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ABSTRAKT

Tato diplomova prace je Vv teoretické ¢asti zaméfena na detailni popis veskeré problematiky
souvisejici s danym tématem. V praktické c¢asti je provedena analyza soucasné situace
motivace a evaluace zaméstnanci ve spoleCnosti Zebra Technologies. Cilem prace je
navrhnout patficné zmény, na zakladé teoretickych poznatki a vystupt z dotaznikového
Setfeni, které povedou ke zvySeni motivace zaméstnancu a zefektivnéni nefinanéniho systému
jejich hodnoceni. Tato prace je zpracovana pro oddéleni HR a bude slouzit jako podklad pro

realné zmény ve spolecnosti, konkrétné na pracovisti v Ceské Republice.

ABSTRACT

The theoretical part of the master thesis focuses on a detailed description of all issues related
to the given subject. The practical part shows an analysis of the current situation in the field of
employee motivation and appraisal at Zebra Technologies. The aim of the thesis is to propose
appropriate changes based on the theoretical knowledge and the survey results. These changes
shall lead to increasing employee motivation and shall help improve non-financial employee
appraisal system. The thesis was processed for the local HR department and will be used as a

groundwork for possible changes at the branch in the Czech Republic.
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UvoD

Mezinarodni spolecnost Zebra Technologies, o které a také pro kterou je tato prace
vypracovana, je i mym zaméstnavatelem, proto jsem se rozhodla zaméfit se na ni.
Motivace a evaluace zaméstnancu jsou dvé oblasti, kterych se mohly nejvice dotknout
zasadni zmény odehrané v posledni dobé a ovlivitujici v§echny zaméstnance spole¢nosti

V Brné.

Motivace zamé&stnancil je pro spolecnost velmi dilezitd, nebot’ se odrazi na vysledcich
celé brnénské pobocky. V disledku odkoupeni divize Enterprise spolecnosti Motorola
Solutions spolecnosti Zebra Technologies byly nékteré tymy rozdéleny a nastalo obdobi
nejistoty. Po nckolika mésicich je situace jasnéj$i a témét veSkeré zmény spojené
S touto transakci byly jiz uskute¢nény. Proto je vhodny ¢as nechat zaméstnanci zpétné
posoudit, jak na né tato zména zapusobila v oblasti motivace, ale také ziskat nazor
pracovnikii na stavajici proces hodnoceni vykonnosti. Cilem této prace je také
identifikovat soucasny stav spokojenosti se zaméstnaneckymi vyhodami a navrhnout
potiebné upravy, které by chtélo oddeleni HR pfizplsobit nejnovéjsim trendim

S pfihlédnutim k pfani zaméstnanci.

Ve spolupraci s mistnim oddélenim HR byl vypracovan dotaznik obsahujici dulezité
otazky pro zaméstnance, které pomohou identifikovat silné a slabé stranky procesu
motivace a evaluace. DokdZe nam poodhalit moZnd mista pro zlepSeni v urcitych
oblastech a také hrozby, které by mohly v budoucnu vyustit ve slozité situace ¢i
zvySenou nespokojenost zaméstnancl. Tato diplomova prace bude slouzit jako podklad
a zdroj napadl pro vylepSeni a inovaci souc¢asného stavu motivace, evaluace a nabidky

firemnich benefitt.
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VYMEZENI PROBLEMU A CIiLE PRACE

V roce 2015 doslo k vyznamné zméné pro vSechny zaméstnance spole¢nosti Motorola
Solutions v brnénské pobocce. Mezinarodni podnik se rozhodl prodat divizi Enterprise,
a tak se velké ¢asti pracovniki pomérné rychle zménil zaméstnavatel na dalsi
vyznamnou mezinarodni spole¢nost Zebra Technologies. Jako jeden ze zaméstnancii
jsem byla také soucasti této zmeény, ktera se odrazila do jisté miry na motivaci vSech
pracovnik. Rozhodla jsem se tyto zmény v motivaci, ale i kvalitu a ucinnost
nefinanéniho hodnoceni zaméstnancii identifikovat, odhalit nejvétsi problémy v téchto
oblastech organizace a pomoci navrhnout potiebné zmény. Ma prace je také zaméiena
na posouzeni a optimalizaci stavajicich vyhod, které pracovnici mohou vyuzivat.
Ke zjisténi stavajici Grovné motivace a spokojenosti zaméstnanci s hodnocenim
vykonnosti a benefity bylo vyuzito dotaznikového Setfeni, které bylo zpracovano
s pomoci mistniho HR oddéleni a schavelo mistnim vedenim. Vysledky dotazniku je

mozné povazovat jako odrazovy mustek k zavedeni pottebnych zmén a zlepseni.

Prvni ¢ast je vénovana teoretickym vychodiskim nezbytnym k pochopeni celé
problematiky. Hlavnim Ukolem mé prace je analyza soudasné situace ve firmé
a identifikace faktord, které na zjistény stav motivace a spokojenosti mély nebo stale
maji nejvetsi vliv pomoci jiz zminéného dotaznikového Setfeni. Z tohoto Ukolu plyne
primarni cil prace, a tim je navrh opatfeni a zmén, které v brnénské pobocce spolecnosti
Zebra Technologies povedou ke zvySeni motivace zamé&stnanct. Soucasti tohoto cile je
také zvySeni spokojenosti pracovnikit na zdkladé¢ propracovangjSiho hodnoticiho
a motiva¢niho systému. Vystup z dotaznikového Setfeni a konzultace s vedenim
oddé€lenich lidskych zdrojii jsou hlavnim zdrojem pro navrzeni nejen téchto vySe

zminénych zmén, ale také pro vyrazné zlepseni benefi¢niho programu pro pracovniky.
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1 TEORETICKA VYCHODISKA PRACE

1.1 Mezinarodni organizace

Spole¢nosti mezinarodniho charakteru lze definovat jako spolecnosti, jejichz Cinnosti
probihaji v zahrani¢nich dcefinych spole¢nostech, avSak svelkou mirou vlivu
podnikatelskych zkuSenosti matetské spole¢nosti. K vedeni mezinarodnich organizaci je
moZno piistupovat mnoha zpisoby.! NiZe jsou uvedeny hlavni rozdily mezi

jednotlivymi modely fizeni téchto organizaci.

1.1.1 Modely mezindrodnich organizaci

Z vymezeni problému a cilt prace vyplyva, ze ob¢é dvé spolecnosti, o kterych je v této
praci fe¢, jsou spole¢nostmi mezindrodnimi. Proto je dilezité podivat se na zékladni
modely mezinarodnich organizaci a na hlavni rozdil mezi zpusobem jejich fizeni

a vedeni. Podle panu Barletta a Ghoshala existuji &tyfi takové modely:

e decentralizovana federace — tento model je uplatiovan u tradi¢nich
mnohonarodnich spole¢nosti, kdy je kazda narodni jednotka fizena témét jako
samostatny objekt tak, aby dochazelo k optimalizaci vykonu v mistim prostiedi,

e centralizovany ,naboj kola®“ — model vyuzivan pfedevSim globalnimi
organizacemi se zaméfenim pozornosti nejvice na globalni trh, lokalni trh je az
vedlej$im zajmem, lze je také popsat jako model s velmi pevnou kontrolou,

e koordinovana federace — zakladem je promysleny systém fizeni, jez umoziuje
organizaci udrzet si kontrolu, pfestoze manazefi narodnich jednotek maji urcitou
volnost v uplatiovani piistupd, které¢ vychazeji z podminek lokalnich trhi,

e nadnérodni — zacileni na globalni konkurovéani je provadéno spolecnosti
pomoci mnohorozmérnych strategickych schopnosti, ptesto vSak ber také

v tvahu pozadavky lokalnich trhii a dovoluje na né reagovat.?

! ARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdroju. 5.103.
2 ry
Tamtéz, s.104.
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1.1.2 Kulturni rozmanitost

Armstrong se ve své knize odkazuje na pany Sparrowa a Hiltropa, ktefi popsali oblasti
lidskych zdroji, které mohou byt siln¢ ovliviiovany narodni kulturou. Mezi tyto oblasti
patii napiiklad uréeni toho, co déla z manaZeri manaZery efektivni, pohled
na poskytovani feedbacku, neboli zpétné vazby na pracovni vykony tvari v tvaf, dale
pak rozdilnost pojeti socidlni spravedlnosti a také rozdily v systémech odmériovani.
Pfipravenost zaméstnancut neodmitnout praci v zahrani¢i, rtuznorodost pfistupt
ke strukturovani organizace a strategické dynamicnosti patii také k narodni kulturou

- , 3
ovliviiovanym oblastem.

1.1.3 Zaméstnanecké vyhody

Jedna se o vyhody poskytované zaméstnancim navic. Mohou byt vyjadieny finan¢né
I nefinanéné. Cilem poskytovani zaméstnaneckych benefitd je atraktivnost
a konkurenceschopnost pii nabirani novych zaméstnanct nebo udrzeni si stavajicich
kvalitnich lidskych zdroji. Spolecnosti také zaleZi na uspokojovani osobnich potieb
zaméstnancl. Nékteré odmény poskytované pracovnikim mohou byt také danoveé
zvyhodnény. Mezi cile poskytovani téchto vyhod nepatii motivace zaméstnancti. Jako
divod lze oznadit nepfimou souvislost mezi spokojenosti s vyhodami a vykonem
pracovnika. Samoziejm¢ ale pomdhaji vytvaret pozitivnéjsi piistup zaméstnancli

ke spole¢nosti a zlepsuji jejich angazovanost, oddanost a také vykony celé organizace.”

Hlavni déleni zaméstnaneckvch vvhod:

e osobni potieby — rizné formy dovolené, volno na péci o déti, preruSeni
pracovniho vykonu z divodu studia, matefstvi apod., dale také rizné formy
fitness Clenstvi nebo také rekreacnich pobytl

e o0sobni jistoty — zde patii predevSim zdravotni, Grazové, zivotni, ale
I nemocenské pojistént,

e penzijni systémy — jedny z nejdualezitéjsich vyhod, které mysli na budoucnost

zameéstnancu,

¥ ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 5.106.
* Tamtéz, 5.595.
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e financ¢ni vypomoc — zde jsou fazeny razné pujcky poskytované organizaci, dale
pak ruzné druhy pomoci v oblasti bydleni, a také slevy na firemni produkty,

e podnikové automobily — moznost vyuzivani sluzebniho automobilu ¢asto
I pro osobni ucely,

¢ nehmotné vyhody — mezi tuto kategorii patii ptedev§im vyhody, které pomahaji
zlepsovat kvalitu pracovniho Zivota a vytvaret atraktivni prostfedi a spolecnost
pro vykonavani pracovnich povinnosti,

e dalSi vyhody — benefity, které zlepsuji uroven zivota zaméstnanci, napt. firemni
kreditni karty, mobilni telefony a uhrada vyloh za komunikaci, ptispévek ¢i plné

dotovani stravovéani a mnoho dalSich vyhod, které se 1i8i podnik od podniku.”

Kafeterie — pruzny systém zaméstnaneckych vyhod

Systém kafeterie 1ze popsat jako velmi moderni a flexibilni pfistup k vybéru a fizeni
zaméstnaneckych vyhod. Jde o financni balicek, ktery mulze disponovat kazdy
zaméstnanec a rozhodnout se, jak vysokou ¢astku ze stanoveného balicku vyuZzije
na konkrétni benefity, které si zvoli z nabidky. Lze ménit pomér mezi riznymi
vyhodami, ale také vybrat si pfipadné urcitou ¢ast vyhod v penézich. Kazda spole¢nost
muze v systétmu Kkafeterie nabizet svym pracovnikiim jiné moznosti vyuziti, a také se
muze rozhodnout, které z vyhod budou do programu zahrnuty, a které budou fixné
stanoveny pro kazdého zameéstnance (napf. Zivotni pojisténi kazdému zaméstnanci).
Vyhodou pruzného systému firemnich vyhod je pfedevS§im mozZnost volby vyhody
kazdym jednotlivym zaméstnancem. Tento systém je lehce nastavitelny v podniku
a dokaze uSetfit spoustu penéz, ale také prace s administrativou kolem kazdého
samostatného benefitu. Vyuzivanim systému kafeterie roste spokojenost zaméstnancti

s vyhodami, nebot’ si je mohou volit a upravovat sami.’

> ARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii. $.595 - 596.
6 Tamtéz, s. 596.
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1.2 Motivace

Motivaci lze definovat jako cilené vyuziti motivll pro vyvolani pozadovaného jednani.
Pii motivaci je zasadni znat konkrétni motivy, které vychazeji predevSim z potieb
motivovanych. Veskera piani nebo cile vznikaji na zakladé potieb, které je nutno
uspokojit. Tyto potieby jsou uspokojeny aktivitou zaméfenou na dosazeni stanovenych
cili. Ve firemnim prostiedi by mél manaZer mit osvojenou dovednost ukézat svym
pracovnikiim, jak mohou uspokojit své potieby a zaroven vyuzit a rozvijet svij
potencial. Tento pfistup je vyhodny nejen pro pracovniky a rozvoj sebe sama, avsak

vede také k usp&sné realizaci cilt organizace.’

O motivaci se da tedy fici, Ze je nositelkou velké vyhody — pokud se manazer trefi
spravné do motivli svych pracovnikli, nejsou pak nezbytné dalsi vnéj$i podnéty
ke splnéni daného cile. Je dilezité, aby pracovnik vykonaval ukol, ktery jej bavi nebo
Ktery povazuje za vyznamny, stejné jako svou ucast na daném ukolu. Samotny proces
motivace neni vibec jednoduchy. Je nezbytné védét hodné o cloveéku, ktery ma byt

motivovan, ale také o nejriizn&jsich nastrojich a faktorech motivace.®

Pti motivaci jsou uspokojovany zajmy motivujiciho (napt. firmy), zaroven jsou vSak
uspokojovany také potieby motivovaného. Timto se motivace odliSuje od manipulace,
pfi které jsou uspokojovany pouze zdmy manipulujiciho. Uspokojeni potieb
manipulovaného je jen vedlejSim disledkem, nebo se miiZze jednat o doCasnou taktiku

dosaZeni cila rnanipulujiciho.9

,, Cilem motivovani v organizaci je aktivovat jednotlivé pracovniky, podnitit jejich

vnitini hnaci sily a usmérnit jejich chovani k dosazeni urcitého cile. Pro organizace je

. [ . o . , 9% . o s v «10
motivovani jedincu jednim z klicovych faktoru uspéchu.

"DVORAKOVA, Z. A KOL. Slovnik pojmii k Fizeni lidskych zdrojii. s. 51.

8 PLAMINEK, J. Tajemstvi motivace: Jak zafidit, aby pro vds lidé rddi pracovali. s. 15.
S PLAMINEK, J. Tajemstvi motivace: Jak zafidit, aby pro vds lidé radi pracovali. s. 125.
19 MANAGEMENT MANIA: Motivace, motivovani a motivacni teorie. [online]
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1.2.1 Motiv a druhy motivi

Motiv lze definovat jako pohnutku nebo diivod pro urcité lidské konani. Muze byt také
chapan jako napft. potieba, instinkt, pud, touha, hnaci sila nebo zajem. Pojeti samotného
motivu se li§i v zavislosti na motivacni teorii vedeni lidi. Zdrojem motivu mohou byt
podnéty vnitini, a to védomé nebo nevédomé, nebo podnéty vnéjsi, tedy stimuly.
V souvislosti s potfebami jsou motivy rizné klasifikovany a setazovany. Nejvétsi vliv
na toto tfidéni ma Maslowa hierarchie potieb. Nez Cloveék zacne jednat, zvazuje velké
mnozstvi pohnutek. Kone¢né rozhodnuti je dano vybérem nejdominantnéj$iho motivu,

ostatni jsou potladeny.™

Mimo dal§i motivy se vzdy v Cinnosti objevuje jeden spoleény motiv, a to motiv
vykonu. ,, Tento motiv vyjadiUje obecné touhu po dosazeni uspéchu, tedy néceho, co by
kromé subjektivniho uspokojeni vyvolalo i obdiv a uctu socidlniho okoli, coz primo vede

k evalvaci ega, tedy zvyseni viastni hodnoty. “*?

Pro méfeni sily motivu jsou dilezité dvé veliCiny, a to sila potfeby uspéchu a sila
potieby vyhnuti se neuspéchu, neboli strach z netispéchu. Pti plnéni tkolu jsou vzdy
aktivovany obé¢ tyto potieby. Ve vysledku se projevi ta potfeba, kterd je silngj$i a ma
pro motivovaného vétsi vahu. Samotné jedndni neni ovlivnéno pouze silou motivu,
ale také subjektivni pravdépodobnosti dosazeni tGspéchu a konkrétni hodnotou cile
pro motivovaného. Z toho vsak nelze usuzovat, ze jedinec se slabym motivem vykonu

- cox 1
ma nizkou touhu po uspéchu. 3

1.2.2 Druhy motivaci

Z Casového hlediska lze motivaci rozdélit na ti1 druhy:

e kratkodoba motivace (ve formé zpétné vazby),
e stiednédoba motivace (uspokojeni z préce),

e dlouhodobé motivace (moznost rozvoje potencialu, osobnosti a kariéry).™

Y DVORAKOVA, Z. A KOL. Slovnik pojmii k fizent lidskych zdrojii. s. 51.
2\WAGNEROVA, |. Hodnoceni a #izeni vwkonnosti. S. 21-22.
¥ WAGNEROVA, |. Hodnocenti a fizeni vikonnosti. s. 22-23.
“DVORAKOVA, Z. A KOL. Slovnik pojmii k fizent lidskych zdrojii. s. 51.
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Podle zdroje motivace je motivace délena na:

e vnitini motivace — jak vyplyva z nazvu, jedna se o motivaci, ktera vychazi ze
vnitt, lidé si ji sami vytvaieji a jsou ji ovliviiovani k urcitému chovani
na zaklad¢ faktord, jako je odpovédnost, autonomie, zajimavost obsahu prace,
moznost vyuziti a rozvijeni dovednosti, a také napt. moznost kariérniho ristu
V hierarchii spolecnosti,

e vnéjSi motivace — piichazi k zamé¢stnancim od jinych osob v podobé odmén
jako napf. zvySovani platu, povySeni, moralni ohodnoceni nebo naopak
v podob¢ negativni, kde patii rtizné tresty jako snizovani platu, kritika nebo

[T SO 7w 7 15
disciplinarni fizeni.

Pracovni motivace

Jiz v druhé poloving 19. stoleti se pracovni motivaci zacal zabyvat Frederick Winslow
Taylor. Dospél k zavéru, ze az zna¢né a permanentni zvySeni mzdy ma vliv na pilngjsi
praci délnikti. V pribchu historie vzniklo nékolik teorii pracovni motivace. Mezi ty
nejznaméjsi patii Hullova teorie posilovani. Definice tikd, ze , je zaloZena na tom,
Ze pokud vede vykon K uspéchu a po ném nasleduje pochvala, pak se chovani posiluje
a postupné se stava trvalou soucasti ¢innosti . Zakladem hierarchie pracovni motivace
se stala znama Maslowa hierarchie potieb, kde je vySe postavena potieba uspokojena az
po uspokojeni potieby nize postavené. Tyto potieby jsou: fyziologické, potieba bezpeci,
potieba soundlezitosti, potfeba tucty arespektu, a nakonec potteba seberealizace.
Na dalsi strané je znazornéna prave tato hierarchie potieb prevedena do oblasti pracovni

motivace.*®

, Maslow 7ekl, ze clovek je Zivocich s pranimi; pouze neuspokojend potreba miize
motivovat chovani a dominantni potieba je zakladnim motivatorem chovani.
K psychologickému rozvoji dochazi tim, zZe se lidé pohybuji vzhiiru hierarchii potreb,
ale neni to nutné primocary vyvoj. Nizsi potreby stale existuji, i kdyz jako motivatory

v v e v . , v ’ v .roel7
docasné usnou, a lidé se k drive uspokojenym potirebam soustavné vraceji.

' ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji. 5.221.
16 WAGNEROVA, |. Hodnoceni a rizeni vykonnosti. S. 14.
" ARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii. 5.224.
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PRACOVNI
SEBEREALIZACE,
0SOBNi RUST,
VZESTUP A ROZVOI,
PLNE VYUZITI SCHOPNOSTI

TITULY, SYMBOLY STATUTU,
POVYSENI, RESPEKT, POCIT
USPESNOST

PRIETI PRACOVNI SKUPINOU VE FORMALNICH
A NEFORMALNICH VZTAZiCH

PRACOVNI JISTOTA, SOCIALNI ZABEZPECENI,
DUCHODOVE ZABEZPECENI, ODBOROVA OCHRANA

4 \

Obrazek 1: Pracovni motivace — hierarchie®®

1.2.3 Demotivace

Demotivaci mizeme nazvat jako nezadouci motivace. Casto byva provadéna netimysin¢

a pavodné s dobrym zamérem. Stejné jako na Cloveka pisobi motivy, které vytvari jeho

motivaci a vlastné dliivod, pro¢ dany ukol splnit, tak mohou na motivovaného pusobit

ruzné faktory, které se projevi jako demotivujici. NiZe jsou vypsany nejriznéjsi ptivody

demotivace:

chybné ridici praktiky (chybéjici nebo nepfesna komunikace, uptednostiiovani
nekterych zaméstnanci, aj.),

nejasné prikazy (mohou vést ke Spatnému feSeni ukolu a nasledné demotivaci
praci ménit nebo zacinat od zacatku),

nedostate¢né nebo chybné informace (motivujici nema dostatek informaci
nebo spravné informace, na jejichz zédklad¢ by mél byt tkol proveden),

chybné zvolené motivaéni nastroje (napf. pro pracovnika typu X jsou pouzity
metody motivace pro pracovnika typu Y),

Spatny celkovy dojem (pracovnik nemusi souhlasit se zadanym ukolem,
zamestnanci muze byt nepiijemné zpracovavat dané téma, ma pocit, ze kol mu
byl pridélen nespravedlive aj.),

roz¢arovanost, nespokojenost (pokud naptf. zaméstnavatel slibi zaméstnanci

urcité podminky nebo odmény vztahujici se k dané praci a pak je nedodrzi),

B WAGNEROVA, |. Hodnocent a fizeni vikonnosti. s. 14. (Vlastni zpracovani)
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e slozity program nebo proces (pracovnik se musi naucit pracovat s hovym
programem V kratkém c¢asovém horizontu, nebo nema dostatek informaci

a postupt k danému procesu apod.).*®
Demotivace muze nastat taky jako pfi¢ina absence pokroku pii vykonavani dané
¢innosti. Motivovany ztraci chut’ a elan danou praci dokoncit. Mezi dalsi pfiCiny patii
také nespravedlivé odmeénovani, Spatna organizace prace, nevSimavost manaZzera,
nezaslouzena kritika nebo i1 nezaslouzend odména spolupracovnika. Dalsi pticiny
vzniku demotivace jsou hrubé jednani a zesméSnovani, nezdjem nadiizenych fesit

problémy v tymu nebo jejich neochota zvazit navrhy zaméstnanci.?

1.2.4 Motivaéni teorie

Maslowa hierarchie poti‘eb

Jednd se o0 jednu z nejznaméjSich teorii motivace, se kterou se denné setkavame
Vv bézném zivoté. Potieby, které jsou v Masloweé pyramidé postaveny vyse jsou
uspokojeny az poté, co jsou nasyceny potieby postavené nize. Pokud dojde

ke konfliktni situaci, vyhrava potieba nize postavené.21

POTREBA

SEBEREALIZACE

(SEBEUPLATNENI,

UPLATNENI POTENCIALU
A SCHOPNOSTI)

POTREBA UCTY, PRESTIZ, RESPEKT,
USPECH, POSTAVENI, FUNKCE

POTREBY SOUNALEZITOSTI
(SOCIALNE ZAMERENE, INTERAKCE S LIDMI,
POTREBA BYT AKCEPTOVAN, IDENTIFIKACE
s DRUHYMI)

POTREBA BEZPECI
(EMOCIONALNI BEZPECI, STABILITA, RAD, FYZICKE
BEZPECH)

FYZIOLOGICKE POTREBY
(SPANEK, POTRAVA, VODA, VZDUCH)

Obrazek 2: Maslowa hierarchie poti‘eb?

Tato teorie byla také zminéna v ¢asti definujici pracovni motivaci, nebot’ se stala

zakladem pro stanovenf hierarchie pracovni motivace.?®

19 EKONOMIKA-MANAGEMENT. STUDENTSKE.CZ: NeZddouci motivace (demotivace). [online].
2 KONECNY, G.: Jak motivovat a udrzet zaméstnance [online].

2 WAGNEROVA, |. Hodnoceni a #izeni whkonnosti. S. 14.

22 Tamtéz, s. 14. (Vlastni zpracovani)
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Adamsova teorie spravedlinosti

Jak jiz je zfejmé z nazvu této teorie, je zalozena na subjektivnim dojmu spravedinosti
a nespravedlnosti motivovaného. Kazdy cloveék se srovndva se svym okolim nebo
se ¢leny skupiny, ve které se pohybuje. Pokud nabude dojmu, Ze vynalozil velké tsili,
avSak odména nebyla pfiméfené velka jako u ostatnich, vznik& novy motiv vedouci
K vyrovnani této nastalé nerovné situace. Muze dojit ke snizeni usili, nebo ke snaze
dosahnout vys§iho zisku. Clovék zkratka porovnava své vynalozené tsili a dosazené
vysledky v nejriznéjsich podobach (povyseni, prémie, uznani aj.) se snahou a vysledky
jinych. Adams také piipojil k této teorie dulezitou myslenku, na kterou by manazefti
neméli nikdy zapominat: ,,Lidé jsou motivovani, je-li s nimi slusné zachdazeno, jinak

. . . 24
Jjsou demotivovani. “

Herzbergerova dvoufaktorova teorie

Tato teorie vychazi ze zjisténi, ze na pracovni spokojenost a nespokojenost maji vliv
dvé razné skupiny faktor. Prvni skupina faktori vyvolava a ovliviiuje spokojenost.
Tato skupina miize byt také nazyvana satisfaktory nebo motivatory. Mezi tyto faktory
spokojenosti s velkou motivac¢ni silou patii uznani, uspéch, zodpovédnost, rust,
povySeni a samotna prace. Do druhé skupiny faktor, které dokazou vyvolat
nespokojenost, patii mezilidské vztahy, pracovni podminky, politika ve firm¢, dozor,
plat a bezpeci. U téchto tzv. dissatisfaktori dochazi k rychlému vycerpani jejich vlivu.
Existuji také kritické nazory Herzbergerovy teorie, které poukazuji na skutecnost,
ze spokojenost a vykon jsou pomérn€ nezavislé proménné. Této, stejné jako teorii

Maslowa, je vytykano zjednoduSovani situace.”

