna o 11 otazek, z toho 4 otazky identifikacni,
1 otazka oteviena a 5 otdzek zabyvajici se samotnym tématem prace. Vyhodou
dotazniku je snadnost ziskdni informaci, rychlost a jednoduchost vyhodnoceni. Naopak
nevyhodou je nechut respondentl vyplnovat dotazniky, z ¢ehoz plyne také mala
navratnost. Dulezité je spravné sestaveni otazek, aby byly otazky relevantni, zaméfené

na téma prace a odpovedi nebyly zavadéjici.

Pro ucely této prace bylo nejdifive stanoveno, co je cilem prace a poté byly definovany
hypotézy. Poté byla zvolena vyzkumna metoda, kterd miize hypotézy nejlépe potvrdit
nebo vyvratit. Byl zvolen dotaznik. Dotaznik byl peclivé zpracovan a vytistén

Vv dostatecném poctu.

Pro dotazovani byla zvolena osobni forma, nebot’ tento zptisob byl zhodnocen jako
nejvhodnéjsi. V pribéhu mésice biezna byl dotaznik rozdan zaméstnanctim, ktefi ho

mohli vyplnit a vyplnéni zpét odevzdat na vyhrazené misto ve firmé.
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Po mésici byly dotazniky vyzvednuty a vyhodnoceny. Pouzity byly matematicko-
statistické metody, Cetnost odpovédi byla piehledné vyjadiena tabulkami a grafy. Pro
ucely této prace neni nutno zpracovavat vyhodnoceni za pomoci slozitych statistickych
metod, jako jsou indexy i korelaci apod. V tomto piipadé staci vyhodnoceni
absolutnich a relativnich Cetnost a spravné pochopeni vysledkli dotazniku. Vysledky je
vzdy nutno také slovné okomentovat a nasledn¢€ popsat ovéfeni hypotéz. Na zaklade
toho je mozno ndasledné¢ navrhnout mozna vylepseni, ktera by mohla napomoci

odstranéni slabych stranek v oblasti fizeni lidskych zdroji.

2.2.2 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni
Otazka ¢. 1.

Prvni otdzka se zabyvala pohlavnim respondentl. Tato mald firma nevede Zadnou
evidenci zaméstnanct, kdy by existovaly ucelené tabulky, grafy nebo jiné vystupy,
které by davaly piehled o lidskych zdrojich, o tom, jaci lidé ve firmé pracuji. S ohledem
na to, ze se nejednd o velkou firmu s tisicovkou zaméstnanct, by zpracovani statistiky
0 zaméstnancich nebylo slozitou zalezitosti. V rdmci této prace ale nebylo toto mozné,
protoze zaméstnanci vyplilovali dotazniky dobrovoln€, na zéklad¢ vlastni vile. Pokud
nechtéli, dotaznik nevyplnili. V pfipad¢ zpracovavani statistiky a udajich o lidskych

zdrojich, by kazdy zaméstnanec musel uvést pozadované tidaje o sobé.

Tab. 1. Vyhodnoceni otazky €. 1.

Uved'te, prosim, Vase pohlavi. | Pocet odpoveédi

muz 16

zena 6

Tato otazka zjistila, Ze bylo osloveno celkem 16 muzi a jen 6 zen. Ve firmé celkove

pracuje vice muZzi, nez Zen, takze byl osloven reprezentativni vzorek zaméstnanci.
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Graf 1. Grafické vyhodnoceni otazky €. 1.

Pohlavi respondentu

O muz
B Zena

Otazka €. 2.

Dalsi otazka zjiStovala v€kovou skladbu respondenti. Nékdy mohou mit mladi lidé
odli$ny nazor, nez lidé stafi a je nutno tuto rozdilnost brat v tvahu pii hodnoceni
a odménovani zaméestnanct. Avsak faktem je, ze v rdmci malych firem neni dostatek
finan¢nich prostiedki na zpracovani uceleného motivacniho systému, napiiklad za
pomoci cafeteria systému. Ten nejvice respektuje odliSnosti a rizna pfani jednotlivych
zamé&stnanct. Je vSak velmi nakladny a slozity, proto by bylo nerealistické jej navrhovat

pro tuto firmu.

Tab. 2. Vyhodnoceni otazky €. 2.

Uved’te, prosim, Vas vek Pocet odpovédi
mén¢ nez 21 let S
2130 let 4
31— 40 let 6
41 —50 let 3
51— 60 let 3
61 let a vice 1

Ve firm¢ pracuji spiSe zaméstnanci do 40 let, jen jeden zaméstnanec je starSi 61 let.
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Nejvice zamé&stnanct je ve veékové skupiné 31 — 40 let.

Graf 2. Grafické vyhodnoceni otazky €. 2.

Vékova skladba respondentti

5%
14% 23% .
O méné nez 21 let
m21-30let
031 -40 let
14%

041 - 50 let

18% B 51 -60 let
O 61 let a vice

26%

Otazka ¢&. 3.

D¢lka toho, jak dlouho zaméstnanci ve spole¢nosti pracuji, odrazi také jejich
spokojenost a loajalnost. Pokud zaméstnanci po kratké dobé ve firmé odchazi a je tteba
pfijimat nové zaméstnance stale dokola, pak to svéd¢i o tom, Ze je né¢kde v fizeni

lidskych zdrojl n&jaké chyba.

Tab. 3. Vyhodnoceni otazky €. 3.

Uved’te, kolik let jiz ve spolecnosti pracujete: Pocet odpovédi
méné nez 1 rok 5
1-5let 9
6 — 10 let 6
11 avice 2

V tomto ptipad¢ se potvrdilo, Ze pomérné vysoky pocet zaméestnanct ve firmé nepracuje
dlouho. Jen 8 zaméstnancli zde pracuje vice nez 6 let, naopak 14 zaméstnancii zde
pracuje méné nez 5 let. Je zde velky podil téch, ktefi jsou ve firmé méné nez 1 rok.

Z toho plyne, ze ve firmé se objevuje fluktuace zaméstnanct, coz mize byt jednim ze
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znaku nespokojenosti.

Graf 3. Grafické vyhodnoceni otazky ¢. 3.

Pocet odpracovanych let u spole¢nosti

9%
23%

@ méneé nez 1 rok
B1-5Ilet
06— 10 let
011 a vice

27%

41%

Otazka ¢. 4.

A4

To, jaké maji zaméstnanci nejvyssi dosazené vzdélani je duilezité, protoze zaméstnanci
S vy$$im vzdélanim maji obvykle vyssi pozadavky na fizeni lidskych zdrojt. Faktem ale
je, Zze vtomto typu firmy neni tfeba mit mnoho vysokoskolsky vzdélanych
zaméstnanci. Ridi¢i nakladnich automobilii nepotiebuji ke kvalitnimu odvadéni svych

pracovnich povinnosti diplom.

Tab. 4. Vyhodnoceni otazky €. 4.

Uved'te Vase nejvyssi dosazené vzdélani Pocet odpoveédi
zakladni vzdélani 3
sttedoskolské vzdélani ukoncené vyucnim 11

listem

stredoSkolské vzdélani s maturitou

vys$§i odborné vzdélani

vysokoskolské vzdélani 1

Bylo zjisténo, Ze vétSina zaméstnancli ma  sttedoSkolské vzdelani ukoncené vyucnim

37



listem, 7 zamé&stnanc ma stiedoskolské vzdélani s maturitou a jen 3 zaméstnanci maji

pouze zakladni vzdélani a 1 zaméstnanec dosahl vysokoskolského vzdélani.

Graf 4. Grafické vyhodnoceni otazky ¢. 4.

Vzdélani respondentu

O zakladni vzdélani

B stfedoSkolské vzdélani ukoncené
wucnim listem

32%

O stfedoSkolské vzdélani s
maturitou

O wSSi odborné vzdélani

B wsokoskolské vzdélani

Otazka €. 5.

Dalsi otazka jiz je velmi dulezitd pro ucely navrhové Casti této prace. Spokojenost se
zamé&stnani je velmi dileZitd, jak jiz bylo zminéno, nespokojenost s praci miize vést
Kk mnoha negativnim dopadim. Tyto negativni dopady maji vliv pfedev§im na
fungovani spoleCnosti, protoze nekvalitné poskytované sluzby vedou k odlivu

zakaznik.

Tab. 5. Vyhodnoceni otazky €. 5.

k j koj y méstnanim ve " Y
Jak jste spokojen(a) se svym zameéstnd Ve | poseto dpovadi

spolecnosti

jsem rad(a), ze zde mohu pracovat 8
pracuji zde jen proto, Ze jsem neziskal(a) Zadné 13
jiné pracovni misto

nevim, nepfemyslel(a) jsem nad tim, je mi to jedno 1

Bohuzel bylo zjisténo, ze vétSina zaméstnanct zde pracuje jen ztoho davodu, ze
neziskali jiné pracovni misto. V dnes$ni dob¢, kdy je na trhu prace vyssi poptavka nez

nabidka, jsou lidé radi, ze maji jistotu pracovniho mista a jiz dale nefesi, zda
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jsou v praci spokojeni, zda si zaméstnavatel jejich prace vazi. Jen 8 zaméstnanci

uvedlo, ze jsou radi, Ze zde mohou pracovat.

Graf 5. Grafické vyhodnoceni otazky €. 5.

Spokojenost se zaméstnanim ve spole¢nosti

5%

O jsem rad(a), ze zde
mohu pracovat

36%

W pracuji zde jen proto, Ze
jsem neziskal(a) zadné
jiné pracowni misto

O nevim, nepfemyslel(a)
jsem nad tim, je mi to
jedno

Otazka €. 6.

Odménovani a motivovani zaméstnanci je uzce spojeno také s hodnocenim
zaméstnancl. To miiZze probihat riiznymi zpisoby a vzdy je nutno dbat na to, aby bylo
hodnoceni spravedlivé. Tato otdzka méla za tikol zjistit, zda ve firm¢ probiha hodnoceni

zaméstnancu.

Tab. 6. Vyhodnoceni otazky €. 6.

Probihda u Vas ve firm¢é pravidelné hodnoceni y 1
< o Pocet odpoveédi

zamestnanci?

ne, zadné hodnoceni, formalni ani neformalni neprobiha 20

ano, probiha pravidelné formalni hodnoceni 0

ano, probiha neformalni pritbézné hodnoceni béhem plnéni 2

pracovnich ukolll mym nadfizenym

Bylo zjisténo, Ze zaméstnanci ve firmé nejsou formaln€ hodnoceni. Sice 2 zaméstnanci
uvedli, Ze jsou neformalné pribézn€ hodnoceni svym nadfizenym, avSak toto
neformalni hodnoceni ve skute¢nosti viilbec nemusi byt hodnocenim. MoZna se jedna

jen o béznou kontrolu odvedené prace, zjiSténi, zda pracovni povinnosti byly
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odvedeny vcas a fadn€. Valna vétsina zaméstnanct uvedla, ze zddné hodnoceni ve firmé

neprobiha.

Graf 6. Grafické vyhodnoceni otazky €. 6.

Hodnoceni zaméstnancu

O ne, zadné hodnoceni,
formalni ani neformalni
0% neprobiha

9%

B ano, probiha pravidelné
formalni hodnoceni

0O ano, probiha neformalni
pribézné hodnoceni

91% bé&hem plnéni pracownich

ukold mym nadfizenym

Otazka €. 7.

Spravedlivé a stejné zachazeni se zaméstnanci je velmi dulezité. Nadiizeny by nemél
mit své oblibené nebo neoblibené zaméstnance a nemél by se chovat na zakladé
subjektivnich sympatii. To mize na zaméstnance a jejich praci pusobit velmi

nepiiznive.

Tab. 7. Vyhodnoceni otazky €. 7.

Mpyslite si, Ze je se vSemi zaméstnanci (na stejné

. . . o oy Pocet odpovédi
pracovni Urovni) zachazeno stejné a spravedlivé? P

ano, rozhodné je jednani se vSemi zaméstnanci

. 14
stejne

ano, az na vyjimky je jednani stejné

ne, s kazdym je zde zachdzeno jinak

Bylo zjiSténo, Ze dva zamé&stnanci si mysli, Ze se firma nechova ke v§em zaméstnanctim
stejné, Ze je vSe spravedlivé a poctivé. Podle 14 zaméstnancii je tomu naopak, jednani se

vSemi zaméstnanci je podle nich stejné. 6 zaméstnanct se také pfiklani tomu, Ze jednani
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se zaméstnanci je spravedlivé, avSak je mozno nalézt urcité vyjimky.

Graf 7. Grafické vyhodnoceni otazky €. 7.