Alderferova ERG teorie

, Vychazi z rozliSeni tri typu potieb, které se hierarchicky nasleduji: E (existencni

potieby), R (,,relatedness *“ — vztahy) a G (,,growth* — rust). «26

2 WAGNEROVA, |. Hodnoceni a Fizeni vykonnosti. s. 14.
2 Tamtéz, s. 15-16.

% Tamtéz, s. 14-15.

2 Tamtéz, s. 15.
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Vroomova teorie

Tato teorie je zalozena na atraktivité cile. Cim je vyty&eny cil hodnotn&jsi nebo
pritazlivejsi, tim veétsi asili motivovany vynalozi pro dosazeni pozadovaného vysledku.
Tuto teorii odrazi situace, kdy pracovnik vykonava svou praci usilovnéji,
za predpokladu, Ze o¢ekava napiiklad prémie ¢i povySeni za odvedeny tkol. Diky této
teorii je jasn¢ vysvétleno, pro¢ je nezbytné, aby byl pracovnik schopen rozpoznat
propojeni mezi jeho Gsilim a odménou za vykonanou praci. Mizeme tedy fici, ze vnéjsi
penézni motivace funguje pouze pii jasn€¢ definovaném ukolu a nasledné hodnoté

odmény pro motivovaného.?’

Teorie cile Lathama a Locka

V této teorii je vysloven nazor, ze motivace a vykon se zvySuji v zavislosti
na specifikaci cild, jejich pfijatelnosti (odsouhlaseni) a existenci zpétné vazby na vykon.
Dulezité je také, aby odsouhlasené cile byly podporovany vedenim, stejné jako ¢innosti

nezbytné k dosazeni téchto cili.?®

McGregorova teorie pracovni motivace X a 'Y

Zde se setkdvdme s naprosto odliSnym pojetim motivaéni teorie. Pozornost je zde
zamé&fena na samotné pracovniky a na jejich rozdéleni do dvou skupin. Typ pracovnika
z kategorie X nepracuje rad a s nadSenim, dokonce se pracovnim tkolim snazi vyhybat.
Déla jen ty Cinnosti, které jsou nejnutngjs$i. Proaktivity nebo vétSim premySlenim
nad pracovnimi ¢innostmi se od néj nadfizeny docka jen stézi. Tento typ pracovnika
potfebuje ke své praci pevné vedeni, kontrolu a motivaci ze strany nadfizeného.
Pracovnika kategorie Y lze popsat jako proaktivniho, kreativniho, vynalézavého
a ochotného pfijmout odpovédnost za sebe a svou praci. Pokud ma nadtizeny v tymu
jedince typu Y, je dulezité, aby jim dokazal dat volngjsi ruku a vice prostoru k rozvoji
jejich potencialu. Nezbytneé je povzbuzovani k samostatné praci, vytvafeni nejriznéjsich

piilezitosti pro jejich rist, ale také pozitivni ocefiovani jimi dosazenych vysledki.?

" WAGNEROVA, |. Hodnocent a fizeni vikonnosti. s. 15.
28 Tamtéz, s. 15.
29 Tamtéz, s. 16.
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1.2.5 Vztah mezi motivaci a vykonem

Vztah motivace a vykonu bohuzel nelze definovat jako linedrni, tedy ¢im vétsi
motivace, tim lepsi vykon. Tento vztah neplati, jelikoZz pii tzv. pfemotivovani dochazi
také k nartstu neklidu, nervozity, paniky a dalSich negativnich projevu, které mohou
vést az k uplné ztraté vykonnosti, zablokovani se a zhrouceni motivovaného. Je tedy
dialezité udrzovat urcité optimum, které plati pro vykon kazdé prace. Tento vztah je
definovan zakonem Yerkes-Dodsona a ma formu obraceného ,,U*. Z grafu niZze lze

vy¢ist, ze k maximalnimu vykonu vede optimalni intenzita motivace.*

h_J

~

UROVEN VYKONU

INTENZITA MOTIVACE

Obrazek 3: Vztah motivace a vykonu®

Motivace, ktera se nachazi pod, nebo nad danym optimem, vede K niz§im vykondm.
Tato Skala motivace je samoziejmé velmi individudlni u kazdého jedince. Velkou roli
pfi stanoveni optima motivace hraje temperament nebo stabilita osobnosti. ,, Lze rici,
Ze jeden stejny podnét (napiiklad tedy vysledek hodnoceni) miize vést k rozdilnym
urovnim vysledné motivace (u jednoho k optimalni motivaci, u jiného k motivaci nizké

o) 32
nebo nadmeérné).

1.2.6 Motivaéni faktory
Motivacni faktory lze definovat jako hnaci silu, ktera zapfticiiiuje motivaci jedince.

Zakladni motivaéni faktory muzeme délit do dvou skupin:

Pozitivni motivace — tento druh motivace je zaloZen na urcité odméné za lepsi vykony:

%0 WAGNEROVA, |. Hodnoceni a rizeni vykonnosti. S. 18.
3 Tamtéz, s. 18. (Vlastni zpracovani)
8 Tamtéz, s. 18.
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o faktor seberealizace (mozZnost uplatnit sviij potencial a uspokojit vlastni napady),
e faktor moralniho ocenéni (uznani mezi kolegy aj.),

e faktor hmotné zainteresovanosti (hmotn& odmeéna jako zvySeni platu, prémie aj.).

Negativni motivace — druh motivace, jeZ je zalozen na silovych faktorech:
o faktor strachu (hrozba ztraty pracovniho mista, postaveni aj.),

e faktor existeneni>

1.2.7 Motivaéni program

Jednd se o pojem, ktery neni jasné¢ vymezen. Motivani program miize byt tedy
vyjadienim jak pro dil¢i, tak 1 pro uceleny soubor opatieni v oblasti fizeni lidskych
zdroji. Hlavnim cilem at' uz dil¢itho nebo souhrnného motivaéniho programu je
pozitivné ovliviiovat vykon a jedndni pracovnikl a vytvofit ¢i upevnit jejich pozitivni
postoje k organizaci. Chce-li vedeni, aby byl motiva¢ni program G¢inny a piinesl
spole¢nosti co nejlepsi vystup, musi vychazet z personalni strategie organizace. Jde
predevsim o posileni identifakace zajmua pracovnika se zdjmy spolecnosti. K dosazeni
nejvyssi efektivnosti motivacniho programu slouzi tzv. manazerské motivacni strategie.
Pro tvorbu takového programu slouzi soubor odpovédi na otazky tykajicich se oblasti
identifikace cile, jeho realizovatelnosti a dilezitosti, popisu soucastného stavu, vSech
kladt a zaporu, prekazek a rizik, riznych moznosti provedeni, termint, odpovédnosti,

kompetenci a kooperaci, zptisobu kontroly, u¢innosti a mnoho dalgich.**

1.3 Stimulace

Proces stimulace lze popsat jako ochota udélat n&jakou c¢innost pomoci vnéjsich
podnétd, tedy stimuld. Dokud je ¢lovék stimulovan pomoci téchto vnéjSich Ciniteld,
jako je napf. urcitd odména, pokracuje v prace, nebot’ je mu kompenozovano nepohodli
spojené s vykonem. AvSak za velkou nevyhodu stimulace je povazovan fakt, Ze pokud

~ ’ vevg o e I ’ P 35
pfestanou byt vnéjsi stimuly poskytovany, zastavi se 1 vykon.

¥ MANAGEMENT MANIA: Motivace, motivovdini a motivacni teorie. [online]
*DVORAKOVA, Z. A KOL. Slovnik pojmi k Fizeni lidskych zdroji. s. 51.
% PLAMINEK, J. Tajemstvi motivace: Jak zafidit, aby pro vds lidé radi pracovali. s. 15.
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1.3.1 Stimul

Jako stimul je oznacovan podnét vychézejici z okolniho prostredi, ktery vede k ¢innosti
nebo K jejimu omezeni. Stimuly jsou béZzné pouzivany pii vedeni a fizeni podniki. Mezi
ty nejvyuzivanéjsi patii mzda nebo plat, zaméstnanecké benefity, pracovni prostiedi
a spolutcast na fizeni organizace nebo na jejim zisku ¢i vlastnictvi. Stimuly jsou tak

’ r . . ;o v o v v r r10 36
dobrym ndastrojem pro monitorovani zaméstnanct na cesté ke splnéni cilt.

Na rozdil od motivii stimuly puasobi pouze kratkodobé, a proto je potiebné je
v pracovnim procesu neustale opakovat. Stimuly mohou také hrat daleZitou roli
ve chvili, kdy dojde ke stfetu zajma a potieb. Tyto vnéjsi Cinitelé pomohou pfiradit
jednotlivym zajmim a potiebam urcitou prioritu. ,, V pracovnim procesu systéem stimulii
ovliviiuje jednani podrizenych pracovnikii smérem ke zvyseni pracovniho vykonu

a efektivnosti. <%’

1.4 Evaluace

Pro nazev evaluace existuje ¢esky pieklad, a to hodnoceni. Pfestoze vysvétleni tohoto
pojmu je vSem znamé, je nutné fici, Ze na uzemi naSi republiky byla problematika
hodnoceni v pracovnim prostifedi dlouhodobé podcefiovana a ignorovana. Jako jeden
z pozitivnich disledkt globalizace miizeme vnimat fakt, Ze byly nejen na ¢eské tizemi,
ale 1 do Cesky firem, zavedeny nejriznéj$i systémy hodnoceni, které prokazatelné
zvySuji produktivitu a uspésnost spoleénosti.,, Problematika pracovniho hodnoceni jako

. r r r . v 14 14 . . 4 ({38
celku je vyznamnym ndstrojem zvySovani produktivity prace.

Vyznam pracovniho hodnoceni:

e funkce personalni (tikolem hodnoceni je pfiblizit podifizeného a nadfizeného
a umoznit jim vzajemne¢ sdilet poznatky o pracovnich ukolech a vylepSovat je),

e funkce motivaéni (jednim z hlavnich cili evaluace je ujasnéni motivi, které
mohou zaméstnance motivovat a vyuziti téchto motivl pii zadavani ukoll),

e funkce poznavaci (tato funkce pomaha najit veskeré silné a slabé stranky

hodnoceného, stejn¢ jako klady a zapory pracovnich procesti),

% MANAGEMENT MANIA: Stimul. [online].
" DVORAKOVA, Z. A KOL. Slovnik pojmii k Fizeni lidskych zdroji. s. 123.
% WAGNEROVA, . a kol. Psychologie prace a organizace: Nové poznatky. s. 55.
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e funkce pripominaci (cilem je pfipomenout pracovnikovi, jaké jsou na néj
kladeny pozadavky pii plnéni pracovnich ukold a pfi pracovnim chovani),

e funkce optimaliza¢ni (evaluace ma za kol zhodnotit pracovni vykon
zaméstnance, nalézt slabiny ve vykonu zaméstnance a pomoci mu je zlepsit tak,
aby mohl podavat co nejvyssi a nejkvalitn€jsi vykon, jinymi slovy nalézt
optimum pracovniho vykonu),

o funkce definovaci (cilem je také definovat veSkeré mozné cile pro dalsi
vzdé€lavani pracovnika),

e funkce hodnotici (Ukolem evaluace je také zhodnotit vykon pracovnika
za konkrétni obdobi a ujasnit rozdily v chapani priorit daného vykonu mezi
hodnocenym a hodnotitelem),

e funkce odménovaci (dalsim tkolem hodnoceni je také vytvareni podkladi

pro stanoveni mzdy nebo platu zamé&stnance). *°

Hodnoceni pracovnika je zdkladnim néstrojem slouZicim pro formovani jeho dovednosti
a schopnosti. Poskytuje dtlezité podklady pro persondlni fizeni a vedeni lidi. Aby byla
evaluace U€innd, méla by byt provadéna pravideln€ a systematicky. Cilem takového
hodnoceni je posoudit vykon a jednani pracovnika a sméfovat jeho aktivity tak,
aby bylo dosaZeno stanovenych cili. Je vyuzivano piedevs§im k uréeni trovné vykonu
pracovnika a kvality jeho odvedené prace, rozpoznani jeho potencialu a navrzeni
doporuéeni pro jeho budouci ¢innost ve spole¢nosti. Vyznamnym ucelem hodnoceni je
také odhaleni silnych a slabych stranek pracovnika a na zakladé téchto informaci
formulace navrhu k dal§imu rozvoji. Smyslem samotného procesu je navrhnout
pracovnikovi pfilezitosti ke zlepSeni a pomoci mu identifikovat pfedpoklady k jeho
dal$imu rozvoji. Dalsim ukolem tohoto posuzovani je v nékterych spolecnostech také
ziskavani podkladi k odménovani, objasiiovani moznosti motivace, zjiStovani trovne
spokojenosti zaméstnancti a nabidnuti prostoru pracovnikim k vyjadieni vlastniho
nazoru na ur¢ité problémy ¢i situace. Za velkou vyhodu provadeéni systému hodnoceni

ve spole¢nosti lze urcité povazovat zpétnd vazba a napady zaméstnancii na zlepSeni

¥ WAGNEROVA, 1. a kol. Psychologie prace a organizace: Nové poznatky. s. 70.
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pracovniho prostiedi, vybavenosti pracovisté, ale i nazory na zlepSeni v riznych,

pro spole&nost kritickych, oblastech.®

1.4.1 Metody hodnoceni

Pro hodnoceni prace slouzi metody sumarni (hodici se tam, kde je obsah praci Casto
ménén a popis praci je malo formalizovan, jsou méné nakladné nez nésledujici
metody)** a analytické (nahrazuji usudky méfenim, kritéria jsou definovéna a vaZena,

metody analytické jsou formalizované, opakovatelné, aviak velmi nakladné a slozité).*
Kazda metoda hodnoceni prace je slozena ze dvou fazi. Analyza prace a vypracovani
popisu prace jsou dvé hlavni Cinnosti provadény v prvni fazi. Soucasti druhé faze je

. ’ : o e Mooy . v ;oroe s . 4
kvantifikace slovnich popisi prace a vytvofeni fady & odstupiiovani jednotlivé prace).®

Metody hodnoceni pracovnika lze definovat jako doporucené postupy, které slouZzi

praveé pro jeho hodnoceni.

Z hlediska formy mohou byt rozdéleny na metody:

e verbalni (formulace slovnich zavéra pti hodnoceni, mohou mit formu volného
popisu nebo strukturovaného dotazniku, tzv. checklistu),

e neverbalni (vyuZivani posuzovacich stupnic nebo numerického hodnocent).**

Déle je také stanovena obecna klasifikace metod:

e méfeni vysledkid zaméstnance — zacileno na vystupy préce hodnoceného,
napf. pocet vyrobenych kusti, hodnota dokoncenych zakdzek obchodniho
zastupce aj.,

e méfeni chovani zaméstnance — zaméfeno na vystupovdni a projevy

zamestnance v ramci pracovni ¢innosti,

“ DVORAKOVA, Z. A KOL. Slovnik pojmii k Fizeni lidskych zdrojii. s. 24.
* Tamtéz, s. 125.

* Tamtéz, s. 2.

* Tamtéz, s. 45.

44 Tamtéz, s. 45.
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e méreni vlastnosti zaméstnance — vV ramci tohoto méfeni je zkoumano, zda ma
hodnoceny vlastnosti jako pracovitost, spolehlivost, tvofivost, samostatnost

apod. %

Metoda kli¢ovych (kritickych) pripadia

Hlavnimi ¢innostmi této metody je sledovani a vyhodnocovani jednani zaméstnance
v diilezitych pracovnich situacich v prib&hu delsiho ¢asového horizontu. Uspésné
hodnoceni pomoci tohoto piistupu je zaloZeno na systemati¢nosti pozorovani
a spravném urceni kritickych pfipadi. Vyhodou je moznost grafického zpracovani, kdy
vysledna kiivka urcuje celkovou trovent dosahovani danych kritérii. Dals$i mozZnosti je

r 4 7 o r . . 4
vyhodnoceni posuzovanych ptipadii slovni charakteristikou.*®

Metody aktiviza¢ni

Jednd se o metody, které dokaZou podpofit a rozvijet tvirci potencidl zaméstnanci,
jejich pFipravenost pro inovace a zmény, cit pro kvalitu, pfesnost a schopnost podilet se
na konkurenceschopnosti organizace.

Mezi aktivizaéni metody patii:

e metoda forcefit, metoda tzv. vyprovokované zpusobilosti — tato metoda slouzi
K rozvoji intuitivniho mysleni a kreativité,

e metoda objevovani — jedna se o ucelenéjsi piistup,

e metoda Philips 66 — tuto metodu lze nazvat také jako bouflivé nazorové klani
skupin,

e metoda 635 — Sesticlenny tym ma za kol vymyslet 3 varianty feSeni zadaného

problému jednotliveem a vyuzit 5 minut pro prezentaci.*’

Assessment centre (development centre)

Tuto metodu lze nazvat jako diagnostickovycvikovy program, ktery se pouziva
pfi vzdélavani mimo pracovisté, predev§im vSak pfi vybéru a hodnoceni osobnostniho
potencialu pracovnikii. Ugastnici assessment centra fe§i rizné piipadové studie

¢1 pracovni tkoly, na které maji rizny casovy limit. Velkou roli pii pouZiti této metody

*® WAGNEROVA, |. Hodnocent a fizeni vikonnosti. s. 67.
® DVORAKOVA, Z. A KOL. Slovnik pojmii k Fizeni lidskych zdrojii. s. 45.
a7 Tamtéz, s. 45.
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hraje stres, jehoz mira se méni pii stiidani dynamiky v ramci jednotlivych situacich
predlozenych k feSeni, a schopnost tyto stresové situace zvladat. Chovani a vystupy

ucastniki hodnoti skupina nezavislych pozorovatelﬁ.48

Hodnotici rozhovor

Jde o metodu hodnoceni zaméstnanct, kterd je nejrozsifencj$i a nejvice pouzivana.
Cilem tohoto strukturovaného rozhovoru je snizit pocit formalnosti a mocenskeho
prvku, které mohou vzniknout mezi hodnotitelem a hodnocenym. Pro hodnotitele je tato
metody mnohem naro¢néjsi, jelikoz jeho ukolem je vytvofit diveérnou a pfijemnou
atmosféru, snizit obavy a stres hodnoceného, ale zaroven dokéazat vyuzivat kritéria
hodnoceni zaméstnance a formulovat kone¢né zavéry a vystupy z tohoto pohovoru.
Veskeré vystupy tohoto hodnoceni musi byt pisemné zpracovany a stast se soucasti
dokumentace konkrétniho pracovnika. Ke sprdvnému vedeni hodnoticiho pohovoru

je nezbytné dodrzet uréité zasady.*

TristaSedesatistupnova zpétna vazby (360° hodnoceni)

Jedna se o relativné novy ptistup k hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnance, ktery
jako prvni pouzivaly spolecnosti Westingouse, US West nebo The Walt Disney
Company. Tato metoda je také nazyvana jako vice-kriteridlni nebo vice-zdrojové
hodnoceni. Na zédklad¢é zpétné vazby od hodnotitell, kterymi jsou kolegové, nadfizeni,
podtizeni a zakaznici, je sestaven komplexni pfehled o veSkerych ¢innostech pracovnika
a souhrnné hodnoceni téchto Cinnosti. Dulezitou soucasti tohoto procesu je také
sebehodnoceni, které je poté srovnavano s ostatnimi anonymnimi hodnocenimi.
Hodnotitelé nejcastéji pouzivaji k vyjadieni své zpétné vazby strukturované dotazniky.
Dulezité je ptihlizet k tomu, Ze se muze liSit validita hodnoceni, ale také objektivnost
posuzovani pracovniho vykonu, kterd mize byt ovlivnéna nedostatkem informaci. Proto
je podstatné zahrnout do dotazniku otadzku vzajemne provazanosti prace hodnoceného

a hodnoticiho a obecnou informaci o jejich spolupraci v ramei spole¢nosti.™

“® DVORAKOVA, Z. A KOL. Slovnik pojmii k Fizeni lidskych zdrojii. s. 4.
49 Tamtez. s. 26. )
*® WAGNEROVA, 1. a kol. Psychologie prace a organizace: Nové poznatky. s. 87.
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Tato vice-kriterialni metoda mize byt cennym nastrojem motivace pracovnikl, nebot’
se pfi ni hodnoceny nedostavd do pasivni role, jako je tomu u tradicniho pfistupu
k hodnoceni, kdy se hodnocenému dostdva posuzovani a nasledné rozhodovani
0 vykonnosti pifimo od nadifizeného. O této metod¢ fici, ze je méné hierarchicky
orientovadna, dale také ze davad zaméstnancim pocit dulezitosti a vyznamnosti
pti poskytovani vlastniho nézoru a hodnoceni, podporuje divéru a vytvari pocit
demokratického prostiedi ve spolecnosti. Vyuziti tohoto pfistupu se nejlépe projevi
Vv tymové orientovanych spole¢nostech, kde existuje pomérné velkd provazanost

1o e 51
pracovnikl a nutnost jejich kooperace.

Pti zavadéni 360° hodnoceni do firmy je nutné jasn¢ stanovit objektivni kritéria,
vytvofit pisemné postupy, urcit tym hodnotiteli a jasné¢ komunikovat cile zavedeni
a vyuzivani tohoto programu. Pfiprava postupi a smérnici, ale také vyvinuti Kkritérii

hodnoceni a uréeni hodnocenych a hodnotitelti, jsou hlavni role pldnovaciho tymu.
VVVVVVVVVV 52

Ve vétsing organizaci nejsou vysledky této metody pouzity pro stanoveni ¢i zménu vyse
mezd ani neovliviiuji profesni postup. VeSkeré vystupy jsou piedany manaZerovi
s pozadavkem vyuZiti téchto informaci ke zvySeni spokojenosti svych zaméstnanct,
zlepSeni komunikace v tymu a obecné ve spolec¢nosti, a také ke stimulaci tymové

prace.>

Mezi piinosy uspésného vyuzivani této metody spadaji:

e motivace k uspésnému chovani,

e 7jiSténi a stanoveni priorit pro rozvoj zaméstnanctl,

e Zhodnoceni efektivity pouziti Skolicich a rozvojovych programt,

e podpora neustalého zlepsovani,

e Vvyvolani divéry a pozitivnich pocitlh u pracovnikii poskytnutim spravedlivé

a kvalitni zpétné vazby,

informace pro vedeni spolecnosti o schopnostech a potiebach zaméstnanct,

> WAGNEROVA, I. a kol. Psychologie prace a organizace: Nové poznatky. s. 88.
%2 Tamtéz, s. 89.
> Tamtéz, s. 90.
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e podpora zaméfeni podnikové kultury na vykonnost a zlepSeni sluzeb externim
| internim zakaznikiim,

e vytvareni ditvéry zapojenim kteréhokoli zaméstnance do procesu rozhodovéni.>

Sebehodnoceni

,, Ucelem sebehodnoceni je zamysleni se nad svou praci a sym vykonem, vytvoreni
podkladit pro pracovni hodnoceni a srovnani rozdilii v hodnoceni nadrizeného
a podiizeného.“ Vyhodou je jista mira sebereflexe, kterd muze mit za nasledek
uvédoméni si nékterych skuteCnosti o pracovnim vykonu a odvadénych vysledcich.
Takové zjisténi mize zaméstnance motivovat ke zlepSeni dosavadnich pracovnich
vysledku ¢i vyuziti disponibilnich rezerv. Nevyhodou této metody je, ze zaméstnanec
nemusi byt k sobé objektivné kriticky a muze dojit k ptehlédnuti chyb ¢&i zkresleni
skuteCnosti. VétSina zaméstnanci ma sklon prezentovat se v lepSim svétle. Z toho
divodu metoda sebehodnoceni slouzi spise jen jako souhrn nazorti zaméstnance k jeho
dalSimu rozvoji, avSak nevyuzivd se jako podklad pro administrativni rozhodnuti.
Vyhodou procesu sebehodnoceni je také to, ze se zaméstnanec piipravi na hodnoceni
od svého nadiizeného a muZe snim diskutovat a zvazit své nazory na svou praci
a vykonnost. Tato metoda ma také na pracovnika motivacni U€inek, nebot’ jej postavi
ptfed sumarizaci svych silnych a slabych stranek, na jejimz zaklad€ si mize sam stanovit
cile, kterych chce dosédhnout a oblasti, ve kterych se chce zlep$it. S procesem
sebehodnoceni dochazi také ke snizovani defenzivni reakce na nésledné hodnoceni

od nadtizeného.>®

1.4.2 Kiritéria hodnoceni

hodnoceni pracovni vykonnosti a zptisoby méfeni pracovniho chovani. Tyto zpisoby
byly vyvinuty dva. Prvni zpisob méfeni poskytuje objektivni udaje o produktivité.
Ve druhém zpusobu jsou pouzity tidaje vychazejici z posuzovani. Tam, kde to charakter
prace dovoluje, by mély byt posuzovany konkrétni vykony pracovnika dle pfedem
stanovenych kritérii (napt. pocet vyrobkd, pocet zmetkll apod.). Na zéaklad¢é téchto

kritérii, kterd by méla byt co nejobjektivnéjsi a zaroven nezavisla na vnéjsich faktorech,

*WAGNEROVA, 1. a kol. Psychologie prace a organizace: Nové poznatky. s. 91.
S WAGNEROVA, |. Hodnoceni a #izeni vykonnosti. S. 76.
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je mozné nalézt piipadné problémy v pracovnim procesu a zvySovat vykonnost
pracovnika. Je samoziejmosti, Ze je zaméstnance predem informovan o veskerych
zavedenych kritériich hodnoceni jeho vykonnosti, stejn€ jako se vSemi nastavenymi cili.
VSechna kritéria se musi vztahovat k dané praci, byt nediskriminujici a byt stanovena

na zakladg faktord, které jsou pracovnikem ovlivnitelné.>

Mezi ¢tyti zakladni pozadavky na standardy vykonnosti patii strategicka relevance
(propojeni s cili spole¢nosti), nedplnost kritérii (stanovena kritéria pokryvaji jen ¢ast
¢innosti), nekontrolovatelné ovlivnéni Kritéria (pisobeni podminek, které¢ pracovnik
nemuze ovlivnit) a spolehlivost hodnoceni (delsi ¢asovy rozestup mezi hodnocenimi

nebo vice hodnotiteltr).>’

Byla stanovena obecnd doporuceni, jak by méla kritéria vypadat a jaké by méla mit
vlastnosti. Patfi mezi n¢ objektivita, provazanost s praci a popisem prace, vcasnost
sdileni se zameéstnanci, zaméieni se ne na vlastnosti, ale pouze na chovani a také
odlisnost kategorii zaméstnanci. Dale by kritéria méla byt stanovena ve vztahu
ke konkrétnim funkcim, ne globalizovana a hodnoceny musi mit moznost tato kritéria

splnit, tzn. musi byt realna.®

Lze fici, Ze nejcastéji se v pracovnim prostiedi pouzivaji kritéria, pomoci nichz
se hodnosti vykon zaméstnance a kvalita odvedené préace, spolehlivost, samostatnost,
vytrvalost, dodrzovani pracovni doby, smysl pro kooperaci se spolupracovniky, ale také
osobni odpovédnost, pfizptsobivost a proaktivita, a neméné dulezity vztah k praci

a celé organizace.>®

1.4.3 Chyby p¥i hodnoceni

Zaméstnanci, ktefi provadéji hodnoceni, musi byt sezndmeni s technikou hodnoceni, byt
dobie informovani a také byt davéryhodni. Jen v tom piipad¢ vnimaji hodnocené osoby
tento proces jako spravedlivy a zpétnou vazbu piijimaji snadnéji, stejné jako je poté

jejich ochota K pozitivni zméné vétsi. Z psychologickych vyzkumit vyplyva,

® WAGNEROVA, |. Hodnocent a fizeni vikonnosti. s. 64.
*" Tamtéz, s. 64-65.