Spravedlivé a rovné zachazeni

9%

@ ano, rozhodné je jednani
se vSemi zaméstnanci
stejné

W ano, az na wijimky je
jednani stejné

27%

64% One, s kazdym je zde

zachazeno jinak

Otazka ¢. 8.

Vyse finanéniho ohodnoceni je velmi dulezitd, zaméstnanci do prace chodi pravé proto,
aby si vydélali na své Zivotni potieby. Pokud odména za praci nepokryje Ucty a dalsi
vydaje zamé&stnance, pak zaméstnanec s nejvyssi pravdépodobnosti zacne hledat jiné

zaméstnani, ve kterém mu bude poskytnuta vétSi odména.

Tab. 8. Vyhodnoceni otazky €. 8.

Jste  spokojen(@) swvysi  svého

. . , Pocet odpovédi
finan¢niho ohodnoceni? p

ano, jsem spokojen(a) 4
ne, nejsem spokojen(a) 18

Podle vyhodnoceni této otazky jsou 4 zaméstnanci s vysi svého finanéniho ohodnoceni
spokojeni, avSak 18 zaméstnancii je nespokojeno. S ohledem na to, Ze se jednd o malou
firmu, majitel nemiize vyplacet vysoké mzdy tak, aby uspokojil pozadavky vsech
zaméstnancl. Proto by mély byt zvoleny jiné benefity, které taktéZz mohou velmi

uspesné zvysit spokojenost zaméstnanci, avSak nejsou pro firmu financné narocné
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a nesnizi zddnym rapidnim zplisobem ziskovost firmy.

Graf 8. Grafické vyhodnoceni otazky ¢. 8.

Spokojenost s odménovanim

@ ano, jsem spokojen(a)

B ne, nejsem spokojen(a)

Otazka ¢. 9.

Dalsi otazka méla potvrdit to, co bylo zjisténo pii analyze tizeni lidskych zdroji v této
spole€nosti. Jak jiZz bylo nékolikrat zopakovano, spole¢nost neméa zpracovany Zadny

systém hodnoceni, odménovani nebo motivovani zaméstnanci.

Tab. 9. Vyhodnoceni otdzky €. 9.

Citite se motivovan(a) hmotnymi i nehmotnymi Poet odnovedi
prvky vyhod, které Vam spolecnost nabizi? P

ne, ani o Zadnych nevim 20

ne, protoze je jich nedostatek 2

ano a myslim si, ze je jich dostatek a jsou 0
vhodné

ano, avSak by jich mohlo byt vice 0

Je pfirozené, Ze nikdo ze zaméstnanci nemohl odpovédéet ano, kdyz Zadné nehmotné ani
hmotné benefity ve firmé neexistuji. Dva zaméstnanci uvedli, Ze se neciti motivovani,

protoze je ve firm¢é nedostatek benefiti. Zbytek respondentl uvedl, Ze o zadnych
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vyhodach nevi, coz je spravna odpovéd, protoze zadné benefity neexistuji.
Zameéstnanci, ktefi uvedli, Ze je nedostatek benefit,, nejspiSe nasli néjaké nehmotné

vyhody v ramci své prace (pracovni prostiedi, pracovni dob¢ pro né€ pfizniva apod.).

Graf 9. Grafické vyhodnoceni otazky ¢. 9.

Motivovanost hmotnymi a nehmotnymi benefity

0% O ne, ani o Zadnych nevim
9% %

H ne, protoZe je jich
nedostatek

O ano a myslim si, ze je
jich dostatek a jsou
vhodné

O ano, avsSak by jich mohlo
byt vice

91%

Otazka ¢. 10.

Zpracovat uceleny motivaéni a hodnotici systém, ktery by vSechny zaméstnance
spravedlivé odmeénoval, neni jednoduché. V menSi firm€ je nutno tento systém

ptizptsobit predevsim finanénim moznostem a fungovani firmy.

Tab. 10. Vyhodnoceni otazky ¢. 10.

Chtél(a) by jste, aby pro Vas firma pfipravila

motivacni systém a aby VaSe prace byla pravidelné¢ a| Pocet odpovéedi
spravedlivé hodnocena?

ano, uvital(a) bych oboje /

ne, je to zbytecné, jak motivaéni systém, tak 9
hodnoceni

uvital(a) bych pouze motivacni systém, ne hodnoceni 11
uvital(a) bych pouze hodnoceni, ne motivacni systém 2

Bylo zjisténo, ze celkem 7 zaméstnancti by uvitalo jak motivacni, tak i1 hodnotici
systém. To je spravedlivé, protoze za dobré ohodnoceni by zaméstnanec byl adekvatné

odménén. Nekolik zaméstnanci ponckud pohliZelo jen na vlastni vyhodu, tudiz by
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chtéli motivacni systém, ale nepieji si byt hodnoceni. Pracovat s takovymi zaméstnanci
je tézké, protoze tito zaméstnanci chtéji dostavat odmény a benefity navic, ale nechtéji,
aby n¢kdo kontroloval a hodnotil jejich praci. Takovym lidem je nutno vysvétlit, ze
hodnotici systém je dllezitou soucasti fizeni lidskych zdrojt a Ze na zdklad¢ pozitivniho
hodnoceni mohou ve firmé postoupit na lepsi pracovni pozici nebo ziskat néjakou
odménu navic. Naopak 2 zaméstnanci by uvitali hodnotici systém, maji pocit, Ze se
firma nechova k zaméstnanciim spravedlivé. Jen 2 zaméstnanci nepozaduji ani jeden ze

systémt.

Graf 10. Grafické vyhodnoceni otazky ¢. 10.

Potireba zavést ve firmé motivacni a hodnotici
systém zaméstnancu

O ano, uvital(a) bych oboje
9%

320 M ne, je to zbytecné, jak
motivacni systém, tak
hodnoceni

O uvital(a) bych pouze
motivacni systém, ne

50% 9% hodnoceni

O uvital(a) bych pouze
hodnoceni, ne motivaéni
systém

Otazka ¢. 11.

Posledni otdzka byla otdzka volna, ve které méli zaméstnanci moZnost se jakkoliv
k dané problematice vyjadiit. Na volnou otazku obvykle respondenti nemaji chut
odpovidat, musi zde totiz sami rozepisovat svlij nazor, myslenky, nejen zakrouzkovat

nabidnutou odpoved.
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Tab. 11. Vyhodnoceni otazky ¢. 11.