*8 Tamtéz, s. 65.

% Tamtéz, s. 65.
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ze hodnoceni zavisi na naladé hodnotitele a jeho pozitivnim ¢i negativnim rozpolozeni,
které se nésledné promitaji do celkového hodnoceni. Z dalSich vyzkumt je odvozeno,
7ze ,,sympatie hodnotitele k hodnocenému  jsou casto zdrojem  zaujatosti
a hodnotitelskych chyb“. Zaujatost hodnoticiho vi¢i hodnocenému vede zcela urcité
ke zkresleni procesu hodnoceni a jeho vysledkii. Zaméstnanci, ktefi jsou timto
zpusobem diskriminovani, prozivaji urCitou frustraci, kterd se mize odrazit na jejich

budoucich pracovnich vykonech.®

Lze tedy konstatovat, Ze nemalé mnozstvi hodnotitelskych chyb plyne z individualniho
hodnoceni skute¢nosti, ktera je ovlivnéna osobnimi vlastnostmi hodnotitele, jako je jeho
vzdélani, zkuSenosti, sebevédomi, ale také predsudky va¢i hodnocenému.
Avsak veskeré tyto chyby hodnoticiho jsou soucésti samotného hodnoceni vykonnosti,
nebot’ 1ze fici, Ze hodnoceni je vzdy do jisté miry subjektivni. Tyto chyby by se vSak

e .. . I v v ’ P 1
mé&li minimalizovat, a to spravnou pfipravou a vyskolenim hodnoticiho.®

Mezi nejcastéjsi typy hodnotitelskych chyb patfi:

e Zaujatost — Faktor, ktery ovliviiuje hodnoceni ve chvili, kdy je tusudek
hodnoticiho ovlivnén jeho pozitivnim, nebo negativnim postojem
k pracovnikovi a nehodnoti pouze jeho pracovni vykony. Mezi nejéastéjsi chyby
vzhledem Kk zaujatosti se fadi efekt prvniho dojmu, efekt podobnosti sama sobé
(pozitivni hodnoceni pouze téch zamé&stnanct, kteti maji stejné postoje, hodnoty
nebo zajmy jako hodnotici), negativni a pozitivni hal6 efekt (vliv vysledku nebo
chovani v dil¢im aspektu na praci jako celek) a protipravni diskriminaéni
zaujatost.

e Kontrast — Tato chyba se projevuje ve srovnavani zaméstnance a jeho vykony
S jinymi zaméstnanci a jejich vykony. Vykonnost zaméstnance miize byt
porovnavana pouze se specifickymi standardy vykonnosti.

e Centralni tendence — Vznika, pokud nadtizeny hodnoti vSechny zaméstnance

primérné, aby se vyhnul problémim a poskytovani odiivodnéni velmi dobrych

% WAGNEROVA, |. Hodnocent a fizeni vikonnosti. s. 88.
* Tamtéz, s. 89.
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nebo naopak velmi Spatnych ohodnoceni. Této chybé lze predejit pozadavkem
na odtivodnéni veskerych hodnoceni.

e Mirnost nebo prisnost — Chyby, které se projevuji, pokud méa hodnotitel
tendenci ,,hdzet vS§echny do jednoho pytle* bez ohledu na jejich redlnou pracovni

vykonnost.®?

Mezi nejéastéjsi chyby pii hodnoceni patiéi napf. metodické chyby jako hodnoceni
osoby a ne vykonu, vliv ndlady nebo nedostatku informaci, politikaFeni
a zvyhodnovani pratel, chyba ¢asového sledu, pred¢asné zavéry, mezi které patii
predsudky, dale pak nespravna mé¥itka, efekt nedavnosti, kdy bere hodnotici v potaz
vykon za posledni dobu a ne za celé obdobi, arogantni nebo egocentrickd chyba,
ovlivnéni cizimi nazory nebo sympatiemi a antipatiemi, a také efekt svatozaie

nebo halo efekt.®®

V oblasti hodnoceni hraje velkou roli validita. Existuje mnoho nazoru, které
zpochybiiuji pravé validitu a reliabilitu pracovniho hodnoceni. Nejéastéjsim problémem
je neexistence jednotnych Kkritérii hodnoceni, subjektivita ze strany hodnoticich
nebo absence jednotné metodologie evaluace. Lze konstatovat, ze v otdzce hodnoceni
hraje také dulezitou roli velikost podniku a jeho organizace. UdrzZeni pfijatelné urovné
procesu hodnoceni je jisté narocn¢jSim ukolem v organizaci vétSi, nez mezi deseti
zaméstnanci. Validita pracovniho hodnoceni odrdzi, nakolik je opravdu méfena

skutecna vykonnost na konkrétni pozici.64

Existuiji tf1 druhy validity:

e konstrukéni — prokazuje, Ze jsou méfena kritéria, ktera byla oznac¢ena pro danou
pozici nebo praci jako dulezita ¢i nezbytna, a zaroven jsou skute¢né piijatelna,

e obsahova — vztahuje se na reprezentativni a relevantni méfitelné faktory, které
jsou pro vykon dané prace klicové, jedna se o vytvotfeni pracovniho popisu
pracovnikem 1 nadfizenym, a také nasledné vytvofeni systému méfeni pracovni

vykonnosti,

%2 WAGNEROVA, |. Hodnocent a iizeni vykonnosti. s. 90.
% Tamtéz, s. 90-91.
* Tamtéz, s. 66.
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prediktivni — zaloZena na statistické analyze popisujici souvislost vysledki
pracovniho hodnoceni a vykonnosti v minulosti, a jejich vliv na sou¢asny vykon,
tato validita je obecné tézko prokazatelnd, nebot je k jejimu vyzkumu potiebné

Lo o y oy ey . 65
vetsi mnozstvi zaméstnancti napt. povysenych ve stejnou dobu.

1.4.4 Méreni spokojenosti zaméstnanci

Uroven spokojenosti zaméstnancti s jejich praci je mozné zkoumat pomoci anket. Lze

pouzit ¢tyii druhy realizace téchto anket:

strukturovany dotaznik — dotaznik zaméfeny na zkoumani spokojenosti
zaméstnanci muze byt uren vSem, nebo jen vybranému vzorku (napf.
konkrétnimu odd¢leni), nabizi se pouziti standardizované (univerzalni) podoby
dotazniku, nebo naopak dotazniku vytvotfeného specialn¢ pro danou spole¢nost
S pottebnymi otdzkami a oblastmi feSeni, nejvétsi vyhodou dotazniku je nizka
cena organizace i analyzy,

rozhovor — cilem rozhovoru je ve vétsiné ptipadd zjisténi hlubsich nazort, které
jsou snadnéji zjistitelné pii individudlnich rozmluvach, ale jsou vyuzivany také
rozhovory skupinové se zaméfenim na konkrétni témata, avSak zpusobuji
omezengjsi sdilnost ¢lenil této skupiny, jednd se o drazs$i a €asoveé narocnéjsi
zpiisob ziskdvani nazoru, jehoZ analyza je velmi sloZita,

kombinace dotazniku a rozhovoru — jde o zkombinovani kvantity s kvalitou,
kviili ¢asové narocnosti se mohou rozhovory potadat pouze s urcitou skupinou
lidi ze vSech dotazovanych,

diskusni skupiny — tzv. reprezentativni vzorek, jez se vyznacuje spoleénymi
rysy jako je informovanost, divérnost, strukturovanost aj., se zaméfuje na
konkrétni témata, cilem diskusnich skupin je zjistit jejich nazory a postoje na

danou problematiku. ®®

® WAGNEROVA, |. Hodnocenti a fizeni vikonnosti. s. 66-67.
% ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 5.229 — 230.
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2 ANALYZA PROBLEMU A SOUCASNE SITUACE

2.1 Charakteristika spolec¢nosti
Tato prace je zamétfena pouze na brnénskou pobocku spolecnosti Zebra Technologies.

Nyni vSak par slov o mezinarodni spole¢nosti a vSech jejich pobockach po celém svéte.

Historie spole¢nosti

Spolecnost Zebra Technologies byla zalozena jiz v roce 1969, tehdy vSak jako Data
Specialties. Zakladateli byli Ed Kaplan a Gary Cless. V roce 1980 vynalezli a pfisli na
trh s prvni tiskarnou ¢arovych koda. Tento prvek byl pozdéji také zdrojem zmény nazvu
spole¢nosti diky své blizké podobnosti zvifeti. Spolecnost byla pfejmenovana v roce
1986. Tentyz rok predstavili svétu prvni termalni tiskarnu. V roce 1991 byla pfemisténa
vyroba z Asie do USA a také byla oteviena prvni evropska obchodni pobocka. V roce
1998 se spole¢nost spojila s Eltron International, spole¢nosti, ktera byla na trhu jednim
z nejvyznamnéjSich poskytovatelt stolnich tisk&ren a tiskaren identifika¢nich karet.
V roce 2000 Zebra také ziskala spolecnost Comtec Information Systems, piedniho

poskytovatele bezdratovych mobilnich tiskaren.®’

V roce 2007 odesel tehdejsi CEO Ed Kaplan do dichodu a vedeni spole€nosti se ujal
Anders Gustafsson. Rok 2013 byl velmi Gspésny, nebot’ byla svétu predstavena nova
loT platforma Zatar a revolu¢ni feSeni MotionWorks Sport. Také byla pfipojena
uspésna spole¢nost Hart Systems. AvSak néjvétsi akvizice byla oznamena v dubnu roku
2014, a to odkoupeni divize Enterprise od spole¢nosti Motorola Solutions. Timto
krokem se brnénska pobocka, o které pojednava celd tato prace, stala soucasti

spole¢nosti Zebra Technologies.68

Pfipojenim divize Enterprise se podnik s tehdejsimi 2400 zaméstnanci rozsitil na podnik
Citajici vice jak sedm tisic pracovnikii po celém svété. Cela tato transakce stala
spolecnost 3,45 miliard USD, z toho 200 milioni bylo zaplaceno hotov¢. Tento krok byl
pro spolecnost Zebra Technologies velmi vyznamny, nebot’ byla spojena dvé velmi

blizka odvétvi trhu. Zebra Technologies - svétovy lidr v oblasti specializovaného tisku,

®” ZEBRA TECHNOLOGIES. Interni zdroje. (Vlastni zpracovéni)
%8 Tamtéz.
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technologie RFID a lokaliza¢nich a pohybovych sledovacich feSeni se spojil s lidrem
Vv oblasti podnikovych mobilnich poéitaéti a technologii sbéru dat. Timto dobie
promyslenym tahem byl zajistén vétsi podil na trhu a schopnost nabidnout svym

zékazniktim komplexni konecné feseni pro jejich podnikéni.69

V roce 2015 doslo ke zméné loga spolecnosti a nova Zebra Technologies nyni mifi
k dosazeni pozice globalniho lidra v oblasti technologii sbéru a zpracovani dat, a také
lidra v oblasti technologie RFID.”

Zakladni udaje o firmé:

Logo:

\

ZEBRA

Obrazek 4: Logo spole¢nosti 17

N, ZEB

Obrézek 5: Logo spole&nosti 27

Sidlo obchodni firmy:

Zebra Technologies Corporation
Corporate & International Headquarters
3 Overlook Point

Lincolnshire, llinois 60069 USA™

%9 ZEBRA TECHNOLOGIES. Interni zdroje.
0 Tamtéz.
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Pobocky v CR:
Brno — centrum zakaznické podpory, region EMEA = Europe, Middle East and Africa

Praha — centrum obchodnich zastupct, region EMEA™

® The Enterprise
Business

Obrazek 6: Pobo&ky spole¢nosti ve svéts”™

Vize:
Spolecné s partnery vytvorit chytfejsi, vice propojenou globalni, obchodni komunitu.
Potésit zakazniky schopnosti pfijmout chytiejSi akce prostiednictvim inovativnich

o v v . a g 76
produktl a feSeni, které umoziiuje viditelnost.

VISION:
Together with partners, create a smarter,
more connected global business community.

MISSION:
Delight customers with the ability to take
smarter actions through innovative products
and soultions that enable visibility.

Obrazek 7: Vize a mise spole¢nosti’’

* ZEBRA TECHNOLOGIES. Interni zdroje.
® Tamtéz.
7® Tamtéz.
T Tamtéz
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Nabidka sluZeb a sortiment zboZi:

Rozdéleni zbozZi a sluzeb

Priklad

Zboizi a sluzby

Speciélni tiskarny

Stolni,

pramyslové,

mobilni,

obchodni (stankoveé),
tiskarny RFID,

tiskarny karet,

tiskové jednotky (stroje).

Mobilni pocitace

Kapesni pocitace,

pienosne pocitace,

pocitace instalované do vozidel,
tablety,

kapesni RFID ctecky.

Vicetrovinoveé,
pevné nainstalované,

RFID antény,
RFID tiskarny.

Ctecky ¢arovych | &tecky pro obecné ucely,
kodu velmi odolné a robustni ¢tecky,
¢teCky urcené pro zdravotnictvi,
inteligentni Ctecky.
Kapesni ¢tecky,
n¢ nainstalované ¢teck
REID pevné nainstalované ¢tecky, g@

Sit’ova reSeni

Bezdratové sité LAN,
Uzko-pasmové digitalni bezdratové feseni,
hlasové zafizeni.

Lokalizaéni a
pohybové
sledovaci FeSeni

WhereNet — lokaliza¢ni systém

Dart UWB - sledovaci systém se spravou
aktivit

RTLS - obsahuje WhereNet i Dart UWB

@

s ,))))

Software

loT Zatar,

Pro mobilni pocitace,

Pro tiskarny ¢arovych kodu,
Pro cCteci systémy,

Pro tiskarny karet,

Pro fizeni zasob,

Pro systemy WLAN,

Pro rozvoj sluzeb,

Zebra Commerce,

Zebra Partners.

/.‘/
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Servis

Planovani a navrh,

zavedeni sité, aplikaci a vyvoj sluzeb,
technicka podpora,

podpirné sluzby,

opravarenské centrum,

management zdroju a zafizeni,
management sitové infrastruktury,
produktova a systémova certifikace,
trénink a vzdélavani.

Z&soby,
prisluSenstvi

PtisluSenstvi pro mobilni pocitace,
piislusenstvi pro ¢tecky ¢arovych kodu,
ptislusenstvi pro kiosky,

prislusenstvi pro RFID,

prislusenstvi pro tablety,

ptisluSenstvi pro WLAN,

prisluSenstvi pro tiskarny a tiskové jednotky.

Tabulka 1: Nabidka sluZeb a sortiment zboZi"®

Organizacni struktura brnénské poboc¢ky Zebra Technologies

Zebra Technologies je velkd spole¢nost s mnoha pobockami po celém svété. Kazda
takovd pobocka spadd pod urcity region, avSak potiebuje také jisté mistni vedeni.
V Brné se na fizeni a vedeni podili n€kolik osob ve funkcich popsanych nize. Tato

organizacni struktura je nazyvana Core Management, neboli hlavni vedeni (jadro

managementu).

' ~
EIA Accounling
Manager
{ '
IT Site Manager
\ v

[ Manager Enterprise A

Bmo Shared Cenlral Order
Services \ Management

Center Core - -

Management Sr. Manager

Enterprise Support
v,

g ~
HR Manager
\ o
' N
CEE & Russia
Finance Controller
\ v

Obrézek 8: Core management brnénské pobocky ™

8 ZEBRA TECHNOLOGIES. Interni zdroje. (Vlastni zpracovéni)
® Tamtéz. (Vlastni zpracovani)
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Obrézek 9: Organizaéni struktura brnénské pobotky®

V Brné se nachazi nejvétsi centrum podpory pro celou oblast EMEA, které zahrnuje
technickou i netechnickou pomoc zakaznikim, podporu pro servisni kontrakty
a dulezité centrum pro oblast kvality. V nové budové sidli také velké oddéleni financi.
Nechybi zde ani tymy, které se zabyvaji marketingem, praci s firemnimi partnery a také
prvotnim kontaktem se zédkazniky. Rozdéleni tymi je zobrazeno v organizacni struktuie
na obrazku., kde jsou zachovany origindlni ndzvy tymu v anglicting. V nékterych
ptipadech by byl jejich pteklad nepfesny, proto jsou nazvy zachovany. V nasledujici

kapitole je uveden popis nejvetSich tymi a vysvétleni jejich pracovni neiplné.81

8 ZEBRA TECHNOLOGIES. Interni zdroje. (Vlastni zpracovéni)
8 Tamtéz.
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V této struktuie nejsou zobrazeny dalsi, avSak neméné dilezité funkce, které vykonavaji
jednotlivci. Jsou to napiiklad funkce projektového managementu, podpory kvality

a auditu, problem managementu, administrativnich pozic a mnoho dalgich.®

Celkové v Brné pracuje na plny 358 zaméstnanci, z toho je 58 maminek na matefské
dovolené. Spole¢nost Motorola rozbéhla v nedavné dobé projekt, ktery se orientuje
natzv. Trainee program. Zebra Technologies v této aktivité pokraCuje a nyni se
na pozici Internship trainee nachazi 8 studenti. Tyto pozice jsou pfifazeny k riznym
tymim, kde se zaucuji na praci v téchto tymech, poptipad¢ pracuji na specialnich

projektech. &

Struktura brnénské pobocky se neméni az tak Casto, pouze se ¢as od casu méni struktura
a zarazeni nékterych tymi, které se orientuji na vice ukold a spadaji tak pod rizna
oddéleni. Takovym ptikladem je tym PIC a MCC, jehoZ prace je popsana podrobng&ji
v dal$ich kapitolach. NejpevnéjSim bodem, a zaroven takovou zékladnim kamenem této
pobocky, jsou piedevs§im tymy zabyvajici se kontrakty, technickou a netechnickou

4 r1.0 . 84
podporou zakaznikl a financemi.?

Tato pobocka se také neustale rozrista o nové pozice, stejné jako nové tymy. Stale
Castji jsou davany prilezitosti studentlim, ¢imz je nasledovan moderni trend, kdy si
spole¢nosti berou mladé a Sikovné studenty na staze a ,,vychovavaji“ si z nich budouci
zamé&stnance. Vyhodou pobocky v Kralové Poli je pravé jeji poloha, nebot’ lezi velmi
blizko mnohych fakult Vysokého Uceni Technického v Brné. Zastupci spolecnosti
pravidelné navstévuji také akce a veletrhy pofadané pravé VUT, aby byla organizace
studentim bliZe pfedstavena a ukazala jim moznosti ziskavani zkusenosti v mezinarodni
spolecnosti, ale také aby jim dala pfilezitosti vyuzit své teoretické znalosti z vysoké

Skoly a ziskat kvalitni a dobfe placenou praci na ¢eském trhu.®

82 ZEBRA TECHNOLOGIES. Interni zdroje.
8 Tamtéz.
8 Tamtéz.
8 Tamtéy.
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2.1.1 Zaméstnanci spole¢nosti

Jak jiz bylo zminéno, v Brn¢€ pracuje 358 zamé&stnancti na plny Gvazek, z tohoto poctu je
8 studenti na Internship programu zahrnujicim specidlni podminky. Dale je zde
piipoCteno také 58 maminek, které jsou pravé na matefské dovolené. Zebra
Technologies ma také velmi malou pobocku v Praze, kde zaméstndva 8 zaméstnanci,

ktefi vSak do tohoto celkového poctu nejsou piipocitani, jelikoz feSime predevsim

brnénskou pobocku. Ve spoletnosti pracuji také brigadnici, a to konkrétng 38.%°

Pocet zaméstnanci spolecnosti Zebra Technologies

Mésto PoCetzaméstnancii  Matefska Celkem
Brno 300 58 358 38
Praha 8 0 8 o
Celkem 308 58 366 38

Tabulka 2: Po&et zaméstnanci®’

Narodnosti zaméstnancil

Narodnost

Pocet zaméstnanci

P e e e e e e e e NN NN U WD 0D

Celkem

3

Tabulka 3: Narodnosti zaméstnanct

8 7ZEBRA TECHNOLOGIES. Interni zdroje.
8 Tamtéz. (Vlastni zpracovani)
8 Tamtéz. (Vlastni zpracovani)
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Rozdéleni zaméstnancii podle pohlavi

Pohlavi Pocet zaméstnanct

Muzské 114
Zenské 186
Celkem 300

Tabulka 4: Rozd&leni zaméstnancii podle pohlavi®®

Vétsina zameéstnancl vV Brn€ spada do urc€itého tymu, avSak nékteré pozice jsou velmi
specifické a spadaji pod globalni vedeni, které nema sidlo v CR. NiZze jsou uvedeny
zakladni statistiky o poétech ¢lenti tymi a oddéleni, dale pak popis nejvétSich tymu

a jejich pracovni napln.

Rozdéleni zaméstnancil podle tymil

Tymy (oddéleni) Pocet zaméstnancii
nonTEC a7
TECL1 26

Dalsi 17
TECL2 13

TEC MLM 13
Fastrack 8

SET 3
Support Center 127
FSS 43

FA 7
Finance 50
Distribution 12
Southern Europe 10

CEMEA 8

Renewals 7

Northern Europe 6

Management 1
Contract Services 44
COM 29

Supply Chain other 8
Supply Chain 37
Marketing 12

HR 4

Im 2

Dalsi 1

Dalsi 19
Global Quality Analysts 15

Intern 8
Celkem 300

Tabulka 5: Rozdéleni zaméstnancii podle tymii”

8 ZEBRA TECHNOLOGIES. Interni zdroje. (Vlastni zpracovéni)
% Tamtéz. (Vlastni zpracovani)
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Rozdéleni zaméstnancii podle oddéleni

Oddéleni Pocet zaméstnanci
Support Center 127
Finance 50
Contract Services 44
Supply Chain 37
Dalsi pozice 19
Global QA 15

Intern 8

Celkem 300

Tabulka 6: Rozd&leni zaméstnancii podle oddéleni®

s

Tymy:
Support Center

Nézev tohoto oddéleni se da prelozit jako centrum podpory. Jde o technickou
i netechnickou podporu zakaznikiim, ktera je poskytovana po telefonu, emailem,
prostiednictvim nejriznéjSich aplikaci, ale v nékterych piipadech také osobné. Podpora
zakaznikGim je zajiSténa oficialné v deseti jazycich. Nejvétsi pocet zaméstnanct v Brné
se vénuje praveé zakaznické podpote, diky ¢emuz se celd brnénska pobocka spole¢nosti

Zebra Technologies nazyvéa Centrum podpory.

Tym netechnické podpory mé na starosti pfedev§im otazky zakaznikt obecného
charakteru a otazky tykajici se oprav jejich produktii. Pracuji s tzv. RMA — vytvofenymi
pozadavky pro opravu, pfipadné ceni opravy a zpracovavaji objedndvky téchto
nacenénych oprav. Tymy netechnické podpory jsou rozdéleny podle regionii do 3 tymi
a patii k nim i jeden tym, ktery se stara o produkty Psion — spole¢nost kterou v roce
2013 koupila Motorola Solutions.”

Technickd podpora zajistuje pomoc zakaznikim s technickymi problémy.

vvvvv

specialisti pracujici pro tym L2. V kritickych pfipadech a vaznych poruchach poskytuji

1 ZEBRA TECHNOLOGIES. Interni zdroje. (Vlastni zpracovéni)
% Tamtéz.
% Tamtéz.
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Clenové tymu L2 také tzv. Onsite podporu, tedy pomoc piimo u zakaznika. Tento

vylepieny servis je samoziejmé placeny a dé se objednat jako kontraktni servis.*

Zkratka tymu MLM v angli¢tin¢ znamena Mobility Lifecycle Management. Tento tym
poskytuje specialni podporu nekolika velkym zakaznikiim pro konkrétni produkty, a to
pomoci specidlnich aplikaci. Vyhodou této pomoci je jeji rychlost a znalost aplikaci

zéakaznikli zaméstnanci spole¢nosti Zebra, a tudiz jejich odborna pomoc.95

Fastrack je opét jeden z druhi vylepseného servisu, ktery se tyka pouze Velké Britanie
a Holandska, kdy je zdkaznikiim poskytovana moznost mit do 24 hodin novou jednotku

na misto jejich pokazené. Podporu tomuto servisu poskytuje 8 ¢leni t)'lmu.96

Finance

V odd¢leni financi nalezneme nékolik mensich tymu, které se vénuji riznym oblastem.
Jeden tym se stara predev§im o fakturaci zakaznikim, dal$i tym pracuje na auditech
a vede ucetnich zdznamu. Tteti mensi tym se stard o vSechny ostatni fakturace kromé
fakturaci objednavek, vénuje se komunikaci s dodavateli a fakturaci cestovnich nakladi.
Maly tym finanénich analytiki ma za tkol pfezkoumavat zadosti o cenové vyjimky

a zaobirat se obchodnim operacemi, jejich planovanim a pfezkoumaivénim.97

Contract Services

Jedna se o tym Citajici cca 40 zaméstnanci, ktefi se staraji o procesy spojené
s poskytovanim vylepSenych servisnich zaruk na produkty spole¢nosti. Oddéleni je
rozdéleno do 4 menSich jednotek podle zemi, pro které dany tym zpracovava jiz
zminéné servisni objednavky a vytvari tzv. kontrakty. Odtud pak nazev Contract
Services. Kazdy tym ma svého tym leadera a celé oddéleni vede jeden manaZer. Radime

zde také tym Renewals, ktery se stara o nabidku obnoveni kontrakti. %

% ZEBRA TECHNOLOGIES. Interni zdroje.
% Tamtéz.
% Tamtéz.
% Tamtéz.
% Tamtéz.