Volné otazka Pocevt .
odpovédi

bylo by vhodné zpracovat n¢jaky motivacni systém 2

motivace je nedllezitd, je dulezité mit néjakou praci, 1

jakoukoliv, s tim, jaké je dnes nezaméstnanost

kdybych byla motivovanéjsi, chodila bych do prace 1

radéji

bez odpovédi 18

Na volnou otazku odpovédéli jen 4 zaméstnanci, odpovédi byly piepsany do gramaticky
spravné a vhodn¢ formulované odpovédi, které jsou vypsany v predchozi tabulce. 18

zamestnanct nechalo volnou otazku bez odpovédi.

Graf 11. Grafické vyhodnoceni otazky ¢. 11.

Moznost volného vyjadieni respondentu k tématu

O bylo by vhodné zpracovat
Ny néjaky motivacni systém
0
5%
5% B motivace je nedulezta, je
dulezité mit néjakou praci,
jakoukoliv, s tim, jaka je dnes

nezaméstnanost
O kdybych byla motivovanég;si,
chodila bych do prace radégji

81% O bez odpovédi

Diky predchozim otdzkam byly potvrzeny dv€ hypotézy, naopak dvé hypotézy byly

vyvraceny.

H1: VétSina respondentl je rada, Ze miize ve spole¢nosti pracovat. Hypotéza byla
vyvracena za pomoci otazky €. 5. Z té plyne, Ze jen 36 % respondentd je rado, ze mohou
ve spole¢nosti pracovat, jsou se zaméstndnim ve spolecnosti spokojeni. Naopak 59 %

respondentit ve firmé pracuje jen ztoho duavodu, ze nikde neziskali pracovni misto.
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Z toho plyne, ze vétSina zaméstnanct neni ve spolecnosti spokojena, tudiz mize také
klesat pracovni vykonnost a loajalita zaméstnancti. To je mozno odstranit za pomoci
dobie zpracovaného systému benefiti. Dulezité je zaméstnance také pravidelné
hodnotit, protoze pokud je zaméstnanec nespokojen velmi a jeho pracovni vykonnost je

nizka, pak pro firmu neni pfinosem, spise naopak.

H2: Ve firm¢ neprobiha zadné hodnoceni zaméstnanct (plyne ze znalosti toho, ze zde
neexistuje systém fizeni lidskych zdroji). Hypotéza potvrzena, podle otazky €. 6. uvedli
jen 2 respondenti, ze probihd neformalni hodnoceni. AvSak neformalni hodnoceni je
nééim jinym, nez formalni hodnoceni se standardizovanym vystupem a s vyvozenim

dasledkil. Zadné hodnoceni a hodnotici proces ve firmé tedy neprobiha.

H3: Vé&tsina zaméstnancl neni spokojena s vySi svého finan¢niho ohodnoceni. Tato
hypotéza plyne z teoretickych znalosti, kdy vétSina lidi chce mit co nejvyssi plat, avSak
takovy plat nema. Hypotéza potvrzena, 82 % respondentli opravdu neni spokojeno
s odménovanim. Jen 18 % respondentli je spokojeno. Tato nespokojenost také muze

znamenat snizeni pracovniho vykonu, stejné jako se to lze vyvodit z hypotézy ¢. 1.

H4: Nikdo ze zaméstnancu by neuvedl, Ze zavést motiva¢ni a hodnotici systém je
zbyte¢né. Hypotéza za pomoci otazky €. 10. byla vyvracena. Dva zaméstnanci si mysli,
ze je existence motivacniho 1 hodnoticiho systému zbyte¢nd. Naopak 7 zaméstnanci by
uvitalo oba systémy. Ncktefi zaméstnanci by chtéli existenci pouze motivacniho

systému, nikoliv systému hodnoceni.
2.3 Navrh metod (hodnoticich nastroji a metod odménovani)

V této podkapitole bude navrzeno, jak zaméstnance spravné motivovat a spravné
hodnotit. V§e musi byt pfizplisobeno realité, skutenému fungovani firmy, tomu, jaké
jsou moznosti hodnoceni a odménovani. Ty bohuzel nejsou vysoké, protoze malé firma

nema velké zisky a nema tolik prostiedkti pro odmény.

Chvaleni a kritizovani patii mezi zpiisoby odmény zaméstnance, ktera sice neni hmotna
nebo finan¢ni, av§ak mize plisobit velmi motiva¢né. Majitel firmy by mél zaméstnance

chvalit a kritizovat a to podle urCitych pravidel. Kritika musi byt opravnénd a musi
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probéhnout v soukromi, zatimco pochvala musi byt vetejna a musi byt slySet. Jedna se
0 prvek odmény, ktery je bez financnich nédkladi, ale na mnohé zaméstnance muze
uznani, ucta a pochvaleni prace samotnym majitelem firmy ptisobit Iépe, nez ne€kolik

stovek korun jako prémie navic.
2.3.1 Zaméstnanecké vyhody

Mezi zaméstnanecké vyhody by bylo vhodné zatadit néasledujici hmotné a nehmotné

benefity.
Financni motivy

Sohledem na to, ze velkd cast zaméstnancli neni spokojena s vysi finan¢niho
ohodnoceni, mohlo by byt zaméstnancim nabidnuto, Ze za odvedeni mimotadného
ukolu ziskaji prémie navic. Napiiklad v okamziku, kdy je v nékterém ro¢nim obdobi
moc prace a zamestnance musi zUstavat v praci prescas, je nutné je dostatecné a vhodné
stimulovat. Tim miZze byt odména navic, kterd v mési¢ni vyplaté¢ zaméstnance nejen

potési, ale také motivuje.
Dovolena

Mezi nehmotnou odménu je mozno nabidnout pét dni dovolené ro¢né navic. To mlzZe
byt velmi silnym prvkem odmeény a motivace. Mnoho lidi se potyka s tim, Ze 20 dnt
dovolené ro¢né je malo, Ze nemohou jet v 1ét€ k mofti a v zim¢ lyzovat. Nabidnout 5 dnti
dovolené navic je sice finan¢nim nakladem, ale mize se jednat o siln€ pusobici druh

odmeény.