45



Supply Chain (COM)

Nejvice zaméstnancti odd€leni Supply Chain spada pod tym zvany COM — Central
Order Management. Tento tym se vénuje zpracovani objednavek hardwaru i softwaru,
fe$i problémy spojené s témito objednavkami, blizce spolupracuje s odd€lenimi
obchodu, zdsobovacim fetézcem a tfetimi stranami, které zajist'uji logistiku. Dale pak
spolupracuji s oddélenim Contract Services, které zpracovava objednavky vylepsenych
zarucnich servist, také s financemi a tymem starajicim se o partnery spolecnosti.
Clenové tymu mésiéné zpracuji piiblizné 1500 objednavek, z&ehoz 60 % je

. o - 1 99
procesovano manualné a 40 % elektronicky.

Global Quality Analysts

Zaméstnanci pracujici v tomto tymu se specializuji na vyhodnocovani kvality kazdé
produktove skupiny s pouzitim béznych, ale i specialnich inzenyrskych (technickych)
metrik. Mezi hlavni méfeni patfi mira poruchovosti a opakovanych oprav, mira
poskozeni zatizeni nebo naklady na opravu jednotek. Mé&si¢né tento tym zpracuje vice
nez 2000 reporti a analyz. Poskytuji podporu v oblasti analyz a méfeni nejen
regionalnim lidrim, ale také lidrim globalnim. Mezi specialni ukoly, na které se tym

méfeni kvality orientuje, patii napt. dlouhodobé reporty pro zélkazniky.100

Interns - stazisté

8 studentii pracujicich na zkraceny uvazek, avSak se vSemi vyhodami zaméstnanct
pracujicich na plny tivazek, se zabyvaji nejriznéjSimi projekty a ukoly. Nékteti z nich si
také vyzkouSeli pomocné pozice v ruznych tymech, coz je velmi piinosné pro jejich
budouci kariéru ve spolecnosti. Tato zkuSenost z vice tymu jim v budoucnu muze

pomoci s rozhodovanim o sméru, kterym se ve své kariéte chtéji ubirat.®

DalSi tymy:
MCC + PIC
Jedna se o dva velmi specifické tymy, které byly vzdy viceméné provazané. Nedavno

doslo k jejich aplnému propojeni a ke sjednoceni vedeni tohoto tymu. Tym PIC —

% ZEBRA TECHNOLOGIES. Interni zdroje.
100 Tamtéz.
101 Tamtéy.
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Partner Interaction Center md 4 zaméstnance, ktefi se staraji o veskeré partnery
spolecnosti. Tym MCC byl vzdy prvni instanci pii kontaktu spolecnosti zakaznikem.
5 ¢lenti tymu MCC je velmi dobie jazykové vybaveno z davodi poskytnuti podpory
zakaznikim Vv nékolika sv€tovych jazycich na vysoké urovni. Tym MMC se také

Yy e ) . r v 102
zamétuje zCasti na marketingové kampang.

HR
Hlavnimi ukoly je zaji$téni funk¢nosti brnénské pobocky z pohledu lidskych zdroju,
jejich odborny vybér, poskytovani a zajisténi potfebnych tréninkl a Skoleni, nastaveni

7 . W I r o r wr W 14 1
a Gipravy motiva¢niho systému, benefitd a také PM procesu, a mnoho dalsich &innosti.'*

IT

Mistni IT podpora je poskytovana jinou spolecnosti, avSak 2 IT zaméstnanci této
outsourcované spolecnosti sidli také v budové s ostatnimi zaméstnanci, aby byla
zajisténa rychld podpora pii feSeni jakéhokoliv problému s informaénimi technologiemi.
V Bmé sidli vyznamny pracovnik spole¢nosti Zebra na pozici IT manager. Jeho
pracovni naplni je zajistit plnou funk¢nost veskerych systémil a zavadét potfebné zmény

« s , v . , v . 104
a zlepSeni na zékladé komunikace s vedenim spole¢nosti v USA.™

2.2 Analyza soucasného stavu motivace a evaluace zaméstnanci

Jak jiz bylo zminéno v historii spole¢nosti, v druhé poloving¢ roku 2014 doslo
k odkoupeni divize Enterprise spole¢nosti Motorola Solutions a pfipojeni této Casti
ke spolecnosti Zebra Technologies. Timto krokem se zaméstnanci divize Enterprise
zedne na den stali zaméstnanci jiné spoleCnosti. Veskeré zmény samoziejmeé
neprobehly v jeden den, avSak dosSlo obecné ke ztiZeni situace. Otazky spojené s touto
obrovskou zménou vyvstaly na povrch jiz ve chvili, kdy byla tato transakce oznamena,

a to na jafe roku 2014.
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Vétsina tymu sidlicich v Brné nebyla jednostranné orientovana pouze na jednu divizi,
avSak obecné¢ byl vétsi objem prace v regionu EMEA spojen s produkty oddéleni
Enterprise, napt. ¢teCky ¢arovych kodt, mobilni pocitace, RFID aj. Tyto velké tymy
jako Contract Services, Technical a Non technical help desk a Finance tedy piebrala
spoleCnost Zebra. Pouze par tymt bylo Cisté orientovano na podporu produktii druhé
divize, kde spadaji riznd radia a vysilacky, ptfedevSim pro vladni ucely, hasice,
zdravotniky a policii. Proto je tato divize nazyvana Government. Tymy spadajici pod
tuto ¢ast Motoroly mohly dopfedu tusit, Ze ziistanou pod Motorolou. A pak zde ztistaly

tymy, které bylo tézké zaradit pouze pod jednu divizi. Tyto tymy musely byt rozdéleny.

Jako jeden ze zaméstnancli miZu soudit, ze u vétSiny pracovnikil se zrodila ur¢itd mira
nejistoty, jelikoz si nemohl byt nikdo jisty, co se bude do budoucna dit s jeho pozici ¢i
tymem. Ke konci roku 2015 se ukazalo, ze Motorola Solutions bude rusit pobocku
v Brné a vSem zaméstnancim bylo nabidnuto ptfesunout se do Krakowa, kde bude
rozsifovat svou pobocku. Bylo jim také nabidnuto zkusit jinou pozici pro spolecnost
Zebra Technologies, které v Brn¢ zustaly nebo byly nové otevieny. V roce 2015 bylo

naopak ozndmeno, Ze pobocka Zebry v Krakow¢ bude presunuta do Brna.

2.2.1 Motivaéni systém

Motivacni systém spolecnosti Zebra Technologies 1ze vnimat jako spojeni PM procesu,
systém benefitd a finanéni hodnoceni. O evaluaci zaméstnancli, neboli PM procesu
a zaméstnaneckych benefitech pojednavaji nasledujici dvé kapitoly. Jak jiz bylo, feeno

finanénim hodnoceni se tato prace nezabyva na prani vedeni firmy.'*

Hodnoceni zaméstnanci — PM

U spolecnosti ZT jsem se zaméfila pouze na nefinanéni hodnoceni zaméstnancii, a to
pfedev§im na Zadost vedeni. Finan¢ni politika kazdé firmy je velmi slozita
a individualni, proto se domnivam, Ze ptedevS§im u velkych mezinarodnich firem by se
tomuto tématu méli vénovat pouze finan¢ni experti z dané spole¢nosti. Pojd'me tedy

rozebrat nejpodstatnéjsi ¢ast nefinanéniho hodnoceni, a to Performance Management.lo6
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Performance Management

Tento pojem se da do Cestiny doslova ptelozit jako fizeni vykonnosti, av§ak piesnéjSim
vyjadfenim je uceleny systém fizeni vykonnosti, jeZ je nastaven tak, aby dokazal
neustale zvySovat vykon kazdého zaméstnance a prispivat tak K lepSim vysledktim celé
spole¢nosti. Kazdy manazer by mél tento proces se svymi zaméstnanci délat peclive,
nebot’ na individualnich vysledcich kazdého ¢lena tymu zavisi vysledky tymu jako

celku, a dale pak vysledky celé spolecnosti.

IPerform

Systém IPerform lze popsat jako souhrn veSkerych krokt a nastroji, které slouZzi
ke spravnému ftizeni vykonnosti zaméstnanci Zebra Technologies. Tento systém neni
ptili§ odlisny od toho, ktery byl v brnénské pobocce pouzivéan diive, avsak je o nckteré

NP « . 107
&asti vylepsen.™

Uéel IPerform
»oystém fizeni vykonnosti spolecnosti Zebra maximalizuje vykon kazdého

zaméstnance, coz vede k vynikajicim obchodnim vysledkam celé firmy.«'%®

Proces hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanci je uceleny proces, ktery ma jasné
definované Cinnosti a dobu, ve které¢ by mély byt tyto ¢innosti provedeny (ménici se
s pfihlédnutim k datu ndstupu zaméstnance). PM proces je zaméfen predevSim
na n€kolik kritickych aktivit, které definuji tkoly kazdého pracovnika, ale také dava
nezbytny prostor pro vyjadieni kazdého zaméstnance, jakym smérem by se chtél ve své
praxi ubirat. Ddva mu moZnost vénovat se také vedlejSim Cinnostem a projektim, které
mohou rozvijet prednosti a silné stranky pracovnika. Zjednodusené lze fici, ze PM

proces déva zaméstnanci moznost orientovat se na to, co jej opravdu bavi.%°
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Tento damyslny proces dokaze jasn¢ definovat, co znamend uspéch, nejen pro firmu,
ale predevsim pro jednotlivce. Vytvati pro zaméstnance také vyznam tim, ze umoznuje
spojit jejich praci se strategii spole¢nosti. Diky jasné stanovenému PM procesu je
jednodussi uvédomit si své cile, prehledné a jasné je vyjadfit, ¢imz se také vytvari
vyborny odrazovy mustek pro finalni zhodnoceni a poskytnuti plnohodnotné
a relevantni zpétné vazby od nadtizeného. Veskeré vysledky, dosazené uspéchy ¢i mista
pro zlepSeni jsou pichledné zaznamenany v rdmci celé organizace. Pfi tomto procesu se
projevi schopnosti kazdého manazera zapojit zaméstnance a nadchnout je pro
dosahovani stanovenych cilt. Ze vSech véci, které dokazou ovlivnit usili a odhodlani
pracovnika, jako napf. plat, pracovni prostiedi, spolupracovnici, zaméstnanecké vyhody
aj., maji cile velmi velky vliv. Pokud manazer chce, aby zaméstnanci zustali
ve spole¢nosti a pracovali kvalitné a s odhodlanim, pak je dulezité vénovat PM procesu
¢as i odhodlani. Je pravdépodobné, Zze organizace, kterd déla maximum pro vyuziti

individualniho potenciélu, bude dosahovat vétsi konkurenceschopnosti.”o

1) Nastaveni cili — leden aZz duben
Faze, kdy si zaméstnanci s pomoci manazera natavuji své pracovni cile, je velmi
dilezitou ¢asti PM procesu, nebot’ se nejedna o jednoduchou ¢innost. Ve vétsich
poupraven na miru kazdému pracovnikovi. V zfetel jsou brany schopnosti a nadani
pracovnika, délka zafazeni do daného tymu, nebo také oblast prace, na kterou se

, < SRSt
dany zaméstnanec orientuje.

Obecné je znamo, Ze si v praci vedou lépe lidé, ktefi maji cile definovany, nez ti,
ktefi cile nastaveny nemaji a nemaji dany bod, ke kterému mifi. V navaznosti na to
se také obtiznéji definuji silné a slabé stranky, a samoziejmé i moznosti pro rozvoj
zaméstnance. Také je dokdzdno, Ze pracovnici scili specifickymi, presné
formulovanymi a dosazitelnymi jsou schopni dosahovat lepSich vysledkii nez ti,
kteti maji cile stanoveny velmi vagné a nepifesné. Velkou roli v UspéSnosti
dosahovani stanovenych cilti hraje 1 obtiznost. Pokud jsou cile zaméstnance velmi

snadné dosazitelné, nemotivuji jej ke kvalitnim vykoniim a neustalému zlepSovani.
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Nedosazitelné cile mohou mit za nasledek naopak demotivaci a ztratu Gsili. Z toho

vyplyva, Ze je velmi dulezité nastavit obtiznost dosazeni cili velmi peclivé
a rozumng. "

Otazka, ktera
pomuze

Anglicky Cesky

SMART Vyznam, upfesnéni

vyraz vyraz
vysledky, ne aktivity nebo | Jakych vysledkli mam

S SPECIFIC KONKRETNI dalosti dosshnout?
. méreni kvality, ¢asu, Jak budu hodnotit
M MEASURABLE | MERITELNY mnoZstvi, procent, ¢astek vysledky?

Mohu redlné

dhleZitd role zdrojiacasu, | , ,., ., « .
ocekavat, Ze dosahnu

A ATTAINABLE | DOSAZITELNY e .
ambicidzniale rozumné cile

téchto vysledki?
souvisejici s potfebami Pomiise dosaeni
R RELEVANT RELEVANTNI podniku a mou tlohou v . .
. tohoto cile podniku?
organizaci
TIME uréeni, jak dlouho bude o s P

T AKTUALNI trvat dosaZen cile, jak

RELATED . . . e tento cil naplnit?
Casové ndrocné to bude

Tabulka 7: SMART cile!®®

Kazdy jednotlivy cil by mél byt definovan na zakladé tzv. SMART. Jednd se
0 zkratku anglickych slov, které definuji, jaky by cil mél byt, aby byl spravné
nastaven. Plati, ze SMART (chytré) cile jsou mnohem U¢inné;si nez ty obecné. ™

Prvni faze - nastaveni cil se sklada z nékolika Cinnosti, které na sebe t&sné
navazuji. Bez spradvného zvladnuti vSech ¢innosti a pochopeni jejich vzajemné

provéazanosti nemize dojit ke spravnému stanoveni cili.

Pochopeni kontextu podnikani a
strategie organizace

Navrh cili

Posouzenia tprava cil \7
z pohledu SMART

Setkani s manaZerem
a doladéni cila

Obrazek 10: Prvni faze PM procesu™'®
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2) Pulro¢ni zhodnoceni — ¢erven az pulka srpna
Manazer poskytne feedback svému zaméstnanci, piipadné spolecné poupravi

cile. 116

3) Uprava cilii — kdykoliv je nutna
V této fazi lze cile upravit a pfizpusobit je piipadnym zméndm. Manazer musi
zmény vzdy schvalit a poslat pozménény prehled zaméstnanci. Pfipadné je dobré

. : o ote . : y 117
také upravit mnozstvi cilti, orientovat se vice na kvalitu nez na kvantitu.

4) Ro¢ni zhodnoceni — listopad az leden
Veskeré dosazené vysledky zaméstnance jsou zhodnoceny pfimym nadfizenym a to
tak, ze porovna vyty¢ené cile s dosazenymi uspéchy, popiipadé netspéchy.
Na zakladé tohoto vyhodnoceni probéhne se zaméstnancem uzavieni PM
ptedchézejiciho roku, celkové shrnuti a navrh na zmény cildi, poptipad¢ jejich
doplnéni pro pfisti rok. Rocni zhodnoceni je velmi dilezitou fazi, kdy dojde
K posouzeni napf. i toho, které tréninky byly pro zaméstnance prospé$né a promitly
se do zlepSeni vykonu nebo kvality prace. Od toho se pak odviji dal$i nastaveni

ro¢niho tréninkového plénu.118

5) Navrh a planovani kompenzace — tnor az biezen
Od dosazenych uspécht se odviji finanéni prémie, kterou nadtfizeny navrhne béhem
planovaciho procesu vykonu a odmén. Jednd se o individudlni ¢ast prémii,

vychazejici z vykonu zaméstnance a je zaloZena pravé na PM. ™

Z dtive provedenych prizkumi se zjistilo, Zze nejveétsimi chybami pii provadéni PM je
nedostatek méfeni nebo vagnost méfeni. Cile jsou Casto zaméfeny pouze na jednotlivé
ukoly, avSak ne na kvalitu prace a pozadované vysledky. Z prizkumu také vyplyva, Ze

jeden z péti zaméstnanci si neni jisty chapanim stanovenych cilii a zamérd spolecnosti.

116 7ZEBRA TECHNOLOGIES. Interni zdroje.
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Stejny pocet pracovnikl ma také pocit, Ze jim jejich manazer neni schopen objasnit
ocekavani spolecnosti. Dale pak bylo zjisténo, Zze 35% zaméstnanct by si pfalo dostavat

“ s . \ o 120
lepsi zpétnou vazbu od svého manazera.

Vsem témto chybam se chce spolecnost vyhnout, a proto svym zaméstnancim tyto
informace podéava. Bylo usporadano setkani, kde bylo jasn¢ vysvétleno, jak ma PM
proces probihat, jakym chybam by se méli zaméstnanci 1 manazefi vyhnout

a zaméstnancim byla nabidnuta ptipadné pomoc ¢i rada od oddéleni HR.

Na oblast hodnoceni zaméstnanci jsem se zaméfila také v dotazniku, ktery byl poslan
kazdému zaméstnanci pracujicimu pro spolecnost ZT v Brné na plny uvazek. Diky
tomuto dotazniku bylo mozné odhalit velké mnozstvi problému, které neni snadné
zjistit. Kazdy mél diky dotazniku prostor vyjadfit své nazory nebo napady ke zlepSeni,
ato nejen v oblasti tykajici se PM procesu, ale také v oblasti motivace a firemnich

benefit. Cely dotaznik je k nalezeni v pfilohach.

Zaméstnanecké vyhody (benefity)

Termin ,,zaméstnanecké vyhody*“ odkazuje na nepenézni odmény poskytované
zaméstnancim spolecnosti Zebra Technologies. Tyto benefity mohou byt financované
zamé&stnavatelem a/nebo s cCasteCnym prispénim zaméstnance. Nabidka vyhod
v jednotlivych zemich je podminéna faktory jako napf. mistnim dafiovym systémem,
socidlnim pojiSténim nebo pracovnim pravem. Spole¢nost Zebra Technologies prozatim
piebrala téméf vSechny zaméstnanecké vyhody od predchoziho zaméstnavatele. Nyni
dochazi postupné k riznym zménam a vylepsenim systému benefitl. Pro tyto Gcely
slouzi také tato diplomova prace. S cilem zjistit preference zaméstnancti v oblasti
zaméstnaneckych vyhod byl sestaven a rozeslan dotaznik, ktery by mél pomoci tento
systém firemnich vyhod optimalizovat ke spokojenosti vétSiny. HR oddéleni si je
védomo, Ze vyhody pro zaméstnance musi byt flexibilni a pfizplisobovat se modernim

trendim v této oblasti. Vysledky dotazniku vztahujici se ktomuto tématu jsou

120 7ZEBRA TECHNOLOGIES. Interni zdroje.
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zaznamenany na dalSich strankach. Nyni si pojd'me podrobné rozebrat jednotlivé

benefity.'?!

Program zaméstnaneckvch vvhod nabizenvch spole¢nosti Zebra Technologies

5 dni dovolené navic
Ze zékona je v CR nastaven narok zaméstnance na dovolenou po dobu dvaceti dni.

v v v 1z v . S P r o 122
Spolecnost vSak kazdému zaméstnanci oficialn€ nabizi 5 dnti navic.

Jazykove kurzy

Kazdy zaméstnanec pracujici na plny ivazek mé moznost po zkusebni lhite nastoupit
do jazykového kurzu. Na vybér jsou jazyky anglictina, némcina, rustina, francouzstina,
$panél$tina a CeStina pro cizince. Kazdy pracovnik ma narok na jeden jazykovy kurz dle
vlastniho vybéru a ptipadné na 2. jazykovy kurz, pokud by jej potieboval k pracovnim

Géelim. Kurz se kona jednou tydné a trva 1,5 hodiny. %

Prispévek na jidlo

Tento bendit se vztahuje pouze na kantynu sidlici pfimo v budové spolecnosti.
Zamgéstnanci maji narok na pfispévek na jedno jidlo ve vysi 40 K¢ na jeden pracovni
den. Tento piispévek miize byt vyuzit kdykoliv pfes den na urené zboZi ¢i jidlo. Pokud
tato Castka neni vyuZita, nepfevadi se jeji hodnota na jiny den. Zaméstnanci, ktefi
pracuji na smény, dostavaji stravenky, jelikoz o vikendu nebo pfi nocni sméné nemohou

NI ;124
vyuZzit mistni kantynu.

Prispévek na penzijni pripojiSténi

Kazdy zaméstnanec ma po uplynuti zkuSebni doby v délce tii mésici ndrok
(ne povinnost) na piispévek na penzijni ptipojisténi ve vysi 3 % od zaméstnavatele
v piipadé, kdy si sam plati minimalné 3 % z hrubé mzdy. Funkci tohoto pfipojisténi je

vytvéteni finanéni podpory na obdobi diichodu.'?
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Zivotni pojisténi

Zaméstnanci podepsanim smlouvy automaticky od prvniho dne ziskavaji Zivotni
pojisténi na smrt a trvalé nasledky. Zamétuje se na ochranu piijmi zaméstnanci a jejich
rodiny v ptipad¢ neptiznivé udalosti jako je invalidita nebo umrti. Toto pojisténi je plné
hrazeno zaméstnavatelem. V piipadé, Zze by takova nepiizniva udalost nastala, bude
zaméstnanci nebo rodiné vyplacena 2x roéni hruba mzda. Zivotni pojisténi placené
zaméstnavatelem zanikd dnem ukonceni pracovniho poméru. Zaméstnanci na mateiské

nebo rodi¢ovské dovolené jsou stale zahrnuti do tohoto pojié‘téni.126

Citibank ucet bez poplatki

Tento benefit slouzi pfedevs§im cizincim, ktefi jest€ nemaji ucet u ceské banky, avsak je
uréeny samoziejme také Ceskym zaméstnanctim. Tato vyhoda obsahuje zdarma vedeni
uétu v K¢ i cizi méné, zdarma mezinarodni debetni karta MasterCard, zdarma také
tuzemské platby ptes internet a CitiPhone, dale pfichozi platby a vybéry z bankomatu

a spousta dalSich V}'/hod.127

T-mobile program pro zaméstnance

Nabidka zlevnénych telekomunikaénich sluZzeb operatora T-mobile aZz pro 5 Ccisel
zaregistrovanych pod jednoho zaméstnance. Vyhodnéjsi ceny se vztahuji na volani,
SMS i datové sluiby.128

Fitness & Wellness program

V ramci zdravého zivotniho stylu je zaméstnancim k dispozici benefit v podobé
tfimési¢ni permanentky do dvou pobocek fitcentra Big One Fitness v Brné. Tato vyhoda
je Castecné hrazena zaméstnavatelem a Castecné také zaméstnancem, a to ve vysi
250 K¢ mésicné. Zaméstnanec si mize objednat pouze tiimésic¢ni Clenstvi, avSak nijak
neni omezeno, kolikrat po sobé si toto Clenstvi objedna. Tento benefit je urcen také
pro zaméstnance, ktefi nepracuji na plny uvazek, avSak za vyssi ¢astku, a to 500 K¢

mésieng.*?°
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Fresh days
Kazdy prvni a posledni ¢tvrtek v mésici je zaméstnancim pfipraveno Cerstvé ovoce.
Tento benefit nahradil dfive pouzivané bali¢ky s vitaminy. Fresh days jsou ureny

i pro brigadniky. Kazdy pracovnik méa narok na 2 ks ovoce.**

Zdravotni program (UniSek+)/ Program podpory zdravi
Kazdy zaméstnanec pracujici na plny tivazek ma narok na poukéazky UniSek+ v hodnoté
1000 K¢ pokud splni v§echny nasledujici podminky ve vymezeném obdobi:
e pracovni vykon nesmi byt pod pozadovanou trovni,
e navstévy u lékare nepiesahuji 10 hodin a zaméstnanec nema absenci z divodu
nemoci,
e zaméstnanec neni na odchodu ze spolec¢nosti na zdklad€ vypovédi ¢i dohody,

Lot VPN . ot o il 131
e veskera absence je Fadn& zaznamenana v uréené aplikaci.'®

2.3 Dotaznikové Setreni

2.3.1 Popis dotazniku

Cely dotaznik byl navrzen ve spolupréci s mistnim oddélenim HR. Veskeré pfipominky
i pozadavky byly zaneseny do dotazniku tak, aby mél co nejvice vypovidaci hodnotu
aaby byly zjistény pozadované informace a nazory zaméstnanci na dana témata.
Zpracovani bylo provedeno v anglickém jazyce, jelikoz angli¢tina je oficialni firemni
fe¢i. Original dotazniku je k nalezeni v pfilohach. Veskeré vysledky jsou zpracovany
v anglickém jazyce pro ucely spoleCnosti, v Ceském jazyce pak pro ucely této
diplomové prace. Design dotazniku byl ladén do firemnich barev za pouziti loga
spolecnosti, aby si byli zaméstnanci jisti, Ze jde o aktivitu schvalenou vedenim, a jejich
odpovédi a nazory nebudou zneuzity k jinym ucelim, nez bylo ptfedeslano. Byli také
ujisténi, ze jejich Ucast na odpovédich je anonymni a maji moznost se svobodné

vyjadfit.
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2.3.2 Metoda ziskavani a zpracovani dat

Dotaznik byl zpracovdn pomoci aplikace Google Forms, ktera byla vybrana jako
nejvhodnéjsi nastroj pro sbér dat vétSsiho mnozstvi, a také jako vhodny nastroj
pro nasledné jednoduché zpracovani vysledkd. Zadost o vyplnéni byla odesldna
zaméstnancim emailem od HR oddéleni, kde byl zminén ucel celého dotazniku. Tim
byla snaha zjistit cennou zpétnou vazbu od vSech pracovnikl na dana témata, ale také

pomoci dokon¢it mou diplomovou praci.

Korespondenti méli k vyplnéni 11 dnti. Tato doba se muze zdat kratka, avsak jiz po Sesti
dnech byl dotaznik vyplnén vice jak polovinou zaméstnancti. Domnivam se, ze
divodem velkého zdjmu zaméstnancii a hojné ucasti na dotazniku je pfedevsim dané
téma, které se dotyka kazdého jednotlivce. Kazdy zde mél prostor vyjadrit svlij osobni
nazor na jednotlivé oblasti a nebat se pfijit s navrhy pro zlepseni. Tento prizkum byl
plné podporovan managementem brnénské pobocky, ktery na zdkladé vysledkt

z dotazniku a navrht vychazejicich z této prace ucini potiebné kroky.