TaktéZ by meéli mit zaméstnanci co nejvice volnosti pii volbé terminu dovolené.
Zamgéstnavatel ma sice podle zdkona moznost ptikazat termin dovolené, ale to muze
pusobit na zaméstnance Spatn¢. Naopak to, Ze si zaméstnanec mize vybrat dovolenou

tehdy, kdy potiebuje, patii mezi podstatnou nehmotnou odménu.
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Prispévek na dopravu

Pokud zaméstnanec do prace musi dojizdét a centrala firmy je daleko od jeho domova,
pak musi kazdy mésic vydat zna¢nou finan¢ni ¢astku na dopravu. Pfispét takovému
zam¢estnanci na dopravu miize byt vyraznou odménou, ktera povede k loajalité
a spokojenosti zaméstnance. Ptispévek na dopravu muze byt napiiklad ve vysi dle

nasledujici tabulky:

Tab. 12. Ptispévek na dopravu

Vzdalenost pracovisté¢ od | Mé&sicni prispévek
bydlisté v km na dopravu v K¢
0-20 0

26 — 50 250

50 km a vice 500

Pro zhodnoceni nékladii na tento benefit a naroku zaméstnancli na pfispévek je nutno

vést evidenci zaméstnancti a jejich trvalého bydliste.
Spolecenské akce

Firma by méla kazdy rok uspofadat néjakou spoleCenskou akci, naptiklad firemni
vanocni vecirek, oslavu ku pftilezitosti vyro¢ni zalozeni firmy, sportovni odpoledne
a daldi. Jednd se o nehmotnou odménu, benefit, ktery bude podnik stit naklady na
pohosténi, napoje a zabavu zaméstnancii. Vyhodou je to, Ze se utuzi vztahy mezi

zameéstnanci, stoupne loajalita zaméstnanct vici podniku.
Bezurocna piijcka

Vyznamnym benefitem miiZze byt to, ze firma nabidne zaméstnancim, kteti jsou ve
slozité Zivotni situaci, bezliro¢nou pijcku. Zaméstnanec o ni pozada, zdivodni potiebu
této pujcky a majitel firmy pajcku schvali. Pro ucely této pljcky je nutno sepsat
smlouvu, navrh smlouvy je zpracovan v nasledujicich odstavcich. Tento benefit mize
pusobit velmi motivacng, firmu pfitom nebude stat Zadné finan¢ni zdroje, protoze
pujcené penize zaméstnanec vrati. Zaroven bude jistota toho, Ze zaméstnanec bude

pracovat kvalitné a bude k firme loajalni.
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J 4

Smlouva o poskytnuti beziiro¢né piijéky

Spolecnost XYZ, sidlo spole€nosti ...............ceeueenn.e. JIC

(dale jen zaméstnavatel)

trvalé bydliSte ... (dale jen zaméstnanec)

se v souladu s ustanovenim vyhlasky Ministerstva financi CR &. 114/2002 Sb.,
0 FKSP ze dne 27.3.2002 dohodli na poskytnuti beziiro¢né pijcky.

Zameéstnavatel poskytuje zaméstnanci beziro¢nou pijcku ve vysi ................... K¢.

Bezuro¢na pijcka bude zaméstnanci vyplacena do 10 dnt po podpisu této smlouvy na

UCET €. vttt
Zaméstnanec se zavazuje ke splaceni pujcky do .......... mésicl, s tim, Ze minimalni
mésicni splatka ¢ini ................... K¢ a prvni splatka musi byt uhrazena do

posledniho dne v mésici nasledujicim po vyplaceni plj¢ky. Termin pravidelné mésicni

splatky urcuje zaméstnanec.

Zaméstnanec muze pujcku splacet také pomoci mimotadnych splatek a ptjcku tak

doplatit pted uplynutim doby, do které je nutno celou pijcku splatit.

V ptipad¢ ukonceni pracovniho poméru se zaméstnanec zavazuje uhradit cely zbytek

pujcky do 6. mésicti od ukonceni pracovniho pomeéru.

Podpis zaméstnavatele Podpis zaméstnance

2.3.2 Hodnoceni zaméstnancu
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Kazdy rok by m¢l majitel firmy ohodnotit kazdého zaméstnance. Na konci kalendainiho
roku by mél vést ptilhodinovy rozhovor s kazdym zaméstnancem a vystupem by byl
hodnotici formulaf, ktery mize vypadat podle nasledujiciho navrhu.

Hodnotici formular zaméstnance za rok 2013
Zamgéstnanec:

Pracovni umisténi:

Plneni pracovnich povinnosti

Hodnoceni (znamky jako ve Skole)
1 2 3 4 5

Pracovni ¢innost

Osobnostni viastnosti zaméstnance

Hodnoceni (zndmky jako ve Skole)
Osobnostni vlastnosti 1 2 3 4 5

Spolehlivost

Flexibilita

Ochota

Chovani ke
spolupracovnikiim

Rozhodnost

Loajalnost viici firmé

Aktivita a iniciativa

Komunikativnost

Celkove hodnoceni
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Hodnoceni (zndmky jako ve Skole)
1 2 3 4 5

Komentar K hodnoceni

Datum hodnocent:

Podpis majitele:

Podpis zaméstnance:

2.3.3 Casové zhodnoceni

Aby mohl byt projekt realizovan, pak musi jeho implementaci do praxe pfedchazet
nékolik rtznych Cinnosti a aktivit, diky kterym probéhne celé zavedeni systému bez
problémt. V nésledujici tabulce jsou popsany procesy, které je nutno realizovat, dobu
jejich trvani ve dnech a posloupnost ¢innosti. Tato posloupnost je velmi dulezité, diky

ni je mozno projekt zhodnotit védeckou metodou CRM.
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Tab. 13. Aktivity projektu

Znaceni Doba trvani Ptedchazejici
Proces .-
procesu procesu ve dnech ¢innost

A Zpracovani celkového projektu 4
Zjisténi informaci a nadzort

B zaméstnancll 2 A
Navrzeni hmotnych a

C nehmotnych benefiti 2 A

D Navrzeni hodnoticiho systému 2 B, C
Propocet nakladl na projekt

E (finan¢ni plén) 4 A B,C D

F Zhodnoceni rizik projektu 4 E
Informovani zaméstnancti o

G novinkach 6 F
Zhotoveni novych

H vnitropodnikovych smérnic 3 G
Zpétné zhodnoceni splnéni

I ¢asového a finan¢niho planu 3 G
Po 6 mésicich — zhodnoceni

J fungovani projektu 2 I

Tento projekt byl nasledné pomoci programu WinQSB analyzovan, aby mohlo byt
zjisSténo, jakd bude celkova doba realizace vypoclitand timto programem. Bylo
zhodnoceno, ze v pfipadé vypoctu programem, ktery pocitd Casové rezervy a bere
VvV uvahu to, Ze se jednotlivé ¢innosti mohou piekryvat, by byla doba trvani projektu
27dnti (nejsou zde brany v uvahu vikendy). Vypocet programem je tedy presnéjsi

v

a spolehlivéjsi a diky nému by bylo mozno cely projekt uspisit.

Tab. 14. Casové rezervy projektu
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Activilty On Critical | Activity | Earliest | Earliest | Latest | Latest| Slack
Mame Path Time Start Finizsh Start | Finish | [L5-ES]
1 A Yes 4 L] 4 o 4 L]
2 B Yes 2 4 6 4 6 L]
3 C Yes 2 4 6 4 6 L]
4 D res 2 [ 8 & 8 L]
5 E res 4 8 12 8 12 L]
6 F Yes 4 12 16 12 16 L]
¥ G Yes 6 16 22 16 22 L]
g H no 3 22 25 24 27 2
9 | res 3 22 25 22 25 L]
10 J Yes 2 25 27 25 27 L]
Project Completion Time = 27 days
NHumber of Critical Pathlz] = 5

Diky grafu z programu WinQSB také vime, Ze zde existuje jen jedna cesta, ktera neni
kriticka a to cesta G — H. Tudiz je nutno vSechny ostatni procesy peclivé hlidat, aby

nedoslo ke zpozdéni ani o jediny den.

Obr. 4. Casové rezervy projektu

rt 1 | 2 | 3 Project Completion Time = 27 davs | g

Je nutno vzdy zpracovat u kazdého projektu ¢asovou analyzu, protoze kazdy projekt je
spojen s ¢asovymi naklady. Bez ¢asové analyzy pak projektant nevi, jak dlouho bude

ktera ¢innost trvat a bez toho se mohou zvysit rizika projektu.
2.3.4 Rizikova analyza

Naprosto kazdy projekt se spojuje s n¢jakymi riziky, kterd by mél majitel podniku nebo
cloveék, ktery projekt realizuje, vzdy identifikovat. Rizika, kterd jsou spojena s timto

projektem, jsou nasledujici:

e A —nechut majitele firmy investovat finance do lidskych zdrojt,
e B —moznost, Ze projekt bude drazsi, nez se predpokladalo,

¢ C —zaméstnanci nebudou vyuzivat odmény, hodnoceni je bude obtézovat,
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e D —cile projektu nebudou naplnény.

Rizika je nutno zpracovat podle pravdépodobnosti vyskytu a také podle zévaznosti

daného rizika. To je mozno ptehledné ud€lat za pomoci matice rizik projektu, jejiz

zpracovani je velmi jednoduché.

Obr. 5. Rizikova matice projektu

Pravdépodobnost
vyskytu

D@

B@®

Zavaimost rizika

Proti rizikim je nutno bojovat, v tomto pifipad€ to je mozno za pomoci nasledujicich

moznosti:

vysvétleni diileZitosti existence takového systému majiteli podniku,

e inspirovani se jinymi firmami, které také implementovali néjaky projekt fizeni

lidskych zdrojt,

e peclivé studium teoretickych zdrojii souvisejicich s danym tématem,

e podrobna ptiprava projektu, kazdy prvek se musi dopfedu analyzovat, spocitat,

e piedchozi peclivé analyzovani zamé&stnanct, jejich ndzori, spokojenosti,

e po urc¢ité¢ dobé fungovani projektu hodnoceni fluktuace, nemocnosti, vybirdni
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dovolenych, dodrzovani pracovni doby apod.

Rizik mize byt samoziejm¢ mnohem vice, zde byla vypsana jen nejpodstatnéjsi rizika,

ktera by mohla projekt ohrozit.

2.3.5 Finané¢ni zhodnoceni

Pro majitele podniku je vzdy dulezitou informaci to, kolik finan¢nich prostfedkii ho
bude fizeni lidskych zdroju stat. Faktem je, Ze tento systém byl zdmérné navrzen tak,
aby stal co nejmén¢ finan¢nich prostfedki. Nékteré prvky budou stat spiSe Casové
naklady, kdy samotny majitel podniku musi investovat ¢as na pochvalu zaméstnancii, na

jejich zhodnoceni atd.

U nékladl nikdy neni moZno piesné odhadnout, jakd bude jejich konkrétni vySe.
V soucasné dobé totiz nevime, kolik zaméstnanci do firmy dojizdi, jak velkolepy
vecirek bude chtit majitel podniku usporadat. Také nevime ptesné, jaké jsou mzdy
zameéstnanci, tudiz nelze presné urcit, jaké budou naklady na 5 dnti dovolené navic a na
finanéni odmény za mimofadnou praci. Castky jsou tedy odhadem nakladi.

V nésledujici tabulce jsou zobrazeny ro¢ni nédklady na hodnotici systém a odménovani

zamgstnancu.
Tab. 15. Finan¢ni analyza projektu
Faktor Naklady v K¢
Pochvala a kritika 0
Finan¢ni odmeéna navic 100 000
Dovolena 250 000
Ptispévek na dopravu 20 000
Spolecenska akce 50 000
Bezuro¢na ptjcka 0
Hodnoceni zaméstnanct 0
Celkem 420 000

Jak jiz bylo zminéno vyse, cely systém bude stat spiSe ¢as a namahu majitele a toho,

kdo mu bude sprojektem pomahat. Celkové finanéni naklady nejsou vubec
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vysoké. Samoziejmé majitel miize doplnit dalSi vyhody, jako stravenky, pfispévek na
dovolenou, tfinacty plat apod. AvSak i vtomto ptipadé¢ je vhodné pracovat spise
pomalu, aby se nejednalo o velky skok. Tedy ze soucasného neexistujiciho systému
fizeni lidskych zdroji na propracovany a vysoce nakladny novy systém. Pokud majitel
uvidi, Ze zaméstnanciim se systém libi, Ze se snizuje jejich nemocnost nebo fluktuace
a ze se nejednd o zbytecné vynalozené naklady, nybrz o uzite¢né vynalozené investice,

jisté casem bude sdm chtit systém rozsifit.