2.3.3 Podrobné vyhodnoceni dotaznikového Setfeni

Dotaznik je rozdélen na tfi hlavni okruhy — motivace, hodnoceni zaméstnanci
(performance management) a zaméstnanecké vyhody (benefity). Za 11 dnii byl dotaznik
vyplnén celkem 180 zaméstnanci spolecnosti, coz lze povazovat za tispéch, nebot’ je to
pfesné 60 % zaméstnanci. Zajem zaméstnancl o tato témata je zjevny. Nasledujici
stranky detailné popisuji vysledky dotazniku a je zde prozkouména pficina konkrétnich

vyslednych hodnot.
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Zakladni udaje o korespondentech
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vyplyva, Ze vétSina odpovidajicich, konkrétné 74 %, je

ve véku 26-35 let, téméf polovina z dotazovanych pracuje ve spole¢nosti krat$i dobu

nez dva roky a celou ¢tvrtinu korespondenti lze oznacit za novacky, nebot’ jsou

ve firmé¢ pouze necely rok. Pokud jde o rozdéleni ucastnikli podle pohlavi, pak jasné

vyhraly zeny s 69% ucasti, coZ naprosto odpovida rozdéleni vSech zamé&stnanct podle

pohlavi. V narodnostnim rozdéleni pievladali Cesi, pokud budeme poéitat Slovaky mezi

cizince, pak je téméi kazdy ctvrty zaméstnanec spolecnosti cizinec. Co se tyka

rozdéleni korespondentli podle oddéleni, ve kterém pracuji, jednoznacné prevladaji

zameéstnanci pracujici v odvétvi, které je nazyvano Services, neboli sluzby. Druhé

132 \/lastni zpracovan.
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nejvetsi zastoupeni patii pracovnikiim financi. Ob¢ tyto skutecnosti reflektuji fakt, ze

nejvice zaméstnancl pracuje v téchto dvou sférach.

Veskera tato data hraji roli pfedev§im v kombinaci s dal$imi vysledky dotazniku, jelikoz
mohou pomoci zjistit naptiklad to, jaky vliv ma pocet let stravenych ve spole¢nosti

na motivaci zaméstnancii aj.

Motivace zaméstnancu — 1. ¢ast

Diilezitost motivacnich faktori pro zaméstnance

Prvni otdzka dotazniku byla zaméfena na faktory, které mohou ovlivilovat urovei
motivace zaméstnanct, predev§im vSak na jejich dilezitost pro zaméstnance. Na vybér
meéli z nékolika faktorl, které se v mezinarodni firm¢ jako je Zebra Technologies, daji
definovat jako z&sadni. Z grafu lze vy¢ist, ze nejvétsi roli hraje mzda. Domnivam se,
ze tento vysledek byl vzhledem k soucasné ekonomické situaci doma i ve svété témer
ocekavany. Penize jsou velmi dulezitym Ccinitelem, ktery nas ovliviiuje kazdy den.
Velmi c¢asto lidé odchazi za jinou pracovni nabidkou pravé kvuli lep$im mzdovym
podminkam. To, zda nakonec odejdou nebo ne, mohou velkou mirou ovlivnit vztahy
na pracovisti. Ukazalo se, Ze je to jeden z nejpodstatnéjSich faktort pusobici
na motivaci zaméstnanci hned po mzdé¢. Spole¢né s tim hraje velkou roli, zda maji
zaméstnanci dostatek prilezitosti k rozvoji. Tento faktor mize byt samoziejmé spojen
I s ristem mzdy, nebot” ve chvili, kdy ¢lovek rozviji sebe sama Vv pracovni sféfe, mize
byt diive povySen. Avsak tento aspekt nezahrnuje pouze rozvoj spojeny s pracovnimi
dovednostmi, ale pfedev§im rozvoj v oblastech, které clovéka bavi a nemaji piimé
spojeni s danou pozici. O tom svéd¢i také men$i procentni vyjadieni dulezitosti
moznosti povySeni. Tento faktor v prizkumu =ziskal pouze 8 %, stejné jako
piileZitost/nutnost pouzivat cizi jazyk v kazdodennim pracovnim Zivot€ a také balance
mezi pracovnim a osobnim zivotem. DulezZité je vénovat se také ne pfili§ kladnym
vysledklim s cilem identifikovat pfi¢iny daného vysledku a navrhnout pfipadna opatieni
vedouci ke zméné negativniho vysledku v pozitivngj$i. Druhy nejméné dulezity
motivacni faktor je podle zucastnénych vliv pfimého nadrizeného. Tento fakt muze
byt zplisoben jak ptistupem nadfizenych, tak ale také pfistupem zaméstnanctu. Jde o to,

jak se do své role nadiizené¢ho dany clovék dokéaze vzit a zpiisob, jak danou funkci
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vykonava. Pokud jedna pouze jako $éf, ktery o své zaméstnance nema piili§ zajem,
nedokaze je spravné motivovat a nepisobi ve svém tymu jako opravdovy tymovy
vedouci a osobni kou¢, pak ho ani jeho tym jako dilezity motiva¢ni faktor nemize
povazovat. Z druhé strany vSak mohou také zaméstnanci vnimat svého nadiizené¢ho
ptili§ vazné a ptisné, anebo naopak prili§ pratelsky, avsak az tak, ze se vytrati jakakoliv
snaha zaméstnancti dokazovat nadfizenému své kvality a pfedvadét vybornou praci.
V nékterych ptipadech lze brat jako pozitivni vysledek, ze napf. pracovni napln je
ptilis dobry vysledek to, Ze zaméstnanci ve své podstaté nepovazuji svého manazera
za dulezity clanek motivace. Tento fakt miize svédCit o ne pfiliS dobré praci

nadtizenych v oblasti motivace svych podiizenych.

Aspekt, ktery ma pro zaméstnance pro tuto chvili nejmensi motivaéni dulezitost, je
znaCka zaméstnavatele. Tento fakt je v soucasné situaci snadno vysvétlitelny.
Pii zmén€ zaméstnavatele doSlo ke zmén€ vniméani znacky. Spolecnost Zebra
Technologies v CR nikdy nesidlila a neni popravdé ani tak znama na uzemi nasi
republiky, jako je mnohem vétsi spolecnost Motorola Solutions, kterd na ¢eském trhu
pusobila dlouha 1éta. Domnivam se vsak, Ze jméno spoleCnosti nehraje v tomto piipadé
az tak velkou roli. Mlze se jednat o vnimani celé situace spojené se zménou
zaméstnavatele. Spousty zaméstnancli se tato zména piimo nedotkla, vtom slova
smyslu, ze nemuseli ménit pozici ¢i piebirat vétsi mnozstvi prace v diisledku zmenSeni
tymu. Pracovni procesy byly jiz nastaveny a doSlo pouze k malym obménam. To mohlo
vyvolat domnénku, Ze neni azZ tak podstatné, pro jakou spolecnost zaméstnanci pracuji,
nebot’ na jejich préci se téméf nic nezménilo. Myslim, ze lze pfedpokladat, Ze znacka
spolecnosti jako motivacni faktor bude postupné pfibyvat na dilezitosti, jakmile se
zaméstnanci ztotozni S firemni vizi a zvyknou si nanové prostiedi. Velkou roli
ve vnimani znacky zaméstnavatele hraje také zptlisob, jakym se stard o své zaméstnance

a rychlost, se kterou reaguje na nutné zmeény, které jsou pro zameéstnance zasadni.
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osobniho Zivota
B Znacka zaméstnavatele

Graf 2: DiileZitost motivaénich faktori pro zaméstnance™

Na nize uvedeném grafu jsou rozdéleny motivacni faktory podle toho, v jakém poradi je
zaméstnanci vybirali. Z grafu Ize vycist, Ze mzda se umistila na prvnich mistech, co se
tykd dualezitosti. Pouzivani cizich jazykl je témét rovnomérné rozloZzeno ve vSech
potadi. Naopak jiz zminé€na znacka zaméstnavatele, ale také motivujici faktor v podobé

primého nadiizeného jsou vice zastoupeny spise az v druhé piilce stupnice.

= Mzda

= Zaméstnanecké whody

i Vztahy s kolegy

W Pilezitosti k seberozvoji

W Pracovni prostiedi

* PrileZitosti k povySeni
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Obsah priace

Piimy nadfizeny
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5

11 Znacka zaméstnavatele

Poradi dlleZitosti

Graf 3: Motiva¢ni faktory podle diileZitosti pro zaméstnance>

133 Vlastni zpracovani.
134 \lastni zpracovan.
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Motivace zaméstnanci — 2. ¢ast

Zména stavu pracovni motivace pii zméné zaméstnavatele

Zvysledki dotazniku vyplyva, ze na vétSinu zaméstnancli neméla zmeéna
zam¢stnavatele zadny vliv. Nutno poukdzat na fakt, ze u pomérné¢ velkého procenta
pracovnikii doSlo k malému zvySeni motivace. Celkové doslo ke zvySeni motivace
u vice nez 30 % zaméstnancti, coz je velmi slibny zacatek pro nového zaméstnavatele.
K velkému snizeni motivace doslo jen u pouhych dvou procent a k malému sniZeni
urovné motivace u 7 %. Devét procent zaméstnanct, u kterych klesla motivace, neni
velké procento a domnivam se, ze pricinou tohoto poklesu mohla byt nejistota, ve které
se nckteré¢ tymy ocitly, stejné jako strach ze zmény ¢i novych podminek. Je velmi

pozitivni, ze velky po€et zaméstnanct tuto velkou transakci vnimalo kladné.

Zmeéna stavu pracovni motivace
zamestnancli pfi zméné

zaméstnavatele
Velké zvyseni
2% 4% 9% Malé zvyseni
B 73dna zména
Malé snizeni
B Velké snizeni
B Neodpovédélo

55%

Graf 4: Zména stavu pracovni motivace zaméstnanci™>

Soucasny stav motivace zaméstnanci

Od samotné zmény zamé&stnavatele ub&hlo uz nékolik mésicu, a proto je vhodna doba
zjistit, jaky je soucasny stav motivace zaméstnanct. Nasledujici graf znazoriuje, ze vice
nez polovina zaméstnanci se citi motivovana. To je velmi dobry vysledek. Avsak 21 %
se neciti ani motivovani, ani demotivovani a dalSich 13 % se citi demotivovani, 5 %
velmi demotivovani. Tomuto vysledku by spoleénost méla vénovat nemalou pozornost
a snahou by mélo byt snizit demotivaci, a také zménit jistou miru, dalo by se fict

laxnosti zaméstnancli, ve stav motivace. V navaznosti na tuto otdzku byla poloZena

135 V/lastni zpracovan.
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doplnujici, ktera pomtize identifikovat faktory, které vedou k demotivaci zaméstnancu,
viz. graf s ndzvem Pfi¢iny demotivace zaméstnanct. V nize uvedeném grafu je uvedeno
piesné procentudlni rozdéleni sto osmdesati zaméstnanci podle jejich soucasného

vnimani své urovné motivace.

Soucasny stav motivace zaméstnancl

Velmi motivovani

5% 2% 5%
139% Motivovani
54%
B Ani motivavani, ani
demotivovani
Demotivovani

21%

¥ Velmi demotivovani

B Neodpovédélo

Graf 5: Souasny stav motivace zaméstnanci’*®

Soucasny stav motivace zaméstnanci v zavislosti na poctu let ve spole¢nosti

Z vysledki dotaznik lze sestavit podrobnéjsi graf, ktery dokéze vyjadrit, jak se
do rovné motivace zaméstnancii promitd pocet let stravenych ve spolecnosti.
Z nasledujiciho grafu vyplyva jednoznacny fakt, ktery udava, Ze motivace zaméstnanct
je nejvy$si po piichodu do spoleénosti, pak rovnomérné klesd s ptibyvajicimi léty
a pti prekroceni hranice péti let u stejného zaméstnavatele dochdzi opét k urcitému
zvySovani motivace, avSak uz ne do takovych hodnot jako po ptichodu do firmy.
Domnivam se, Ze pfi ptekroceni deseti let nedochazi k velkému snizeni motivace, avSak
ke sniZzeni poctu zaméstnancti. Zlomovy je 3 — 5 rok ve spolecnosti, kdy se vétSina
zamestnanc rozhoduje o setrvani ¢i opusténi spolec¢nosti. Toto rozhodnuti je jisté
zavislé na kariérnim riistu 1 ristu finanéni odmény. Z grafu lze také snadno vycist, Ze
velmi spokojeni jsou opravdu piedev§im novacci. Co se tykd demotivovanych
pracovnikil, nejvice z nich je ve spolecnosti relativné kratkou dobu, a to jeden az tii
roky. Tento stav mize byt zapfi¢inén mnoha faktory. Jako jeden z moznych se nabizi

situace, kdy se zamé&stnanec zauci a uz nema piili§ moznosti k nabyvani novych znalosti

136 \/lastni zpracovan.
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v dané problematice a neoteviraji se pted nim dvefe s moznym kariérnim rustem. Také
muze u zaméstnancu dojit k vyjasnéni cilt a priorit, anebo k odhaleni celého obsahu
prace a nasledné neztotoznéni se s nim. Clovék ob&as dlouho hleda, neZ najde praci,

ktera jej opravdu bavi a miize se v ni realizovat.

Uroveii motivace v zavislosti na po¢tu let ve spoleénosti

Pofet odpovédi
30

Velmi motivovani
25

¥ Motivovani
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motivovani, ani
15 demotivovani

B Demotivovani

10 |
H Velmi
5 demotivovani
i h Neodpovédélo
1-2 2-3 34 45 5-7 7-10

méné nez 1 vice nez 10
Pocet let ve spolecnosti

Graf 6: Uroveii motivace v zavislosti na po&tu let ve spoleénosti*>’

Pric¢iny demotivace zaméstnancu

Jak jiz bylo zminéno, 18 % =zucastnénych zaméstnanct Se V Soucasné dobé citi
demotivovani. Ne&ktefi min, a néktefi vic, avSak uz pouhy naznak demotivace
u zamé&stnanct by mél byt feSen spolu s identifikaci pfi¢iny byt’ sebemensi demotivace.
V nésledujicim grafu jsou zobrazeny pfi€iny demotivace, které zaméstnanci uvedli
v dotazniku. Nejcastéjsi pri¢inou demotivace je mzda, malo prilezitosti k rozvoji
a ke kariérnimu ristu. Pokud jde o mzdu, jedna se o jeden z nejvice motivujicich
faktord, jak jiz bylo odhaleno na zdkladé prvni otazky, a tudiZ je pochopitelné, ze
nespokojenost se mzdou V nekterych piipadech zapficinuje demotivaci. Prilezitosti
K rozvoji a kariérnimu ristu jsou pro zaméstnance velmi dulezité, jak vyplyva
i z dalSich vysledkid, proto se také jejich nedostatek mize projevit v demotivaci

%

pracovnikd. Pracovni prostiedi bylo oznaceno jako pii¢ina demotivace u 11 0sob z 95,

137 \/lastni zpracovani.
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tedy u 11 % demotivovanych. Obsah prace demotivuje 10,5 % z demotivovanych
osob. Podrobngjsi vysledky jsou k nalezeni v grafu, ostatni pfi¢iny motivace byly

vybrany mens$im poc¢tem demotivovanych ucastnika dotazniku.

Pti této otdzce byl vysloven jednim zaméstnancem velmi zajimavy diivod demotivace,
atim je diskriminace po navratu z matefské. Tento nazor patii sice jen jedné osob¢,
avSak v soucasné dobé¢ je na mateiské dovolené 58 Zen, proto by stalo za zvazeni, aby se
oddé€leni HR soustfedilo na maminky vracejici se z matefské a pomohlo jim vratit se
do pracovniho zivota a zapadnout snadno mezi kolegy. Ostatni vyslovené ndzory jednou
osobou mohou byt zatazeny také do diskuze vedeni brnénské pobocky. Patii mezi né
problémy s pouzivanymi informac¢nimi technologiemi, stresujici pracovni vytizeni
a dlouha schvalovaci doba pro nové pozice. Neni jisté, zda nazor vysloveny jednou

osobou bude brén v potaz, avsak jisté stoji za zminku.

PFi¢iny demotivace zaméstnancti
Podet odpovédi
16

14 -

12 -

10 -

O N & O ®»
I I I I I

38

Graf 7: P¥itiny demotivace zaméstnancii*

Pouzivany typ motivace — pirani zaméstnancu vs. realita

Z nasledujiciho porovnani vysledkd na dvé podobné otazky je mozné konstatovat, Ze
pfani zaméstnancl a skute¢ny stav pouzivaného typu motivace se nejvice lisi ve dvou
oblastech, konkrétné ve stupni pouZiviani finan¢niho hodnoceni a podpory
V rozvoji a/nebo kariérnim ristu. 66 % zaméstnancii by si pialo byt vice motivovano

urc¢itou finan¢ni odménou za dosazené vysledky, avsak pouze 13 % ze 180 lidi oznacilo

138 \/lastni zpracovani.
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tento typ motivace jako ten, ktery pouziva jejich nadiizeny. Ve spolecnosti Zebra
Technologies je navySovani mzdy, stejné jako v téméf kazdé firmé, spojeno s kariérnim
rastem. Podpora v kariérnim rastu a/nebo rozvoji je zaméstnanci vice pozadovana, nez
je dosud pouzivana. Diky pevné nastavenym firemnim pravidlim je pro manazery
obtizné financni odménu jako druh motivace pouzivat, stejné jako kariérni povySovani,
avsak podpora v rozvoji a nasledném kariérnim rtstu neni spojena s financni odménou.
Jde piedevsim o moralni podporu. Rozdil mezi pfanim zaméstnanci byt v tomto ohledu
podporovan a realitou je 19 %, u finanéniho hodnoceni je rozdil celych 53 %. Z divodu
slozitosti finan¢ni politiky firmy, a jelikoz finan¢ni ohodnoceni neni ptedmétem této
prace, je zasadni typ motivace, ktery muze zménit celkovou urovenn motivace
zaméstnancl a jehoz zlepSeni by mélo vedeni vénovat vice pozornosti, pravé podpora
V rozvoji a kariérnim riistu zaméstnancli. Soucasny stav v porovnani s pfanim pouzivat
jako motiva¢ni faktor moralni ohodnoceni a férovy ptistup se nachazi téméf na stejné
urovni. Tento fakt je pro spole¢nost velmi dobrym vysledkem, nebot’ svéd¢i o spravném
pfistupu nadfizenych ke svym zaméstnanciim, co se tyka téchto dvou typu aplikované
motivace. Jak se dalo ocekavat, jen velmi malé procento lidi pracuje s oblibou
pod tlakem nebo ve stresu. Pozitivni vysledek tohoto vyhodnoceni lze vidét
Ve vyrovnanosti pirani a reality u pouzivani tohoto typu, stejné¢ jako u snizovani

finan¢niho hodnoceni zaméstnancu.

I

Pouzivany typ motivace - pfani zaméstnanci
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Graf 8: PouZivany typ motivace — piani vs. realita’®
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Motivace zaméstnancu — 3. ¢ast

Spokojenost zaméstnancii se sou¢asnym motivaénim systémem

Pod pojmem motivacni systém spolecnosti Zebra Technologies se rozumi komplex
finan¢niho ohodnoceni, zaméstnaneckych vyhod a Performance Management.
Prostiednictvim dotazniku bylo zjisténo, ze 39 % procent zaméstnancii je spokojeno
se sou¢asnym motivaénim systémem, avSak stejné procento neni ani spokojeno ani
nespokojeno. Tt procenta osob jsou velmi spokojeni a stejny pocet osob velmi
nespokojeni. Relativné velké procento odpovédi znélo ,,nespokojeni“. Pokud by chtélo
vedeni spolecnosti zjistit konkrétni faktor, ktery vyvolava nespokojenost s motivaénim
systémem, musel by byt ud€lan vice podrobny prizkum mezi zaméstnanci, jelikoz
finan¢ni stranky motiva¢niho systému nejsou obsahem této prace. Spokojenost s PM

procesem a se zaméstnaneckymi benefity zobrazuji grafy z dalsich ¢asti dotazniku.

Spokojenost zaméstnancli se souc¢asnym
motivacnim systémem

39 3% 3% Velmi spokojeni

13% 39%

Spokojeni

B Ani spokojeni, ani
nespokojeni

39% Nespokojeni

B Velmi nespokojeni

E Neodpovedélo

Graf 9: Spokojenost zaméstnancii se sou¢asnym motivaénim systémem'*

Nejatraktivnéjsi faktory pro zaméstnance na praci v Zebra Technologies

Posledni otazka tykajici se motivace zaméstnanct byla zamétena na faktory, které jsou
pro zaméstnance na praci nejatraktivnéjsi ve spojeni s novym zaméstnavatelem. Mezi
navrzenymi faktory zvitézila jednozna¢né mzda, kterou zvolilo 60 % dotazovanych,

tudiz na $kale atraktivnosti mzda ziskala prvni piicku s20 %. Patnactiprocentni
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zastoupeni na $kale faktoru ziskaly vztahy s kolegy a o procento miii ziskal faktor
nazvany prileZitosti k rozvoji. Je velmi dobré védét, ze budovani dobrych vztaht
na pracovisti pomoci nejriznéjSich tymovych spolupraci na projektech a diky team
buildingim funguje dobfe. Pracovni prostiedi je velmi atraktivni pro 29 %

dotazovanych, napli prace pak pro 20 %.

Nejatraktivnéjsi faktory pro zaméstnance  mxa
na praci v Zebra Technologies

Zaméstnanecké whody
B Vztahy s kolegy
Prilezitosti k seberozvoji
¥ Pracovni prostredi
M Prilezitosti k povyseni
Pouzivani cizich jazyk(
Obsah prace

¥ Primy nadrizeny

B Vyvazenost pracovniho a
14% osobniho Zivota
B Znacka zaméstnavatele

Graf 10: Nejatraktivnéjsi faktory na praci v Zebra Technologies*

Ostatni faktory dosahly relativné malého procentualniho zastoupeni na nize uvedené
Skale. Bohuzel pouze 2 % zaméstnanci uvedlo znacku zaméstnavatele jako atraktivni.
Tento vysledek je nepochybné spojen s nedavnou zménou zaméstnavatele a véfim, Ze se
toto Cislo bude postupem casu rychle zvySovat, samoziejmé s nalezitym pfi¢inénim
spole¢nosti. Druhy faktor, ktery obstal na dané Skale nejhif, je pfimy nadfizeny. Zde
vidim velky prostor pro budouci zmény a vylepseni, kdy mohou byt zavedeny specialni
tréninky pro manaZery, aby pro né bylo snadnéjsi byt opravdovym lidrem a manaZerem

pro ¢leny svého tymu.
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Hodnoceni zaméstnanca (PM) — 1. ¢ast

Spokojenost zaméstnanci s jednotlivymi fazemi PM procesu

V této Casti byl dotaznik zaméfen na PM proces, tedy proces hodnoceni pracovniho
vykonu zaméstnancl. Tento proces byl podrobné popsan v piedchozich kapitolach.

Soucasti byly tfi otazky zaméfujici se na rizné aspekty PM procesu.

Prvni fazi je vzdy nastaveni goli. S pribéhem této Casti je spokojeno témetr 50 %
dotazovanych. Stile je ale co vylepsovat, nebot’ velmi spokojenych jsou pouhé 3 %
a neutralni pocit z nastaveni PM cilii ma 36 % korespondentti. 7 % osob je s touto fazi
nespokojeno. Pfi¢ina této nespokojenosti je té¢zce definovatelnd, nebot nastaveni cili
ma spoustu podminek a jasn¢ danych pravidel. Ke zji$téni pfi¢in nespokojenosti miize
byt vyuzit samotny néstroj, kde jsou cile zaznameniny, po vyzvani nadfizené¢ho

k poskytnuti feedbacku.

Druh4 otdzka byla zaméfena na kvalitu dialogu p¥i hodnoceni dosaZenych vysledkii
zamé&stnance. Pozitivni vniméni tohoto procesu bylo vyjadifeno dohromady 66 %
dotazovanych. 21 % osob se nepiiklanélo tplné ani k jedné z odpovédi. V této fazi je
vSak dulezité vénovat pozornost nespokojenym zaméstnanctim, kterych je podle
dotazniku 8 %. To neni jisté¢ vysoké zastoupeni, avSak na kvalitni zpétné vazbé je celé
PM zaloZeno, nebot bez relevantni a vécné zpétné vazby nemuliZze zaméstnanec vychytat
chyby, kterych se dopustil, a naopak prohlubovat své uspésné kroky a zlepSeni. Kvalitni
zpétna vazba hraje také svou roli v motivaci, a to nejen v motivaci podtizenych, ale také

jejich manaZert.

Posledni otdzka z oblasti hodnoceni tohoto procesu byla vénovana celkového vlivu PM
na zlepSeni rozvoje zaméstnancu. U této otdzky bylo nejvice nespokojenych
pracovniki, a to konkrétné 9 %. Tato ¢ast zaméstnanct neni spokojena s tim, jaky vliv
ma cely proces na jejich rozvoj. U této otdzky by bylo opét zapotiebi zjistit blizsi
informace, které by pomohly identifikovat nespokojenost s konkrétnim faktorem
ovlivitujici pomalé nebo Zadné zlepSeni rozvoje zaméstnancli. Tento vysledek neni
pfiznivy, nebot jednim z divodd, pro¢ se tato akce provaddi a ma jasné stanovené

podminky je, aby dochdzelo nejen ke zvySovani a zlepSovani vysledkli spolecnosti, ale
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také krozvoji zaméstnancti a jejich spokojenosti s odvedenymi vykony. 48 %
zaméstnanct je spokojeno se zlepSenim svého rozvoje diky vlivu PM. Stejny pocet
neutralnich odpovédi jako u prvni otazky ohledné nastaveni cili byl zaznamenan

i U posledni, tedy 36 %.

Spokojenost zaméstnancu s jednotlivymi
fazemi PM procesu

Potet odpovédi
Velmi spokojeni
120
100 u Spokojeni
80 Ani spokojeni, ani
nespokojeni
60 POKO}
B Nespokojeni
40
o . s
20 Velmi nespokojeni
0 - B Neodpovedélo
Nastaveni PM goli  Kvalita dialogu  Vliv PM na zlepseni

pfiPM zhodnoceni  seberozvoje

Graf 11: Spokojenost zaméstnanci s jednotlivymi fazemi PM procesu**?

Hodnoceni zaméstnancta (PM) — 2. ¢ast

Vyjadreni nazoru zaméstnancii k riznym vyrokiim

Nasledujici grafy vyjadiuji nazor zaméstnanct na otazky tykajici se PM procesu a jeho
prospéSnosti pii rozvoji zaméstnancu, dale pak nazoru na adekvatni nefinan¢ni
uznani manaZeru a dostatku prilezitosti k rozvoji. Ve vSech tfech otazkach prevliada
pozitivni nézor, ktery s danymi vyroky souhlasi, coz je pro spole¢nost velmi dobry
vysledek. Pozornost by bylo zahodno vénovat prvni otazce, kdy si cela tfetina
zamé&stnancl neni jista, zda jim spoleCnosti nastaveny PM proces pomaha v jejich
rozvoji nebo ne. Na zaklad¢ tohoto vysledku by mélo vedeni brnénské pobocky klast

vétsi diraz na manazery a na spravny prubéh celého PM procesu, ale také na to, aby

142 \/lastni zpracovan.
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hlavné¢ nezapominali na zdjmy zaméstnanci a oblasti, ve kterych se chtéji sami
pracovnici rozvijet. Nejvétsim tspéchem je vysledek druhé otazky, ktery fika, ze 71 %
zamé&stnanci souhlasi, Ze je jejich prace adekvatné moralné¢ uznana nadiizenym,
aztoho 13 % stimto nazorem souhlasi velmi siln¢. Pouhych 9 % stimto tvrzenim
nesouhlasi. Jak bylo zjisténo i z pfedchozich vysledkd, s moralnim ohodnocenim
zameéstnanci nespokojeni nejsou. Co se tyka financniho ohodnoceni, vysledky jasné
ukazuji opak. Otazka tykajici se dostatku piilezitosti k rozvoji odkazuje velkou mirou
na tréninkovy plan a moznosti zic¢astnit se nejriznéjSich skoleni. Je velmi potéSujici, ze
vice jak polovina korespondentl citi, ze tyto pfilezitosti maji a mohou je vyuzivat.
U 23 % osob, ktefi na tento vyrok odpovédéli neutralné, mohou pusobit faktory jako
nedostate¢na informovanost smérem od nadfizen¢ho, nelplnost nabidky Skoleni
pro jejich potieby nebo také velké pracovni vytizeni nedovolujici vyuziti casu
K tréninkim pomahajicim s rozvojem. Stejné faktory mohou hrat roli u 12 %
korespondent, ktefi s danym vyrokem nesouhlasi a dalSich 6 %, kteti s vyrokem

absolutn€ nesouhlasi.

VyjadFeni nazoru zaméstnancli

PM proces nastaveny spolecnosti Prace zaméstnanci je adekvatné
pomaha se seberozvojem zaméstnancii (nefinanéné) uznana nadrizenym
3% 6% 7% 3% 6% 13%

10% 6%

14%

33%

58%
Zaméstnanci citi, Ze maji dostatek
pfilefitosti k seberozvoji
6% 2% 8%
12% Absolutné souhlasi

Souhlasi
M Ani souhlasi, ani nesouhlasi
239% Nesouhlasi

¥ Absolutné nesouhlasi

H Neodpovédélo

Graf 12: Vyjad¥eni nazoru zaméstnanci**
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Vyjadieni nazoru, zda nadrizeny prochazi PM proces se svymi zaméstnanci podle
nastavenych pravidel

V odpovédi na nize uvedenou otdzku se vice jak polovina zameéstnanct shodla, Ze
s nimi nadfizeny prochdzi cely PM proces podle danych pravidel a ¢asového planu.
Avsak Casovy plan neni manazerem dodrzovan u 27 % dotazovanych. Toto ¢islo je
pomérné velké, s pfihlédnutim k dilezitosti dodrzovani pravidelnosti setkani
se zaméstnanci a vénovani ¢asu jejich rozvoji a nastaveni ¢i upravé cilt. Pokud napf.
nadiizeny s pracovnikem stanovi cile, ale pak nedojde K jejich pfipadné nutné zméné,
nemiize zaméstnanec stanovené cile splnit v pozadované kvalité. Stejné dulezité je také
ro¢ni zhodnoceni dosazenych vysledkli, od nichz se miize zaméstnanec pfisti rok
odrazit, a na jejichz zakladé muze byt také odménén. 6 % nesouhlasicich s timto
vyrokem je také pomérné vysoké ¢islo, nebot’ tento proces je jasné definovany a kazdy
manazer ma povinnost vénovat se ¢lenim svého tymu Vv této oblasti. Tento nesouhlas
muze byt zpisoben globalnim vedenim a nepfitomnosti manazera na stejném pracovisti.
13 % dotazovanych na otazku neodpovédélo, z cehoZz miiZzou vyplyvat dvé skutecnosti.
Bud’ nemaji zaméstnanci jasno v pravidlech PM procesu (co, jak, kdy apod.) nebo
nechtéli svlj nazor vyjadfit. Pravidla PM procesu nebyla uvedena, aby bylo mozné
zjistit, kolik zaméstnanci tato pravidla nezna. Ukazalo se, ze vétSina z téch, ktefi
na otdzku neodpovédéli, jsou ve spolecnosti kratsi dobu nez rok, tudiz ani nemusi mit

jesté zadnou zkusenost s timto procesem.

Vyjadfeninazoru, zda nadrizeny prochazi
PM proces se svymi zaméstnanci podle
nastavenych pravidel

13%
6%

\ 54% Ano, pravidelné

Ano, ale nepravidelne

| H Ne
Neodpovedélo

Graf 13: Prochazeni PM procesu podle pravidel*

27%
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Zaméstnanecké vyhody (benefity ) — 1. ¢ast

Firemni benefity vyuZivané zaméstnanci

Jedno znejvice diskutovanych témat mezi zaméstnanci jsou pravé zaméstnanecké
vyhody. Cilem téchto otazek bylo zjistit od zaméstnanct, V jaké mife jsou jednotlivé
benefity vyuzivany. Nasledujici tabulka zobrazuje procentualni vyuziti vyhod
predevsim piitomnosti kantyny p¥imo v budové a jedinym mistem, kde si zamé&stnanci
tento bonus mohou vybrat. Tento pfispévek byl pied nékolika mésici navySen na 40 K¢
denné a podle dotazniku je vyuzivan 86 % zaméstnanci. Druhou nejvice vyuZivanou
zaméstnaneckou vyhodou jsou tzv. Fresh days, kdy zaméstnanci dostavaji 2 x
mésiéné 2 ks ovoce. Tietim nejvice vyuzivanym benefitem je piispévek na penzijni
ptipojisténi. Tuto vyhodu vyuziva téméf padesat procent zaméstnancu. Mezi zhruba
tfetinou vyuzivané zaméstnanecké vyhody patfi Fitness a Wellness program
a jazykové kurzy. Domnivam se, Ze tyto benefity jsou velmi zajimavé piedev§im
pro nové prichozi, o ¢emz svédéi také statistické udaje, které z dotazniku vyplyvaji.
Témet 70 % zaméstnanct, kteti vyuzivaji Fitness & Wellness program a vice nez 60 %,
ktefi vyuzivaji firemni vyhodu v podobé jazykovych kurzl zdarma, jsou ve spole¢nosti
kratsi dobu nez 2 roky. Nejméné vyuZivané benefity jsou T-mobile program
a Citibank tucet. Dalo by se ptredpokladdat, Ze tyto dvé vyhody jsou dilezité
pro zaméstnance cizi narodnosti. U uctu bez poplatkid to tak plati, jelikoz podle
dotazniku 64 % zaméstnancu, ktefi tento G¢et maji, jsou cizinci. U T-mobile programu

tomu tak ale neni, nebot je tento benefit vyuzivan z 83 % Cechy.

Benefity vyuzivané zaméstnanci
Prispévek na jidlo 86%
Fresh days - ovoce zdarma 75%
Prisp&vek na penzijni piipojisténi 46%
Fitness & Wellness program 33%
Jazykové kurzy 30%
T-mobile program pro zamésinance T%
Citibank G¢et bez poplatk( 6%

Tabulka 8: Benefity vyuZivané zaméstnanci*®

145 \/lastni zpracovan.
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Benefity, které nejsou zaméstnanciim piinosem

Z nize uvedené tabulky lze jednoznacné vycist, Ze nejméné prinosné zaméstnanecké
vyhody jsou pravé tento zminény bankovni ucet u Citibank a program
pro zaméstnance u spole¢nosti T-mobile. Zajimavé je, ze 33 % korespondentii si
mysli, Ze vSechny z nabizenych benefiti jsou uZite¢né. Z téchto 59 lidi, ktefi tak
odpovédéli, pracuje 33 osob ve spolecnosti méné nez 3 roky a dalSich 16 osob naopak
déle nez 5 let. Pro téchto 16 osob mohou byt zaméstnanecké vyhody jednim
Z motivacnich faktorti, pro¢ zlstavaji pracovat tak dlouho pro jednu spolecnost.
Procentudlni vyjadfeni poctu odpovédi k dals$im benefitim, které zaméstnanci

neshledavaji ptinosnymi, jsou k nalezeni v nize uvedené tabulce.

Benefily, které nejsou zaméstnancim pfinosem
Citibank Gcet bez poplatki 43%
T-mobile program pro zaméstnance 34%
VSechny jsou uziteéné 33%
Fitness & Wellness program 11%
Zivotni pojisteni 11%
Fresh days - ovoce zdarma 10%
Prispévek na jidio 9%
Zdravotni program (UniSek+) 8%
Jazykové kurzy 6%
Prispévek na penzijni pripojiSteni 2%

Tabulka 9: Benefity, které nejsou zaméstnanciim p¥inosem'*®

Benefity, které zaméstnanci prestali vyuZivat

Dalsi otazka dotazniku méla za ukol identifikovat benefity, které zaméstnanci piestali
vyuzivat. Benefit, kterého se vzdali nejcastéji, je jazykovy kurz. Kurz v pribéhu let
opustilo uz 37 % zaméstnanci. Spokojenost s jazykovymi kurzy zavisi na volném Casu,
jelikoz kurzy probihaji mimo pracovni dobu, a dale pak na spokojenosti s obsahem
kurzu, rychlosti probirani latky, lektorovi ana mnoha dal$ich faktorech. Druhou
nejcéastéji ,opousténou* vyhodou je Fitness & Wellness program. Celkem uz tuto
vyhodu nevyuziva 18 % zaméstnancu. Neékteti zaméestnanci poskytli divody, proc se
tohoto bonusu vzdali. Tyto divody jsou uvedeny pod tabulkou na dalsi strané spolecné

s divody, pro¢ pracovnici nadale nevyuzivaji ostatni benefity zminéné v tabulce.

148 \/lastni zpracovani.
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Tabulka 10: Benefity, které zaméstnanci piestali vyuZivat

Benefity, které zaméstnanci pfestali vyuZzivat
Jazykoveé kurzy 37%
Fitness & Wellness program 18%
Zaméstnaneckeé akcie 8%
Prispévek na jidlo 7%
Fresh days - ovoce zdarma 2%
Zdravofni program (UniSek+) 2%
T-mobile program pro zaméstnance 1%

147

Divody, které vedly zaméstnance k ukon¢eni vyuZivani dané vyhody:

Jazykové kurzy

kurzy jsou pfili§ brzy rano

nedostatek ¢asu na kurzy kvili pracovnimu vytizeni

pristup lektora

chybéjici moznost vybrat si spole¢nost a ¢as, kdy kurz bude

Fitness &
Wellness

program

nevyhovujici vybaveni, rozvrh kurz nebo spolecnost

vzdalenost od mista bydlisté a/nebo prace

preference jinych sportt

Akcie spolecnosti

zru$eno spolecné s novym zaméstnavatelem

nedostatek informaci

velky zajem o tento bonus, ale chybi informace

Prispévek na

velmi $patna kvalita jidla v mistni kantyné

velmi vysoka cena jidla

jidlo ———

specialni dieta nebo pozadavky
Spatna informovanost o dobé podavani ovoce

Fresh Days Spatnd kvalita ovoce a maly vybér z druhti ovoce
malo ovoce na osobu za mésic
nemoznost ziskat vouchery kvili ¢asté nemoci (i nemoci déti)

Vouchery V S TIRRIT —
moznost vyuziti vétSinou pouze v lékarnach

UniSeky+

nesmyslnost ziskani benefitl

Tabulka 11: Diivody ukoné&eni vyuzivani benefiti'*®

7 V/lastni zpracovani.
148 \/lastni zpracovan.
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Zaméstnanecké vyhody (benefity ) — 2. ¢ast

Nejprinosnéjsi benefity pro zaméstnance

Na zadost HR odd¢leni byla tato otazka zafazena do dotazniku s cilem zjistit, které
Z bézn¢ nabizenych zaméstnaneckych vyhod, by byly pro zaméstnance nejatraktivnéjsi.
Odpovidajici méli za ukol vybrat 7 ze stanovené nabidky vyhod a sefadit je podle
osobni dilezitosti. V procentudlnim rozlozeni na dané Skdle jasné zvitézily dny
dovolené navic, stejné jako v pofadi, ve kterém byl tento benefit vybran. Prvenstvi
dovolené navic tésné nasleduje atraktivnost tzv. Sick days, tedy dnd, které mohou
zaméstnanci vyuzit v piipadé nemoci. Usp&Snost 16 % ziskal benefit v podobé
piispévku na jidlo. Oc¢ekavany vitéz tohoto hlasovani — kafeterie, se umistil az
na Sestém misté. Vyznam tohoto slova byl vavodu otazky vysvétlen, avSak se
domnivam, Ze spousta zaméstnanci tento moderni a vyhodny typ zaméstnanecké
vyhody, ktery dokaze pokryt témét vSechny ostatni benefity, nezna. To také mohl byt
diavod ne piili§ velkého uspéchu této moznosti. Ctvrté a paté misto obsadily
prispévky na vzdélavani a na penzijni pripojiSténi. Velmi malé oblibé se dostalo
benefitim v podobé¢ zivotniho pojisténi, a dale pfispévku na dopravu a ¢lenstvi v klubu.
Z téchto vysledkli budou vychazet navrhy na zménu beneficniho programu pro
zamestnance v dalsi kapitole.

Nejpfinosnéjsi benefity

Dovolena navic

pro zameéstnance
Sick days
5% 5% 22% Kafeteri
6% dlererie
10% M Pfispévek na jidlo

M Prispévek na vzdelavani
17% v .,
Prispévek na penzijni
pripojisténi
m Zivotni pojisténi

10%

M Prispévek na dopravu

16% 9%

Clenstvi v klubu {napf. fitness)

Graf 14: Nejp¥inosn&jsi benefity pro zaméstnance®
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3 VLASTNIi NAVRHY RESENI

3.1 Motivace zaméstnanci

Diky vysledkiim z dotaznikl bylo mozné zjistit ndzor zaméstnancli na jejich soucasny
stav motivace, dulezitost motiva¢nich faktori, pro zaméstnance nejlépe fungujici
zpusob motivovani, anebo faktory zpusobujici demotivaci. Vysledky dotazniku, ktery
vyplnilo 60 % zaméstnanci, tedy pfesné 180 osob, poukazuji na problémy v n¢kterych

oblastech, které mohou mit zasadni vliv na souhrnny vystup brnénské pobocky.

V otazce definujici dlezitost motivacnich faktort hraji dle vysledkt nejvétsi roli kromé
mzdy, kterd neni pfedmétem této prace, prilezitosti k rozvoji. Tento ¢&initel ziskal
na celé skale dulezitosti 12 %, tedy druhé misto spole¢né se vztahy s kolegy. Podstatné
43 % zaméstnancl zatadilo tento Cinitel v dotazniku mezi nejatraktivnéj$i na praci
pro spole¢nost Zebra Technologies. Naopak 14 % demotivovanych osob definuje
nedostatek piilezitosti k rozvoji jako hlavni pFi¢inu jejich demotivace. Jedna se tedy
o rozporuplny fakt, ktery pfidava na jeho dulezitosti a reflektuje tomu odpovidajici
vysledek z prvni otazky dotazniku. V oblasti rozvoje zaméstnanci hraje vyznamnou roli
PM proces. Navrhy na jeho vylepSeni, se zaméfenim na zlepSeni piilezitosti k rozvoji,

jsou popsény v kapitole s ndzvem 3.2.1 Upravy systému hodnoceni zamé&stnanci.

Vztahy skolegy zaméstnanci stavi v zebficku dulezitosti také na druhé misto.
K zlepSovani veskerych vztahli na pracovisté¢ pomahaji tzv. team buildingy, které by
mély byt porddany pravidelné, aby meéli pracovnici moznost poznat se i mimo pracovni
prostiedi a vnimat své kolegy ne nutné z kamaradské, ale alespon lidské stranky.
Iniciativa pofadat spolecné akce mimo praci by méla ptichdzet jak od nadiizenych, tak
i od ¢lend tymu. Dalsi akci, kterd by mohla prispét ke zlepSeni vztahti na pracovisti, je
setkavani ¢leni ruznych tymi na zakladé urcitych spoleénych zajmi. Z vlastni
zkuSenosti vim, Ze se Clenové riznych tymid mezi sebou pfili§ neznaji. Na firmou
pofadanych akcich, jako je napf. vanocni vecirek, se vétSinou spolu bavi prevazné

¢lenové stejného tymu. Proto by bylo vhodné zaradit do ro¢niho programu vice akci,
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které by dokézaly sdruzit pracovniky z rtiznych oddéleni. Vyhodou tohoto néavrhu je
vznik novych kamaradstvi, lepsi informovanost o pracovni naplni jinych tymu a také
jednodussi komunikace a spoluprace na zakladé nové vzniklych znamosti. Vysledkem
toho by bylo zvySeni efektivnosti spoluprace jednotlivych oddéleni, ale také zvySeni
vykonnosti a rozsifeni tymového ducha mezi odd€lenimi. Nevyhodou by mohla byt
zvySena interni komunikace o nepracovnich tématech, nebo maly zdjem o tyto akce.
Otazkou je, zda by zaméstnanci diky velkému pracovnimu vytizeni naSli dost Casu
I na mimopracovni akce. Mozna by spole¢nost mohla zvazit jistou kompenzaci, ktera by
zaméstnance motivovala. Spole¢nost v soucasné dob&é potrada akce v radmci socialni
zodpovédnosti ke svému okoli, jako jsou rizné pomocné prace s détmi, starSimi lidmi
nebo zvifaty, a také pomoc pii Uklidu nebo zkraSlovani brnénské ptirody. AvSak
zajimavé setkdni, jako byly naptiklad spolecné obédy stejné¢ mluvicich zaméstnanci, se
bohuzel wvytratily. DalSimi nabizejicimi se moznostmi jsou sportovni akce
nejruznéjSiho charakteru finanéné podporované spole¢nosti, spoleéné vylety nebo
setkavani zaméstnanci se stejnym koni¢kem. Vyuzit by se také dali zaméstnanci,
ktefi se vénuji néjakému konicku, napt. ruénim pracim, a mohli by tomu ucit své kolegy
mimo pracovni dobu a budovat tak mezi sebou lepsi vztahy. Ukolem spole¢nosti by

bylo dat zamé&stnancim tuto ptilezitost a ptipadné je finan¢né podpofit.

vvvvvv

Vétsina lidi si pfeje vénovat se tomu, co je bavi, a 0 to vic jim potom prace jde
a zlepsuji se jejich pracovni vykony. Nekdy je tézké najit si v pracovni naplni to, co nés
bavi, avSak témét vzdy nam nckteré ukoly jdou Iépe a s vétsi chuti. Problémem muze
byt velkd rozmanitost Cinnosti, které musi zaméstnanec ovladat, z ¢ehoz plyne, Ze
neumi nic na sto procent. To mohl byt také jeden z dtivodu, pro¢ 11 % demotivovanych
oznacilo praveé obsah prace jako demotivujici. Tymim by ke zlepSeni vysledkl ptispélo
zvyseni efektivnosti jednotlivych ¢lent, ¢ehoz se da dosdhnout orientaci zaméstnanci
na ukoly, které jim jdou nejlépe, popiipadé¢ brat v Uvahu to, co je nejvice bavi.
Nadfizeny by mél za ukol prozkoumat preference ¢lenli tymu, co se tyka pracovni
naplné, porovnat tyto nazory s vysledky kazdého ¢lena, a uréit, kdo a jakou mirou by se
podilel na konkrétnich ukolech. Touto zménou by se dalo dosahnout zefektivnéni prace

a také zpfijemnéni pracovniho vytizeni zaméstnancim. Vedlo by to také k rozvoji
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zaméstnancl a dal$im pfilezitostem ke kariérnimu ristu, nebot’ by se stavali specialisty
na konkrétni problémy. Rizikem tohoto déleni prace je mozna nespokojenost nékterych
zaméstnancu s pridélenymi ukoly, pocit vétsiho pracovniho vytizeni nékterych osob
nebo pocit s pomalym moznym kariérnim rustem na zaklad¢ jednoduchosti ukold.

Obsah prace oznacilo jako atraktivni faktor pouhych 20 % osob.

Pracovni prostiedi se umistilo na Skale dulezitosti motivacnich faktort na Ctvrtém
misté spolecné se zaméstnaneckymi vyhody, jejichz vylepSeni je vénovana kapitola
sndzvem 3.3.1 Navrhy na zmény v zaméstnaneckych benefitech. Pracovni prostiedi
muze obsahovat mnoho Ciniteld, které jej délaji pfijemnym ¢i ne piili§ piijemnym. At
uz jde o pracovni prostor, barvy vbudové, vyzdobu, soukromi, socialni zafizeni,
vybaveni nebo zdzemi ke stravovani ¢i k piestavkam. Svou roli hraji také lidé v budove,
ktefi dotvaii vysledny pocit z daného prostiedi, a samoziejmé také jejich chovani,
vystupovani arespekt ke svym kolegim. U piedchoziho zaméstnavatele fungovalo
forum, kde se mohl kazdy zaméstnanec vyjadfit a navrhnout nejriznéjsi inovace ¢i
vylepseni. Navrhy pak posoudilo vedeni a zrealizovalo je, pokud jejich provedeni bylo
mozné a vedlo ke zlepSeni pracovniho prostiedi. VEfim, ze takové forum by mohlo
velmi dobfe fungovat i u nového zaméstnavatele. Mohlo by zde byt zakomponovano
I rtizné hlasovani 0 zménach apod. Z toho vyplyva dalsi navrh tykajici se virtualniho
pracovniho prostiedi. Jelikoz se jednd o velkou spolecnost, kterd vyuziva opravdu
velké mnozstvi programi, bylo by dobré, kdyby i prostfedi informac¢nich technologii
bylo co nejvice zjednoduseno a sjednoceno tak, aby zaméstnanci lehce nasli veskeré
potiebné odkazy, programy a stranky. V hodnoceni atraktivnosti faktori si obecné

¢initel pracovni prostfedi vede dobfte, nebot’ bylo zvoleno 29 % zaméstnancl.

Z dalsich vysledkid vyplyva, Ze prileZitosti zaméstnanci k rozvoji Ize definovat jako
sttedné motivujici faktor, nebot” dulezitost tohoto faktoru byla korespondenty stanovena
na patou pozici sosmi procenty. Nedostatek piilezitosti k rozvoji demotivuje 14 %
zam&stnanci z 95. Toto ¢islo neni pfili§ vysoké, avSak je to tieti z nejvice
demotivujicich ¢initeld. A naopak 43 % osob ze 180 jej vybralo jako jeden
Z nejatraktivnéjSich faktorti na praci pro danou spolecnost. Z téchto vysledkil jasné

vyplyva, ze se jedna o dulezitou okolnost, ktera siln€ ovliviiuje motivaci zaméstnanci.
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Domnivam se, ze zdsadnim problémem je vtomto piipadé¢ komunikace mezi
zameéstnanci a jejich nadfizenymi, a také zaméstnanci a spolecnosti. Piispét ke zvyseni
motivace pracovniki by mohl jasné dany systém podminek, které by mél
zaméstnanec splnit, aby byl povySen. Kazdé povysSeni je samoziejmé zavislé
na individudlni situaci, vysledcich konkrétniho zaméstnance a také hodnoceni
nadfizeného, avSak zakladni pravidla, kterda by dokazala urcitym zpiisobem uklidnit
a motivovat k lepsim vykontim, by byla jisté zamé&stnanci pozitivné pfijata. Riké se, Ze
slibem c¢lovék nezarmouti, avSak ocividné nesplnitelny slib by v tomto pfipadé mohl
také vést k piipadné demotivaci. Nejde o to, aby nadiizeni svym pracovnikiim slibovali
nemozné, ale aby jim dokézali pomoci vytycit cil v podobé kariérniho ristu, a tim je
dokazali také motivovat k lepsim vykonim. Otazkou je, co mize spoleénost nabidnout,
a zda existuji obecné¢ definovatelné podminky, které umozni pracovni povyseni. Témito
podminkami by mohla byt uré¢itd doba odpracovana na stejné pozici, nadpraimérné
plnéni pracovnich povinnosti, uspéSna prace na vlastnich projektech a také osobni

rozvoj zaméstnance.

8 % na Skale dilezitosti motivacnich faktort ziskalo také pouZivani cizich jazyki na
denni bazi. Jedna se o aspekt, ktery velmi pfispiva do rozvoje zaméstnancu. V dnesni
dobé je anglictina pozadovéana téméf vSude, avSak v brnénské pobocce se zaméfuje na
podporu zakaznikti v nékolika svétovych jazycich, coz dava pfrilezitost cizincim
I lidem, ktefi ovladaji vice jazykt. V navaznosti na to patii také mezi jeden z benefitd
moznost Ucastnit se kurzl cizich jazyki. Pouze jedna osoba uvedla tento faktor jako
pfi¢inu demotivace, coZ je velmi pozitivni vysledek, stejné jako 32 % zaméstnanci,
ktefi povazuji komunikaci Vv cizim jazyce na pracovisti za atraktivni na praci pro tuto
spolecnost. Domnivam se, Ze zmény v této oblasti nejsou potiebné. Opakem jsou vSak
zminéné jazykové kurzy, které by z pohledu zaméstnanct jisté vylepSeni potiebovaly.
Dulezitost a atraktivnost tohoto Cinitele by mohly byt podpofeny dopliujicim
aktivitami, jako jsou dfive zminéné obé&dy ¢i snidané zaméstnanci mluvicich stejnym
jazykem, anebo podobna setkdni po pracovni dob&. Mozné by bylo také vyuzit
schopnosti nékterych pracovniki, ktefi maji tfeba vystudované dané jazyky a mohly by

své kolegy ucit nebo jim pomdhat ke zlepSeni. Spolecnost by tak mohla investovat
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misto do jazykovych kurzii do svych zaméstnancti, ¢imz by se zdokonalovali nejen
¢lenové dané skupiny ale 1 vyucujici. Dala by tak piilezitost Sikovnym zaméstnanciim
piivydé€lat si néco malo navic a jesté budovat lepsi vztahy s kolegy prostfednictvim
téchto internich jazykovych kurzi ¢i konverzaci. Dokud by tento efektivnéjsi zptisob
kurzt nefungoval s podporou zaméstnavatele, odrazel by se bohuzel na zaméstnanecké
vyhod¢ pro zacastnéné, jelikoz by vyuzivali jiny kurz nez ten firmou financné

podporovany.