Graf 12. Procentudlni vycisleni nakladt projektu

Naklady systému

5% 24% B Pochvala a kritika

B Finan¢ni odména navic
O Dowolena

O Prispévek na doprawu

B SpoleCenska akce

O Bezuro¢na pujcka

B Hodnoceni zaméstnancu

59%

Zaméstnanci v ramci dotazniku projevili nespokojenost, uvedli, Ze nejsou motivovani,
ze ve firmé pracuji jen proto, Ze musi. Je tedy vhodné je néjakym zplisobem motivovat,
odstranit jejich frustraci a zvysit jejich spokojenost a vykonnost. Pokud zaméstnanci,
ktefi zde pracuji jiz delsi dobu, byli zvykli, Ze neexistuji zddné odmény a benefity, pak
je kazdy novy (i kdyz maly a nepodstatny) benefit velmi potési. Zaméstnavatel bude

odménén vysokou angaZovanosti zaméstnanci a jejich chuti kvalitné€ pracovat.

Navratnost projektu neni mozno vycislit za pomoci jasnych finan¢nich ukazatelq,
protoze se jednd o lidské zdroje, které se nehodnoti v konkrétni castce. Dulezité je

porovnavat udaje v ramci urcité Casové primky. Vyhody, které mohou ze systému
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vyplynout, jsou nésledujici:

e zvySeni spokojenosti zaméstnanct,

e snizeni poCtu chyb,

e zvySeni loajality, divéryhodnosti a angazovanosti zaméstnancii vici firme,
e zvySeni vykonnosti, kvality prace,

e sniZzeni poctu nemoci a délky nemoci,

e snizeni poctu vypoveédi podanych zaméstnanci,

e zvySeni po¢tu zaméstnanci pracujicich ve firmé dlouhodobé.
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3 Zavér

Uspé&snost firem spojujeme s tim, jak firma vystupuje na trhu, jak kvalitni vyrobky nebo
sluzby nabizi, jaky je jeji obrat. To vSe, kazdy vyrobek, kazda sluzba, naprosto vse, je
produktem lidské snahy, prace. Bez zaméstnancli nemtize zadné spolecnost existovat, je
to nemozné. A firma nesmi opomijet to, Ze lidé jsou osobnosti, které maji emoce, citi,
hodnoti, mohou byt smutné nebo vesel¢, spokojené nebo nespokojené. Stroj funguje bez
toho, aniz by ho musel né¢kdo motivovat, chvalit nebo o néj jinak pecovat. Avsak lidé
jsou specifickym zdrojem, ke kterému je tieba ptistupovat individudlné. Z toho divodu
vznikla motivace, aby lidé méli divody, pro¢ odvadét svou praci kvalitn€. A motivace
je slozita, protoze kazdy zameéstnanec je jiny, to, co motivuje jednoho, nemotivuje
druhého. Z toho divodu je nutno nabidnout zaméstnancim vice benefitt, aby kazdy

zaméstnanec byl spokojen alesponi s jednim prvkem systému.

Motivace neni ni¢im novym, jiz pfed stovkou let Tomd§ Bat'a nabizel svym
zaméstnancim vyhody, aby zaméstnanci védéli, ze si jich firma vazi a oni tak byli
naopak Kk firme loajalni a chtéli ji rozvijet a vylepSovat. Tomas Bata nem¢l k dispozici
celou fadu teorii, odbornych publikaci, ¢lanku, pfikladt ze zahrani¢i nebo internet. Ale
obycejnym lidskych rozumem usoudil, Ze bez motivace zaméstnanci firma nemuze
fungovat. A dnes, kdyz uZ existuji tisice vyzkumi, které potvrzuji prospéSnost
hodnoceni a kvalitniho odménovani zaméstnancli, vrcholovi manaZefi zapominaji na
kvalitni fizeni lidskych zdroji. Zhodnotit, pro¢ tomu tak je, je slozité. Mozna manazefi
nepovazuji zaméstnance za dulezité, mozna vyuZzivaji situace na trhu prace, mozna jen
rad¢ji financni zdroje pouziji sami pro sebe, pro své vlastni vyhody, nez pro vyhody

fadovych zaméstnancil.

Chce-li spole¢nost plnit své cile, dosahovat trvale udrzitelného ristu a rozvoje a uspésné
na trhu prosperovat, pak musi kvalitné¢ fidit lidské zdroje. Lidé vnimaji vztahy na
pracovisti, komunikaci, pfistup nadfizenych a to je siln¢ ovliviiuje. Je proto tfeba je
motivovat. Protoze ¢lovek v praci travi mnoho hodin denné€, tydné, mésicné v disledku
1 rocné, je nutné¢ dbat na to, aby se tam ¢lovek citil jen pfijemné a nikdy naopak. A¢

né¢kdo miize byt jiného nazoru, firma by si méla svych zaméstnanct a jejich prace vazit.
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Protoze bez nich by nikdy nemohla dosdhnout uspéchu, konkurenceschopnosti na trhu

a kvalitnich vyrobki nebo sluzeb.

I presto, Ze néktefi zaméstnanci svou nespokojenost s praci nebo pracovnimi
podminkami neddvaji najevo nahlas, ale nechavaji si ji jen pro sebe, nespokojenost citi.
A az dosahne urcitého stupné, pak dojde k tomu, ze kvalitni a loajalni zaméstnanci
firmu opusti. Ve firm¢ pak zlistanou jen zaméstnanci, kterym je jedno, zda jsou vnitiné
svou praci uspokojeni, staci jim, ze ziskavaji mzdu a mohou tak pokryt své zivotni
naklady. A tito zaméstnanci nemaji zdjem na tom, aby firma prosperovala, je jim to

jedno. A proto musi firma dbat na spokojenost a motivaci v§ech zaméstnancti.

Tato prace obsahuje teoretickou i praktickou ¢ast. Teoreticka ¢ast je stru¢nym shrnutim
teoretickych poznatkli v oblasti fizeni lidskych zdrojii se zaméfenim na hodnoceni
a odméinovani. Tato témata by vydala na mnoho publikaci, zde byl ovSem jen omezeny
pocet stran pro popis problematiky. Prakticka ¢ast obsahuje popis konkrétni firmy, je za
pomoci dotaznikového Setfeni zhodnoceno fizeni lidskych zdroji. Na zaklad¢ toho byl
navrzen systém hodnoceni a odménovani. Kazdy projekt, novy systém, musi obsahovat
nejen popis samotnych prvkd, ale také casové, rizikové a také finanéni zhodnoceni. Lze
konstatovat, Ze cil této prace byl splnén. Firma samotna se mize touto praci inspirovat

a implementovat tento systém do podminek svého fungovani.
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7 Ptilohy

Ptiloha A — Motivaéni profily*

Motivacni faktor

Vysoka potreba

Nizka potieba

Zijem

Potfeba délat zajimavou a uZitednou
praci.