Na stejné trovni byla ohodnocena také dulezitost motivace pramenici z vyvazZenosti
pracovniho a osobniho Zivota. V tomto piipadé se neda vysledek posuzovat az tak
kladné. Pouhych 19 % zucastnénych povazuje tento faktor za atraktivni na praci
pro spole¢nost a 7 % demotivovanych jej povazuje za pii¢inu své demotivace. Jedna se
0 téma, které po jisté dobé fesi témét kazdy zaméstnanec. Riké se, Ze jen zména je stala,
a tak je také stdld zméena preferenci lidi. V mladi Casto upfednostiiuji zaméstnanci
kariérni rlst a rozvoj po pracovni strance, avSak si cht&ji najit také cas na pratele
a nevyhybaji se ani spole¢nym firemnim akcim. S postupem véku, zakladanim rodiny
a vlivem dal$ich okolnosti upfednostiiuji pracovnici spise klidné prostiedi v praci, které
se odrazi na pohodové naladé doma, volny cas vénuji spiSe rodin€¢ nez firmou
pofadanym akcim. Nicméné ob& dvé skupiny lidi si velmi vazi svého osobniho zZivota
a Casu, ktery netravi v praci. Domnivam se, Ze z tohoto divodu byly také zvoleny jako
nejlep$i mozné firemni benefity dny dovolené navic a dny uréené pro nemoc, tzv. Sick
days. Dal§i zaméstnaneckou vyhodou, ktera muze vyrazné piispét k motivaci
prostfednictvim vyvéazeni téchto dvou svétd, je Finess & Wellness program, ktery ale
pottebuje projit uritymi zménami, aby se stal silnym motivacnim faktorem. Velkou roli
u tohoto Cinitele hraji také smény. Nékteré tymy maji pevné dané rozpéti, kdy musi
v praci za¢inat a kdy koncit, v nékterych piipadech nejsou ani presCasy adekvatné
vynahrazovany. Stalo by za zvazeni, zda by dprava smén nékterych tymt nepomohla

zvysit motivaci a spokojenost zaméstnanc.
Mezi nejméné dilezité faktory motivace patii pFimy nadiizeny a znacka spolecnosti.

Tento vysledek je pro spolecnost pomérné nepiiznivy. Pokud se jednd o pfimého

nadiizeného, 4 % z 95 osob uvedla tento faktor jako demotivujici, avSak kladnému
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vysledku nepfispiva ani pouhych 9 % ze 180 zaméstnanct, ktefi shledavaji svého
pfimého nadfizeného jako atraktivni Clanek na praci pro firmu. Tento vysledek je
znepokojivy z tohoto divodu, ze manazer by pro ¢leny svého tymu mél byt jakymsi
vzorem a motivatorem. M¢l by dokédzat pouzivat nejrizn€j$i motivacni techniky,
orientovat se na zaméstnance a jejich spokojenost. Otazkou je, z jakého diivodu neni
pfimy nadfizeny pro pracovniky dilezitym motivacnim faktorem. Nicméné je potieba
zavést urCita opatteni, ktera by dokazala tento vysledek zménit a nésledné také zjistit,
zda se toto vnimani zaméstnanci opravdu zlepSilo. Navrh pro tuto oblast se tyka
komunikace mezi spole¢nosti, manaZery a zaméstnanci. Kazdy spravny manazer by
m¢él byt schopen definovat, co motivuje jeho pracovniky a s danou motivaci ¢i stimulaci
nasledné pracovat tak, aby se zvySovaly jejich vykony, tim padem se i1 zlepSovaly
vysledky celého tymu. Proto by bylo vhodné zaméfit se na urcité zaSkoleni
nadfizenych v oblasti motivace a motivaénich technik, které mohou dale aplikovat
na ¢lenech svého tymu. Takové tréninky by byly soucasti tréninkového planu manazerq,
avSak by nebylo na Skodu zahrnout také do tréninkového planu zaméstnanct kratky
trénink zaméfeny na praci, ktery jim pomize definovat své motivacni faktory, urcit
jejich priority a zménit demotivujici prvky v motivujici. Moznym problémem by mohl
byt nezdjem zaméstnanci anebo chybéjici schopnosti manazeri pro motivaci

pracovnik.

Jako posledni se na $kale dulezitosti motiva¢nich faktori umistila zna¢ka
zaméstnavatele s pouhymi tfemi procenty. Jak jiZ bylo zminéno, do tohoto vysledku se
znaéné promitnul fakt, Ze doslo v nedavné dobé ke zméné zaméstnavatele, s ¢imZ jsou
spojené stale probihajici zmény a Gpravy nejriznéjsich oblasti spole¢nosti. Tento faktor
jako demotivujici oznacily 3 % demotivovanych osob, coz neni nejhorsi vysledek,
avSak myslim, ze by se mél v budoucnu zménit na 0, S postupnym ztotoziovanim se
zaméstnancll s novym zaméstnavatelem, jeho vizi a strategii. AvSak z vysledki
orientovanych na zménu motivace zaméstnancli se zménou zameéstnavatele reagovalo
pozitivné 32 %, u kterych se motivace zvysila. 55 % dotazovanych uvedlo, Ze se stav
jejich motivace nezménil, coz v porovnani s vysledkem vnimani dulezitosti znacky
zaméstnavatele, 1ze brat kladné, nebot’ stejnou dillezitost prikladali 1 jménu ptedchoziho

zamestnavatele. U téchto pracovniki, stejné jako u téch, co zménu vnimali negativng, je
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potieba pracovat na zlepSovani povédomi o spole¢nosti. Podporu pozitivniho vnimani
znacky spole¢nosti by mohly podpofit napt. dny otevienych dvefi pro rodiny v mistni
pobocce, sportovni reprezentace firmy, prezentace firmy na vysokych Skolach a
veletrzich, nebo také vétsi zapojeni zaméstnanci do akci poiadanych v ramci

socialné zodpovédné firmy v okoli brnénské pobocky.

3.1.1 Zmény motivacniho pristupu

Vysledky prizkumu v oblasti typu motivace, ktery je podle zaméstnancii nejcastéji
pouzivan jejich nadfizenym a ktery na n¢ naopak nejlépe plisobi, vysly velmi pozitivne.
Ve dvou oblastech se piani zaméstnanct téméf shodovala s realitou, a to v ptipadé
pozitivniho motivovani pomoci moralniho hodnoceni, spravedlivého zachézeni
a féerového jednani. Negativni motivace pomoci atmosféry tlaku a/nebo strachu
a negativni vliv na financni ohodnoceni dosahly stejné nizkych hodnot v ptipadé piani
i reality. Tento vysledek je velmi piiznivy. Jediny vétsi rozdil se vyskytl u vyss$iho
prani, neZ je realita pouzivani finanéniho ohodnoceni jako druhu motivace. Navrhy
pro zmény ve finanénim hodnoceni nejsou predmétem prace, avsak tato problematika je
jisté spojena s popsanymi navrhy v oblasti kariérniho rustu zaméstnanci. Druhy, 0 néco
mensi rozdil, vySel pravé u podpory kariérniho rustu a/nebo rozvoje. Podle 44 %
zaméstnancl je tento typ motivace pouZivan jejich manaZerem, avSak 63 % pracovnikl
by si pialo, aby byl na nich byl tento druh motivace uplatiiovan vice. Navrhy pro mozné
zlepSeni podpory zaméstnancl v rozvoji a kariérnim rastu jsou popsany v predchozi

kapitole.

Velmi zajimavé vysledky byly zjistény porovnanim stavu motivace zaméstnanct dle
poctu let ve spole¢nosti. Nejvice demotivovanymi zaméstnanci jsou ti, ktefi jsou
ve spolecnosti mezi 4 a 5 lety. Nejen pfimy nadfizeni, ale také HR tym by se m¢li vice
zaméfovat na tuto skupinu zaméstnancli a snaZzit se najit zplsob, jak je nejlépe
motivovat. Z dotaznikovych vysledka dualezitosti motivac¢nich faktort vyplyva, Ze u této
skupiny zaméstnanct Vv prvni fadé prevlada mzda, avsak dalsi davaji hlavni prioritu
obsahu prace, moZnostem povyseni a také pouZivani cizich jazyki. Je tedy nezbytné
pracovniky, ktefi jsou na dané pozici déle nez Ctyfi roky spravné motivovat pomoci

novych projekt a tkoll, ukazovat a pomdahat jim s kariérnim rstem, ktery se odrazi
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pravé od upraveného zaméfeni, a také je zapojovat do castéjSiho pouzivani cizich

jazyktl, napt. délanim Skoleni v cizim jazyce nebo potadanim konferencnich hovort.

Na zakladé vlastnich zkuSenosti, ale pfedevs§im na vysledcich a nazorech z dotazniku se
domnivam, ze motivaci neni vénovana dostate¢na pozornost, ale piedev§im se
motivaéni program neprizpisobuje pranim zaméstnancl a nendsleduje nejnovéjsi
trendy. Motivaéni program je souhrn nékolika ¢innosti a faktorti, ktery musi byt
upravovan na zaklad¢ zjisténych informaci a po c¢astech. Z vysledki vyplyva, ze
dohromady je 42 % zamé&stnancti Spokojeno s timto systémem slozenym z PM, finanéni
kompenzace a zaméstnaneckych vyhod. Avsak celych 39 % neni ani spokojeno ani
nespokojeno a 16 % je nespokojeno. K tomu, aby se spokojenost zaméstnanci
S motiva¢nim systémem organizace zvysila, je potfeba zavést ur€ité zmeény, diky kterym

1ze zmény spokojenosti dosdhnout.

Navrhy na zmény tykajici se jednotlivych fazi PM procesu jsou popsany v nasledujici
kapitole. Jednim z bodu této kapitoly je navrh na zménu pftistupu nadiizenych ke svym
zaméstnanciim v tom slova smyslu, Ze budou pusobit vice jako osobni kou¢ové misto
klasického ,,8éfovani®. Jednd se nejen o oblast spojenou s PM procesem a obecné
hodnoceni zamé&stnanct, ale také o oblasti tykajici se vztahli na pracovisti, Zivotnich
cilli a ambici nebo také astecnd psychologickd pomoc pfi feSeni pracovnich problémi.
Kazdému zaméstnanci se pracuje 1épe, pokud ma ve svého nadtizeného duvéru a vi, ze
Vv ném nalezne i oporu ¢i radu. Chovani, vysledky i spokojenost zaméstnance mohou byt

znaén€ ovlivnény piistupem nadiizeného.

Spole¢nost zaméstnava také mnoho mladych zen, které ¢asto odchazeji na matetskou
dovolenou a po navratu do prace je jejich pozice znacné ztizena. Schopnosti
a zkuSenosti maminek by po navratu do pracovniho procesu nemély byt opomijeny, ba
naopak by je spole¢nost méla umét spravné ,,vyuzit“. Zeny po mateiské dokazou velmi
efektivné pracovat, rychle se zorientovat v nastalych situacich a také velmi rychle
,preskakovat® z ukolu na ukol, ¢emuz se naucily pii vychové svého ditéte. Bohuzel
soucasnym motivaénim programem spole¢nost maminky pfili§ nepodporuje, ¢imZ jim

ubira na energii a také na jejich snaze. VE&fim, Ze jejich zapaleni pro praci a efektivita by
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se znacné zvysila, pokud by jim byly nabidnuty specialni vyhody, jako napf. moznost
Home office nebo Sick days zahrnujici i nemoc déti. A také by se jejich zapaleni
zvysilo, pokud by zistal stavajici program voucheri UniSek+, ale zménily by se
podminky ziskani této vyhody a neodpiraly by jim narok na vouchery v ptipad¢, kdy

zustanou doma s nemocnym ditétem apod.

Stejné¢ tak by si zaslouzil Gpravy meotivaéni systém pro zaméstnance pracujici
pro spole¢nost delsi dobu, napiiklad déle nez 7 let. Motivace téchto zaméstnancu je
na dobré turovni, jinak by ve spoleCnosti ani nezustavali, avSak by bylo vhodné
orientovat se na jejich pfani a navrhy na zmény motiva¢niho programu. Jejich nazor je
velmi dulezity, nebot’ jiz pros§li mnohymi zménami ve spole¢nosti a mohou posoudit,
kterd zména byla vnimana nejlépe apod. Také by si zaslouzili urcit¢ ohodnoceni

za dlouholetou a oddanou praci pro spolecnost.

Dalsi pfilezitosti pro zvySeni motivace a zlepSeni spokojenosti zaméstnancli se
naskytuje v oblasti komunikace. Jedna se o mezinarodni organizaci, ktera by méla
umét vyuzit svych vyhod. Mezi ty patii moznost spojovat lidi z riznych koutd svéta
na zakladé stejného jazyku, zajmi, kultury apod. Spolecné akce potadané
spole€nosti by byly jisté¢ hojné navstévovany, nebot’ je ve spole¢nosti velké mnozstvi
novackt. Setkavanim lidi zjinych tymG a oddéleni, nebo pofaddani firemnich
sportovnich akci by mohlo pomoci zaméstnanciim vzajemné se 1épe poznat a tim padem
také zlepsit komunikaci mezi nimi a vzajemné vztahy na pracovisti. Mezi dal$i moZné
zlepSeni v oblasti komunikace lze také zatadit vySS$i pozornost informovanosti
zamé&stnanci, kterd v soucasné dobé mirn€ pokulhava. Tymy (ani zamé&stnanci) se mezi
sebou pfili§ neznaji a nevédi, co ktery tym presné déla. Stejné tak jsou pro zaméstnance
tabu nékteré benefity, narok na rizné bonusy a dal§i mnoho zakladnich informaci, a to

nejen pro novacky.

Zasadni zménou, kterou by mél motivaéni program spole¢nosti projit, se tyka oblasti
zaméstnaneckych vyhod, ¢emuz je vé€novadna kapitola 3.3 Zaméstnanecké vyhody.
V této kapitole je navrZzeno spoustu zmén v benefitech, které by vedly na zakladé

vysledkli dotazniku k vét§i spokojenosti zaméstnanci. Mezi jednu z nejvyhodnéjsich
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zmén, kterd by mohla byt spolecnosti zavedena, je vyuZiti systému kafeterie, jez nabizi
zamé&stnancim urcité financni prostfedky, které mohou vyuzivat na nejriznéjsi tcely,
¢imz se také nahradi nepopuldrni zaméstnanecké vyhody. Vy¢isleni tuspor

pii ptipadném zavedeni systému kafeterie je obsazeno v posledni kapitole této prace.

3.2 Evaluace zaméstnanci — PM

Zasadni roli pfi rozvoji zaméstnancii hraje Performance Management proces, jehoz
pravidla jsou jasn¢ definovana a komunikovana spole¢nosti. Pomoci dotaznikii byly
zjistény urcité problémy, které v tomto procesu nastavaji a jsou velmi tézko zjistitelné.
Obecn¢ z vysledku vyplyva, Ze vétSina zaméstnanct je s jednotlivymi fazemi PM
procesu spokojena, avSak byly odhaleny nékteré mezery. NiZe jsou popsany nejcastéjsi

ndzory poskytnuté zaméstnanci.

Nataveni PM goéli

Spokojeno s touto fazi procesu je vice nez 50 % zGcastnénych, nespokojenost je velmi
nizka, av8ak vice nez 36 % 0sob neni ani spokojeno ani nespokojeno. V tomto ptipadé
bych doporucovala na zaklad¢ vyslovenych konkrétnich nazorii zaméstnanct, aby se
manazefi vice zaméfovali na pochopeni provazanosti cili spole¢nosti s cili
konkrétniho oddéleni a nasledné s cili kaZdého jednotlivce. Nékteti zaméstnanci
v tom nevidi zZadnou souvislost. Dal§im ¢asto opakovanym nazorem Vv dotazniku byl
fakt, ze spoleCnost pusobi vrychle meénicim se prostiedi, jez se promitd také
do nastavenych goli. Spousté pracovnikim pFijde neuZite¢né nastavovat dlouhodobé
cile, které nejsou pii roénim zhodnoceni aktualni a oni uz se vénuji naprosto jinym
ukolim, které by definovaly jiné cile. Zaméstnanci oznacili PM proces spiSe jako
,hlidace plnéni kratkodobych tkolt“. S tim souvisi také chyb&jici moznost ¢astéjSiho
upravovani cili v nastroji IPerform, a také mozZnost ¢astéjSiho FeSeni PM
s nadrizenym. N¢ktefi pracovnici by také ocekavali vétSi pozornost a ziajem svého

nadrizeného pii nastavovani golu.
Kvalita dialogu pii PM procesu

S kvalitou dialogu jsou zaméstnanci vétSinou spokojeni, avSak se domnivaji, Ze

provadéné zhodnoceni 2x, a v n¢kterych ptipadech jen 1x, ro¢né je velmi malo. Prali by
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si prochazet plnéni a zmény svého PM s manaZerem mési¢né, popripadé ¢tvrtletné.
Bylo vysloveno také nékolik nazori, ze by manaZeii méli byt 1épe proskoleni, aby

vedeli presné, jak tento proces s Cleny tymu provadét a dosahovat v ném uspéchu.

Vliv PM na zlepSeni rozvoje zaméstnanci

Tato ,.faze” se jevi jako nejkriti¢téj$i, nebot’ s ni jsou zaméstnanci také nejméné
spokojeni. N¢kteti z nich se domnivaji, Ze pravy diivod PM neni ten, aby se dlouhodobé¢
rozvijeli zaméstnanci, ale aby se zlepSovali jejich kratkodobé vykony a vysledky. V PM
procesu vidi spiSe prospéch pro spole¢nost neZ pro zaméstnance. Jelikoz je tento
proces soucasti motivaéniho systému spolecnosti, mél by zaméstnance dokazat
motivovat, ¢emuz tak bohuzel ale Uplné¢ neni. Velké mnozstvi pracovnikii neni
spokojeno s nabidkou tréninki a kurzi, které mohou absolvovat. Zaméstnanci, ktefi
pracuji pro spolecnost uz mnoho let, absolvovali vétSinu kurzd a nabidka téchto
tréninkd se jen zfidka obménuje. Hodnoti systém vzdélavani zaméstnanct jako Spatny.
Domnivaji se, Ze by spolecnosti mélo zaleZet na ristu kvalifikace a rozvoji pracovnik.
Jako pomémné velky problém se ukazal fakt, Ze v tymech neni dostatek moZnosti
kariérniho rastu. Proto také néktefi zaméstnanci vnimaji vliv PM jako neuzite¢ny,
nebot’ i pfes dosazeni cild a zlepSeni svych schopnosti, nedosdhnou povyseni a jejich
uspéchy se neprojevi ani na mzd€. Stimto tématem byla vyjadiena také zédost
0 zavedeni jasné danych podminek a pravidel pro mozné povySeni. Tyto podminky
by mély byt propojeny s PM a nastavenymi cili. DalSim chybéjicim faktorem, ktery by
zlepsil vliv PM na rozvoj zaméstnanci, je podpora vyuzivani silnych stranek
pracovnika, ale také podpora v rozvoji stranek slabych, a to pomoci pravé specialnich
tréninkd. S podporou a rozvojem silnych a slabych stranek souvisi samoziejmé jejich

spravna definice spole¢n¢ s manaZerem, a navrzeni piileZitosti, kde a jak je vyuzivat.

3.2.1 Upravy systému hodnoceni zaméstnanci

Nazory zaméstnancti na PM proces vyslovené v dotazniku pomohou nalézt jejich feseni.
Do nedavna nebyly téméf zadné problémy odhaleny, nebot’ je nikdo ani nezjiStoval,
a tudiz nemohly byt ani vylepSeny. Nasledujici fadky popisuji n€kolik moznych feSeni,

jez by optimalizovala hodnoceni zaméstnancti a piidala mu tak na vyznamu.
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Jasné podminky a pravidla pro kariérni rust

Jak jiz bylo popséno difive, zaméstnanci nejsou dostatecné¢ informovani
0 podminkach a moznostech, jak byt povySen. Tudiz je pro né nesnadné
dosahovat kariérniho ristu. Doporucovala bych pro jednotliva oddéleni stanovit
obecné podminky, jez by musely byt splnény a které by byly pfi rozhodovani
o povyseni doplnény ndzorem nadfizené¢ho, popfipadé¢ také feedbackem
od kolegti. Véfim, ze by to mélo za nasledek castéjsi a kvalitngjsi pouzivani
nastroje iPerform a zvysila by se snaha zaméstnancu o celkové zlepSeni PM.
Pravidelnost a kontrola

27 % zaméstnanci odpovédélo, Ze nadfizeny s nimi prochazi hodnocenim
vykonl nepravidelné, coz ma za nasledek snizovani dileZitosti a ucinnosti
tohoto procesu. Vé&iim, ze by pracovnikim pomohlo, pokud by jejich PM,
z velké casti zavislé na jejich manazerovi, podléhalo uréité , kontrole®, kdy by
Clenové tymu mély moznost poskytnout feedback nadiizenému svého
nadtizeného, jez by se tykal zpusobu vedeni PM v tymu a jeho pravidelnosti.
Nadfizeni by toto kritérium méli mit ve svém PM a byt na zakladé spokojenosti
vSech ¢lenit tymu také hodnoceni. M¢é doporuceni se také tyka frekvence
provadéni zmeén cili a také samoziejmé pravidelnosti setkdvani manazera
a zameéstnance. Manazer by mél byt schopen reagovat na zékladé¢ ménicich se
ukoltt svych zaméstnancii na nastaveni jejich goélt a stim i spojenym
tréninkovym planem.

Vice prilezitosti k rozvoji

V ptedchozich castich prace bylo jiz nékolikrat poukazano na dilezitost
prilezitosti k rozvoji zamé&stnancli, a stim spojené pfileZitosti ke kariérnimu
rustu. Pokud jde o PM proces, hraje rozvoj zaméstnanct jednu z nejdulezitéjSich
roli. Jejich pfanim je, aby se PM orientovalo pfedev§im na jejich rozvoj
a vzdélavani, nikoliv pouze na hodnoceni dosazenych vysledk, které se projevi
na vysledcich spolecnosti. Je nutné dat zaméstnancim prostor, aby se mohli
vyjadfit, ve které oblasti by se oni sami chtéli dale rozvijet a vzdélavat a byl jim
také ptizpusoben vybér tréninki, stejné jako orientace na konkrétni projekty
zéavislé na urcité dovednosti ¢i zkuSenosti. Domnivam se, ze by bylo také férové,

pokud by vyssi volna pozice byla vzdy nabidnuta v tymu, tak aby m¢l kazdy,
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kdo spliuje urcité podminky, moznost se vybérového fizeni zucastnit a ukéazat
své kvality.

e Anonymni feedback na svého nadfizeného v ramci PM procesu — zanesen
do PM manaZera
Jednou ze zakladnich véci, kterd dle mého nézoru naprosto chybi v PM procesu,
je zpétna vazba na naseho nadiizené¢ho, naseho hodnotitele. Tento feedback by
byl urcité velmi uziteCny pro jeho nadiizeného, ktery by ze zpétnych vazeb
vSech €lenit tymu mohl vychazet a udélat si obrazek o tom, jak tym svého team
lidra vnim4, jak je s nim spokojen a co by potieboval zlepsit. Jelikoz by mél
team leader mit ve svém PM takeé cil tykajici se PM ¢lent svého tymu, bylo by
vhodné mit také zpétnou vazbu od pracovnikil na to, jak tento proces umi a jak
dodrzuje dana pravidla. BohuZzel by to zpusobilo vice prace manazerovi a také
by mohlo dojit vnékterych piipadech k odplaté nebo projevovani
nespokojenosti s nazorem tymu. Nicméné véfim, Ze by tento krok pomohl
zameéstnanciim citit se vice v déni a dal jim moznost vyslovit svilj ndzor a néco
ovlivnit. Také véfim, ze by zpétnou vazbu podavali sluSnym zpisobem
a nadfizeny by si z feedbacku vzal vse, co by ho mohlo posunout dal v otazce
vedeni a kouCovani tymu. Tim by doSlo také ke zlepSeni celého procesu PM
vedeného manaZerem se svymi zaméstnanci.

e Koucovani misto §éfovani
Jednim z nejvétSich problémt mnoha firem je postoj nadfizeného ke svému
tymu a jeho styl vedeni. Rozdil mezi $éfem a team lidrem nejlépe popisuje nize

uvedeny obrazek.

150

Obrazek 11: Boss vs. leader

150 BLACK, Mary. LinkedIn: Are You A Boss or a Leader? Do You Know the Difference? [online].
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Spravny team lidr jde v ¢ele tymu a pomaha jim dosdhnout pozadovanych
vysledki. Séf necha tym viechnu praci odedfit a pak jen sklizi uspéchy bez vétsi
pomoci svym zaméstnancim. Velmi malo manaZeri dokaze byt dobrym
koucem, ktery cleny svého tymu vyslechne, poradi, pomize, vede, ale také
spravné a efektivné motivuje. S ¢asem se méni i pfistup, ktery se zda
nejvhodnéjsi pro vedeni tymu. Dalo by fici, ze diive byl upfednostiiovan tvrdy
a nekompromisni styl vedeni, ktery dnes vystfidal spiSe piistup piatelsky
a motivacni. Jist¢ by manazerim pomohlo mit vice tréninkii k nauceni ¢i

re¢

procviceni téchto ,,mekkych dovednosti®, které¢ jim pomohou vést co nejlépe
svij tym, stejné jako by byly velmi uZziteCné zpétné vazby od ¢lenli tymu
i od manazera.