Jedines pracuje stejnym zpisobem
bez ohledu na zajimavost préce.

Dosazeni cill

FPotfeba dosahnout urtitych osobnich
clld. Potieba stdlé stimulace,

Meexistuje potieba dosahnout
néjakych cild,

Poznani

Potfeba staldho pozndvani a potfeba
vzrani od drohych. MiZe byt na obtiZz
produktivité prace,

Lhostejny postoj k lomu, co o nds
soudl druzi. Jistd necitlivos! vodi
aslatnim lidem.

Seberealizace

Potfeba ristu a rozvijeni osobniho
potencialy. Jadnaotlivec hodnoti prac
podle toho, jak jej rozviji.

Jedinec ud&ld, oo je podadovano,
Meposuzuje, zda jej vykonavana prace
posouva dal.

Variahilita Paotfeba stala variability, zmény Spokojenost se zavedenym pofadiem,
a zména a stimulace. Vysoka mira bdélosti.
Kreativita Lkournavy, kreatieni, zvidavy Mala potfeba kreativniho mysleni,
a otevieny jedinec, nedostatek zvidavosh,
Moc a viiv Silnd touha oviddat ostatni, poticba Jedings bez jakychhkoliv macenskych
moci v charakteristice osobnosti ambricl.
pieviada.
Socialni Potieba socidlnich kontakio se Je schopen pracoval v tymu, ale
kontakty Sirokym oknuhem lidi. potfeba socidlnich komakll BméEf

neaxistuje.

Penize a hmotné
statky

Potfeba vysokych wywddlkd a hmotnych
slatkl, Zaméfeni na hmotné odmény.

Mevanuje prilis enargle na premysleni
a odméhovani, Panize nejsou
mativujici.

Struktura Potfeba pravidel, struktury, procedur, | Pravidla a struktury jej cmezuji.

zpéing vazby a informaci. poffeba svobody, Meaxistuje potieba
harmaonia s organizaci,

Vztahy Potreba vytvareni a udriovani Meciti potfebu vytvaret hluboke
slabilnich diouhotreajicich vatahd vztahy. Je schopen pracovat s lidmi,
s malym okruhem lidi. pokud je to nulng,

Pracovni Paotfeba kvalitnich pracownich Témér thostejny vOdi pracowvnim

podminky podmingk. Ffi nespinéni dochazl 28 podminkam,

strany jedince ke sliznosiem,
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Ptiloha B — Maslowova pyramida potieb *

POTREBY SEBEREALIZACE } POTREBY
(SEBEROZVOJE) RUSTOVE
POTREBY UZNANI :
SOCIALNI POTREBY POTREBY
POTREBY BEZPEC DEFICITNI

FYZIOLOGICKE POTREBY )

% DEIBLOVA, M. Motivace jako nastroj fizeni. 2005. 127 s.
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Pfiloha C — Dotaznik

Vazeni spolupracovnici,

dovolte, abych Vam piedlozil nasledujici dotaznik, ktery se tyka hodnoceni
a odménovani zaméstnanct ve Vasi firm€. Tento dotaznik bude slouzit pouze jako
podklad pro vypracovani zavérecné vysokoskolské prace. Je anonymni a proto Vas

prosim o jeho pravdivé vyplnéni.

Dékuji a pteji pfijemny den.

1. Uved'te, prosim, Vase pohlavi:

a) muz

b) Zena
2. Uved'te, prosim, Vas vek:

a) méné nez 21 let

b) 21-30 let
c) 31-40Ilet
d) 41-50 let
e) 51-60 let

f) 61 letavice
3. Uved’te, kolik let jiz ve spolecnosti pracujete:

a) méné nez 1 rok
b) 1-5Ilet

c) 6-10let
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d) 11avice
4. Uved’te Vase nejvyssi dosazené vzdélani

a) zakladni vzdélani
b) stfedoSkolské vzdélani ukonc¢ené vyucnim listem
c) stfedoskolské vzdélani s maturitou
d)  vyssi odborné vzdélani
e)  vysokoskolské vzdélani
5. Jak jste spokojen(a) se svym zaméstnanim ve spole¢nosti?
a) Jsemrad(a), ze zde mohu pracovat.
b)  Pracuji zde jen proto, ze jsem neziskal(a) zadné jiné pracovni misto.
c) Nevim, nepfemyslel(a) jsem nad tim, je mi to jedno.
6. Probihd u Vas ve firmé pravidelné hodnoceni zaméstnancti?
a) ne, zadné hodnoceni, formalni ani neformalni neprobiha
b)  ano, probiha pravidelné formalni hodnoceni
C)  ano, probiha neformalni prubézné hodnoceni béhem plnéni pracovnich tkola
mym nadfizenym
7. Myslite si, Ze je se vSemi zaméstnanci (na stejné pracovni Urovni) zachazeno stejné
a spravedlive?
a)  Ano, rozhodné je jednani se v§emi zaméstnanci stejné.
b)  Ano, az na vyjimky je jednani stejné.
c) Ne, s kazdym je zde zachazeno jinak.
8. Jste spokojen(a) s vysi svého finan¢niho ohodnoceni?
a)  Ano, jsem spokojen(a).

b)  Ne, nejsem spokojen(a).
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9. Citite se motivovan(a) hmotnymi i nehmotnymi prvky vyhod, které Vam spolecnost

nabizi?

a) Ne, ani o Zadnych nevim.

b)  Ne, protoze je jich nedostatek.

€C) Ano amyslim si, Ze je jich dostatek a jsou vhodné.
d)  Ano, avSak by jich mohlo byt vice.

10. Chtel(a) by jste, aby pro Vas firma pfipravila motivacni systém a aby Vase prace

byla pravideln¢ a spravedlivé hodnocena?

a)
b)
c)

d)

ano, uvital(a) bych oboje
ne, je to zbyte¢né, jak motivacni systém, tak hodnoceni
uvital(a) bych pouze motivaéni systém, ne hodnoceni

uvital(a) bych pouze hodnoceni, ne motivacni systém

11. Zde mate prostor se jakkoliv vyjadfit k problematice hodnoceni a odménovani

zaméstnancu ve Vasi firmé.
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