Vétsi volnost ve vybéru tréninki a rozvojovych aktivit

Nejeden zaméstnanec také zminil, ze by byli rad, pokud by mohl se svym
nadiizenym diskutovat tréninky, kterych by se mél zadastnit. Casto jde
samoziejm¢ o povahu prace a na to navazané workshopy a kurzy, avsak
zaméstnancim velmi zalezi na pfileZitostech k rozvoji a Casto také vidi tyto
prilezitosti jinde, neZ jejich manaZer. Den vyplnény jinymi aktivitami, nez
kazdodennimi pracovnimi ¢innostmi, je pro zaméstnance velmi osvéZujicim
a dokaze jej dobit novou energii. Dvakrat tak uc€inny je pak trénink, na ktery se
zaméstnanec t€8i, nebot” se podilel na jeho vybéru. Na téchto trénincich se Casto
setkaji pracovnici, ktefi diive nebyli viibec v kontaktu a navdzou se tak nové
pracovni znamosti, které mohou byt velmi pfinosné. Obsah kurzu, a stejné tak
i lektor, mohou pfiznivé ovlivnit rozvoj zaméstnance a napiiklad zménit jeho
pohled na pracovni ukoly, vnimani situace ve firm¢é a/nebo zlepSit vztahy
s kolegy. Jediné riziko, které hrozi u téchto kurzi, je to, ze si zaméstnanec
uveédomi, ze prace, kterou d¢€la, jej nenaplituje, tak jak by si ptal, a rozhodne se
zménit pozici, nebo dokonce i zaméstnani. Jedinou malou chybku, které maji
soucasné kurzy je, Ze zaméstnanci a jejich nadfizeni nedostdvaji feedback

od lektora kurzu, ktery by mohl pomoci pravé pii PM procesu, hodnoceni
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a upravé cild, stejné jako u sledovani zmén, piipadné rozvoje silnych a slabych
stranek.

High Five — hodnoceni mezi zaméstnanci

V predchozi spolecnosti byl zaveden systém hodnoceni mezi zaméstnanci, ktery
se nazyval High Five. Kazdy zaméstnanec mohl svému kolegovi dat tento druh
virtualni pochvaly a stejné tak byt touto pochvalou ocenén. Zaméstnanec, ktery
ziskal pét pochval, byl uréitym zplisobem ocenén. Domnivam se, ze podobny
systém by mohl fungovat také v Zebie, avsak z ndzort zaméstnanct by byly na
misté uréité zmény. Zaméstnanci maji pocit, ze jsou malo ocenovani a chvaleni,
a proto by si ptali, aby kazdé takové ,,high five* bylo brano vazné a nékdo si ho
opravdu v§iml. Mym navrhem by bylo zavést takové hodnoceni mezi
zaméstnanci vtymech a na pravidelnych tymovych poradach nejlépe
hodnoceného vyhlésit a dat mu uréity druh odmény schvaleny vedenim. Mohlo
by jit naptf. o hodinu ndhradniho volna, o pfispévek do kafeterie nebo jiny
benefit, ktery by dokazal zaméstnance motivovat k lepSim vykontim. Jako riziko
se nabizi situace, kdy by se zaméstnanci mezi sebou domlouvali a navzajem si
davali pochvaly bez piedchozi splnéné prace navic. Tomu by se dalo ptedejit
rychlym schvalenim team lidra. Dal§im rizikem by mohlo byt, Ze by ocenéni
ziskaval stale ten samy zaméstnanec, coz by mohlo byt nespravedlivé, pokud ma
napiiklad vice slozitych projektt a diilezitd prace ostatnich neni pouze tolik
vidét. I tomu se da pfedejit napf. zavedenim pravidla, ze kazdy zaméstnanec
muze ziskat toto ocenéni jen 3x po sobé. Také by se dalo ,,high five* nebo ,,star*
udélovat pouze mési¢n€, nebo mezi v§emi zaméstnanci a mezi oddelenim. Coz
pak komplikuje trochu situaci, nebot’ se mezi sebou zaméstnanci moc neznaji
a nemaji v nékterych ptipadech pfili§ Sanci spolupracovat.

Piitomnost HR pracovnika

Neékterymi zaméstnanci bylo vysloveno piéani, aby v ramci zachovani objektivity
hodnoceni byla ptitomna u tohoto procesu tieti osoba. Nejlépe, pokud by tomuto
procesu byl ptfitomen pracovnik HR odd¢€leni, ktery by mohl jako nestranna
osoba posoudit hodnoceni a dialog zii¢astnénych. Je jasné, ze by tento pracovnik
nemohl byt pfitomen kazdému sezeni, avSak namétkova cast, nebo na konkrétni

vyzadani, by mohla u zaméstnanct zvysit srozumitelnost a duvéru v cely PM

91



proces. Otdzkou je, zda by pfitomnost tfeti osob nebyla nékomu nepfijemna,
nebo zda by nevyvolala pocit prehnané kontroly.
e Proviazanost vysledki s finanénim ohodnocenim

Jednou z prilezitosti, ktera by dokazala zlepsit motivaci zaméstnanct, by bylo
viditeln&j$i provazani finan¢niho ohodnoceni s vysledky kazdého pracovnika.
Z dotazniku vyplyva, Ze tato souvislost zaméstnanciim chybi a piali by si, aby se
jejich kvalitni vykony projevily také na finanénim ohodnoceni a bonusech.
Z mého pohledu to je velmi dobry ndpad, nebot by se zvysila motivace
zaméstnancu a jejich vykony by se neustale zlepSovaly, nebot’ by se od nich
odvijela vySe finanéni odmény. Zavést tuto zménu by jist€ nebylo nijak
jednoduché, avsak ne nemozné. Naptiklad finan¢ni bonus za specidlni projekt,
na kterém zaméstnanec pracoval a uspésné jej dokoncil s viditelnym piinosem
pro spolecnost, by jej motivovalo pracovat na dal§im projektu a dotdhnout ho
uspéSné do konce. Rizikem by mohla byt subjektivita v posuzovéani vySe
odmény a také téch, ktefi by méli byt odménény. Zaméstnanci by vyzadovali
spravedlivé posuzovani a odménovani, coz je velmi tézké zajistit. Avsak jista
navaznost splnénych stanovenych go6ld vPM a finanéni odména za tyto

dosazené vysledky by byly pro zaméstnance i1 spolecnost piinosem.

3.3 Zaméstnanecké vyhody

Dotaznik zpracovany v ramci této diplomové prace je dulezitym zdrojem informaci
pro vedeni brnénské pobocky, na jehoz zakladé budou projednavany zmény
v zaméstnaneckych benefitech. Spokojenost a urovein motivace zaméstnanct je velkou
mirou zavisla pravé na vyhodach, které mohou vyuzivat a pfinasi jim urcitou pfidanou
hodnotu. Pokud jsou vSak benefity nevyuzivany nebo nejsou pracovnici s jejich Grovni
spokojeni, je potfeba provést patfiéné vylepSeni. Jiz z ndazvu vyplyva, Ze se jedna
0 ZAMESTNANECKE VYHODY, a tedy by vyhodami pro zaméstnance opravdu mély
byt. Vysledky dotazniku také pomohly odhalit divody nespokojenosti a pfipadnou

ztratu zajmu o vyuzivani konkrétniho benefitu.
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3.3.1 Navrhy na zmény v zaméstnaneckych benefitech
Podrobné vysledky dotazniku byly jiz probrany a nyni je ¢as zaméfit se na konkrétni

navrhy zlepsSeni programu benefita.

Ze stavajicich vyhod byla velkd mira spokojenosti vyjadiena u prispévku na penzijni
pripojisténi, ktery vyuzivd 82 dotazovanych. Predpokladdm, ze zde nejsou nutné
zasadni zmény. Na Skale nejpiinosnéjSich benefitt ziskal prispévek na zajisténi v penzi
10 %. S zZivotnim pojisténim je to o néco horsi, nebot’ to ziskalo pouhych 6 %, a to
nejspis z toho divodu, ze zaméstnancim se pojisténi smrti a trvalych nasledkt v tuto
chvili nijak (na$tésti) neprojevuje. Castka, na kterou je kazdy zaméstnanec pojistén, je
pomérné vysokd, avSak spousta zaméstnanci si plati vlastni Zivotni pojiSténi. Mozna
pravé proto neni tento benefit tak atraktivni jako ostatni. OvSem Zadné zmény bych
v této oblasti nenavrhovala, a pokud ano, mohly by se tykat pouze doby, kterou by
pracovnik musel ve spoleCnosti odpracovat, aby mu bylo zdravotni pojisténi

automaticky placeno.

Benefit, ze kterého ,odpadlo“ nejvice zaméstnanci jsou jazykové kurzy. 67
dotazovanych ptiznalo, ze kurz opustilo piredevS§im z ¢asovych diivodd, jako napf.
z ditvoda brzkého ranniho vstavéani, nedostatku Casu nebo energie kvili pracovnimu
vytizeni, adale pak kvuli tomu, Ze kurzy nejsou soucasti pracovni doby. DalSim
divodem byla také kvalita vyucovani, a nektefi uvadéji jako divod lektora kurzu.
Domnivam se, Ze néktefi jazykové kurzy nenavstévuji, protoze v nabidce neni jazyk,
ktery by se chtéli ucit. Ze 180 dotazovanych vyuziva tyto kurzy pouhych 54 osob.
V tomto piipadé je na misté uprava tohoto benefitu, nebot’ spokojenost zaméstnancti
s kurzy je hodné mald. Jednim z moZnych navrhli je zména ve zplisobu poskytovani této
vyhody. Pokud by se jazykové kurzy zaiadily do programu kafeterie, m¢l by kazdy
moznost domluvit si kurz, jaky by mu nejvice vyhovoval jak casove, tak 1 obsahové.
Rizikem tohoto feSeni je, ze zaméstnanci ztrati zajem 0 jazykové kurzy, nebot’ budou
muset nékam dojizdét a radéji penize z kafeterie vyuziji k jinym ucelim, coz zpusobi
pokles rozvoje zaméstnancli v oblasti jazykovych znalosti. Dal$i moZznosti by bylo
nabidnout zaméstnancim vét§i vybér kurza a také vice moznych ¢asovych variant

navstévovani kurzu. Za zvéazeni by stila také caste€na ,,dotace* z pracovniho ¢asu
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napf. ve vysi pal hodiny na jazykovou lekci. Problémem u této podpory by byl ptipadny
znik nesouhlasu ze strany kolegt, kteti se o zadny kurz zajem nemaji. Porovnanim
téchto variant, jak se vyporadat s nespokojenosti s jazykovymi kurzy, se jevi jako
vyhodnéjsi zapojeni tohoto benefitu do programu kafeterie.

UniSeky +, neboli zdravotni program, je jednim z velmi diskutovanych témat mezi
zaméstnanci. Ti shledavaji v tomto benefitu urcitou rozporuplnost, nebot’ je nazyvan
jako zdravotni program, avSak je poskytovan pouze osobam, které nebyli
na nemocenské nebo na cCastych navstévach u lékafe. Ve vysledku tedy ziskaji
poukazky, které jsou uplatnitelné pfedev§im v Iékarnach, zaméstnanci kteti jsou zdravi.
Praveé v ptipadé, kdy ma clovék chabé zdravi, by jej spolecnost méla podpofit v tom,
aby se jeho stav zlepSoval a on mohl chodit do prace a podévat pozadované vykony.
Tento zdravotni program nelze oznacit jako pomoc ¢asto nemocnym pracovnikiim.
Vétsi smysl by davalo, pokud by zaméstnanci, kteri k lékari nechodi tak casto
a nejsou ani nemocni ziskali néjaky ten den volna navic. A naopak zaméstnanci, ktefi
¢asto onemocni nebo musi chodit pravidelné k Iékafi, by si zaslouzili podporu
spole¢nosti pravé v jejich uzdraveni, a to napf. témito vouchery nebo jinou
alternativou. ReSenim by mohla byt také opravdova prevence v ramci zdravotniho
programu, kterd by zahrnovala napfiklad saunovani, které je zdravi velmi prospésné,

nebo rtizné masaze a rehabilitace, a také jiz zab&hlé Fresh days, avSak s nutnou upravou.

Fresh days je jeden z nejnovéjSich benefitl, ktery je zaméstnanci oblibeny. Bohuzel
spousta pracovnikil si stéZuje na upadajici kvalitu nabizeného ovoce, stejn¢ jako stale
vice omezeny vybér. Nektefi také kritizovali zptsob distribuce, jelikoz se €asto nevi,
kdy ptfesn¢ bude ovoce nachystano a obCas se zménil i den. Zaméstnanci také nejsou
pfili§ spokojeni s frekvenci jakou je ovoce nabizeno. Domnivaji se, ze 2x za mésic je
velmi malo. Z diive zminénych ptipominek vychazeji navrhy, které obsahuji kontrolu
kvality nabizeného ovoce od dodavatele (ARAMARK), rozSifeni druhi ovoce
(Svestky, merunky, broskve, hrozny apod.), pFipadné p¥idani zeleniny (mrkve, okurky,
rajCata). Nabizi se také inovace v podobé ¢&erstvych 100% dZusi, které by si
zaméstnanci mohli pfipravit, nebo by jim byly rovnou nabizeny. Podstatnym
vylepSenim tohoto benefitu by bylo opakovani kazdy tyden. Domnivam se, Ze ovoce

v CR neni tak drahym zbozim, aby nemohlo byt zaméstnanctim nabizeno kazdy tyden
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v ramci prevence zdravi. Proto by byla také levnéjsi varianta, kdyby se zahrnulo
do nabidky pfevazné sezonni ovoce. A posledni dilezitou zménou je jasna a véasna
komunikace. Pokud se zméni ¢as nebo den, kdy je ovoce pro zaméstnance nachystano,

méli by o tom vzdy veédét.

Dny volna navic jsou naprostym hitem v oblasti zaméstnaneckych benefitd. Na skale
nejptinosnéjSich benefiti ziskaly od dotazovanych nejvice, a to celych 22 %.
Zamgéstnavatel Zebra Technologies poskytuje svym zaméstnanciim 5 dni volna navic
oproti ¢eskému zdkonu. AvSak jsou zde i jiné moznosti, jak by si pracovnici mohli
zaslouzit dal$i den nebo dny volna navic. Jak jiz bylo navrzeno, napiiklad nizka
absence v praci z divodu navstév lékare, by mohla pomoci zaméstnanctim ziskat dny
volna navic. Stejné pravidlo by mohlo platit i pro zaméstnance, ktefi nebyli cely rok

na nemocenské.

Zavedeni Sick days podle vzoru jinych spole¢nosti, je jednou z nejvice zddanych zmén.
Jednd se o druhy nejatraktivngj$i benefit podle hodnoticich. Pokud by bylo
ve spolecnosti zavedeno mozné Cerpani nékolika dnli z divodu nemoci, pak by se
uspokojil ve vysledku z ¢asti také pozadavek na dals$i dny volna navic. Mohlo by vsak
dojit ke kombinaci téchto dvou benefiti. V pFipadé, Ze by zaméstnanec za cely rok
nevyuZil své sick days, mohl by si vzit pravé tolik dnu volna, které ze sick days
nevyuzil. Tento benefit by mél byt samoziejme bran jako placené volno, jinak by se
vytratil vyznam téchto dnd jako benefitu a nebyl by Zadny rozdil mezi sick days
a nemocenskou. Vyhodou sick days je, Ze si zaméstnanec nemusi brat potvrzeni
od Iékafe. Jedinym rizikem zavedeni této zaméstnanecké vyhody je jeji mozné

zneuzivani zaméstnanci.

Home office je anglicky nazev pro benefity, ktery se da Cesky vyjadfit jako prace
Zz domu. Spoustu mezinarodnich firem svym zaméstnancim nabizi moznost pracovat
nékolik dni v mésici z domu, coz je realizovatelné pouze pokud ma zaméstnanec
firemni notebook. Ve spolecnosti Zebra maji tuto moZnost pfedev§im jen manaZzefi,
team lidii a vyjimecné také néktefi seniofi, neboli zaméstnanci, ktefi byli povyseni

a jsou dohodnuti na této moznosti se svym team lidrem. Z vysledkt dotaznikli vyplyva,
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Ze moznost vzit se ¢as od ¢asu home office, v pripad¢, kdy se ¢lovek potiebuje na praci
maximalné sousttedit nebo se neciti piili§ dobie a nechce nakazit své kolegy, by byla
zam¢stnanci velmi vitand. Systém uspofadani pracovnich mist ve spolecnosti je
tzv. open space nebo open office, coz je systém, ktery zaméstnancim nedava témér
zadné soukromi a lze vidét z jednoho konce budovy na druhy. VSichni zaméstnanci sedi
pomérné blizko sebe, vzajemné slysi témét kazdé slovo a jsou neustale vSem ostatnim
na ocich. Ve chvili, kdy nékdo onemocni tak, ze je schopen prace bez omezeni, ale
muze nakazit ostatni, by byl home office vhodnym feSenim pro zaméstnance. Z vlastni
zkuSenosti vim, ze ¢lovek, ktery pracuje z domu, vétSinou udéla mnohem vice prace,
nebot” neni tolik ruSen, mlize se soustfedit vice na praci a dokonce nevyuziva ani tolik
prestavek jako v préci. Proto obava nadtizeného ze snizeni kvality ¢i kvantity prace neni
V podstaté na mist¢. Pokud by byla stanovena jasna pravidla a pravidelnost vyuZivani
této moznosti, pak by bylo vhodné tuto zaméstnaneckou vyhodu zavést. Jedinym
problémem jsou néaklady spojené s nakupem novych notebooki pro zaméstnance, ktefi

by na Home office méli narok, ale nyni maji stolni pocitac.

S problematikou rozlozeni pracovnich mist je také spojena moznost zmény open office
ve vhodngjsi feseni, které by poskytovalo zaméstnancim Vétsi soukromi a dostateény
klid pro préaci. Kancelaie pro nékolik lidi by mohly byt vystavény napiiklad pomoci
ptiek (stén), které by vytvarely prostor dostateCné otevieny pro tym, avSak zaroven
dostate¢né uzavieny a poskytujici soukromi. Minusem tohoto ndpadu jsou samoziejmée
naklady spojené s touto zménou a také mozné riziko vzniku problémii mezi zaméstnanci
v disledku dennodenniho pobytu stejnych osob v jedné mistnosti. Je ale nutno
poznamenat, ze v dne$ni dob¢ se jiz od open office opousti a velké spole¢nosti preferuji

prave oddélené kancelafe pro jednotlivé tymy poptipadé odde€leni.

Fitness & Wellness program je druhym zaméstnanci nejéastéji opousténym benefitem.
VétSina z nich povazuje za nevyhodné chodit do fit centra, které je daleko od jejich
bydlisté i pracovisté, a které nema vybaveni a nabidku kurzi, kterou by si ptali. Tyto
divody byly nejcastéji uvadény 33 zaméstnanci, kteti pfestali do fit centra chodit. 11 %
korespondentli povazuje nabizenou formu tohoto beneritu za nepfinosnou, coz je

poméerné velké procento. AvSak 33 % dotazovanych stile tuto vyhodu vyuziva. Tento
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benefit patii pfesné mezi ty, které by mély byt nabizeny v rdmci programu kafeterie,
aby umoznily zaméstnancim vlastni vybér fit centra. Zpusob, jakym je Fitness &

Welnness program nabizen dnes, neni pfili§ efektivni.

Nyni se dostavame k jednomu z nejvice diskutovanych témat ve spole¢nosti, tedy
v brnénské pobocce. Je o prispévek na jidlo a stravovani v mistni kantyné/restauraci.
Piispévek na jidlo vyuziva 86 % zaméstnanci, ktefi odpovédéli na dotaznik, ale 17 lidi
jej oznacilo za nepiinosny a 13 osob pfiznalo, Ze tento benefit jiz pfestalo vyuzivat.
Mezi divody, pro¢ tomu tak je, patii pfedevs§im nespokojenost s cenou a kvalitou jidla.
Jedna se o véEné diskutované téma, které si HR oddéleni pieje fesit jesté dodatecné,
proto v této praci neni potieba do této problematiky ptili§ zasahovat. Pouze je mozné
konstatovat, ze zaméstnanci, ktefi ptispévek na jidlo, jenz je mozné vybrat pouze
v kantyné v ptizemi budovy, nevyuzivaji, pfichdzi denné o benefit ve vysi 40 Kc.
Zarok tato castka déla témér 9 000 K¢E. Ke spokojenosti zaméstnancti a spravedlivé
nabidce vyuzivani firemnich benefitl by ptispélo vice alternativ feSeni tohoto problému,
jako naptiklad stravenky vyplacené zaméstnancim zpétné za predchozi mésic za ty
dny, kdy byli v praci, ale dany prispévek nevycerpali. Zaméstnanci se jiz delsi dobu
doZaduji férového feSeni. Také v otevienych odpovédi na vylepSeni benefiti pievlada
nazor zavedeni stravenek. Osobné vedeni brnénské pobocky velmi doporucuji tento
problém fesit, nebot’ vyuZivani tohoto piispévku je sice vysoké, avSak spokojenost
snim je velmi mizivd. Casto také vidim, Ze si zaméstnanci donesou vlastni ob&d
a za prispévek si vezmou bagetu, kterou daji nékomu jinému, jen aby jim tento bonus
nepropadl, z ¢ehoz vSak neplyne zadna vyhoda pro né. Vétim, Zze i mala zména v této
oblasti, tykajici se zpiisobu vybirdni tohoto benefitu, by vedla k vét§i spokojenosti

pracovnikd.

Zaméstnanecké akcie jsou benefitem, ktery je pevné vdzany na zaméstnavatele. Prave
pfi zméné zaméstnavatele tato vyhoda zlstala u Motoroly a nyni je tento firemni benefit
v jednani. Z komentaiu zaméstnanct lze lehce vy¢ist, ze stouto vyhodu byli velmi
spokojeni a prali by si byt lépe informovani 0 budoucich moZnostech nakupu

firemnich akcii.
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T-mobile program

34 % zamé&stnancl oznacilo prave tento benefit jako nepiinosny a vyuzivan je pouhymi
7 %. Tyto vysledky sv&dci o nepfili§ velkém z4jmu o tuto vyhodu. Pfi¢inou mize byt
to, Ze vétSina zaméstnancti uz ma vlastni tarif tfeba 1 u jiného poskytovatele
telekomunikac¢nich sluzeb. V dnesni dobé jsou jiz také velmi oblibené tzv. neomezené
tarify, jejichz cena neni pfili§ vysokd a nabidce pro zaméstnance mtize velmi UspéSné
konkurovat. Doporucila bych tento benefit nahradit jinym, pouze zajistit

zaméstnancum, ktefi jej uz vyuZzivaji stejné podminky u spole¢nosti T-Mobile.

Citibank udet

Stejné feSeni jako u T-mobile programu bych navrhla také u benefitu v podobé Gctu
u Citibank. Samoziejmé by nebylo fair rusit tento benefit pro 6 % zaméstnanct, ktefi jej
vyuzivaji. AvSak podle vysledkli dotazniku povazuje 43 % zaméstnanct tento benefit
jako nejméné prinosny. Dle téchto vysledku lze soudit, Ze se jedna o vyhodu, ktera

zaméstnanci vyuzivané neni témét vitbec a nejspis ani v budoucnu nebude.

Piispévek na vzdélavani

10 % ziskal pfispévek na vzdélani mezi vSemi moZnymi nejvice pouzivanymi
zam&stnaneckymi vyhodami ve firmach. Neéktefi zaméstnanci si pfi zaméstnani
dodélavaji napt. vysokou Skolu, kterou uz musi platit, a proto by byl tento benefit pro né
jisté¢ ptinosny. Kafeterie je nejlepSi zpisob, jak zaméstnancim tuto vyhodu
poskytnout. Samoziejmé by se nevztahovala pouze na vysokou Skolu, ale také na jiné
vzdélavaci arozvojové kurzy nebo Cinnosti. Zjistili jsme, Ze velké mnoZstvi
zaméstnancul se orientuje na osobni i pracovni rozvoj a na nasledny kariérni rust. Z toho
divod je jejich vzdélavani velmi dilezit¢ a mél by byt také pln€ podporovano

spole¢nosti. Cim vzdélangjsi zaméstnanci jsou, tim lep$i mohou podavat vykony, a tim

Iépe se vede také celé spolecnosti.

Prispévek na dopravu
Na Skale obecné nejoblibengjsich benefitii ziskal ptispévek na dopravu pouhych 5 %.
Jsou zde 1 dal$i benefity, které ziskaly méné procent, proto nelze povazovat tuto

zamé&stnaneckou vyhodu jako neoblibenou. Celkové 73 ze 180 osob oznacilo tento
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benefit jako oblibeny, avSak mu byla pfid¢lena spiSe nizsi priorita. Jelikoz se jedna
0 velmi Sirokou oblast, ve které by benefit musel byt vyuzit, bylo by nejlepsi feSeni
zahrnout jej urcitym zpisobem do kafeterie. Néktefi zaméstnanci chodi do prace
pesky, proto by tento piispévek neméli jak vyuzit. Jini dojizdi MHD a néktefi autem
nebo jinymi dopravnimi prostiedky. Bylo by velmi slozité urcit zplisob proplaceni

a také neférové poskytnou piispévek na dopravu pouze nékomu.

Clenstvi v klubu

Byt ¢lenem urcitého klubu se na Skale oblibenosti umistilo na nizsi pozici se svymi 5 %.
Domnivam se, ze Clenstvi ve fitness nebo wellness klubu je pro zaméstnance velmi
lakavé, avSak velmi zélezi na klubu, jeho vzdalenosti od mista pracovisté nebo bydliste,
nabidce aktivit, vybavenost a také otviraci doba. Nyni nemaji pracovnici na vybér, co se
tyka klubu, ktery mohou navstévovat. Situaci a oblibenost tohoto benefitu by urcité
zlepS$ila moznost vybrat si misto, kam budou chtit chodit cvicit. Jedna se o dalsi vyhodu,
ktera by vyborné zapadla do systéemu kafeterie. Dalsim aspektem by také mohla byt
»reprezentace“ spolecnosti pii kolektivnich nebo individudlnich sportech, kterd by

byla pln& podporovéana finan¢né€ 1 moraln€ vedenim spolecnosti.

Zavedeni systému kafeterie

Provedené dotaznikové Setieni poskytlo velmi uzitecna data, ze kterych lze vychazet
pii rozhodovani o zménéach v zaméstnaneckych vyhodach. Domnivam se, ze pokud je
konkrétni benefit vyuzivan pouze jednou tfetinou zaméstnanctd, nebo dokonce mensim
procentem, pak by mélo dojit ke zvazeni jeho zmény ¢i vymény za jiny benefit. Mezi
jednou tietinou vyuZivané benefity patii Jazykové kurzy a Finess & Wellness program.
Méné nez deseti procenty zaméstnanct jsou vyuzivany jiz zminéné vyhody v podobé
T-mobile programu a Citibank G¢tu. VE&fim, ze vétsi spokojenosti zaméstnanca by bylo
dosaZeno zatazenim téchto 4 benefith do programu kafeterie, kdy by si zaméstnanci
mohli sami zvolit formu, jakou budou vyuZzivat pifispévek na tyto vyhody. Mezi
benefity, které vyuziva vice nez tfi Ctvrtiny, patii Prispévek na jidlo a Fresh days,
zhruba polovina zaméstnancii pak vyuziva moznosti ziskat od zaméstnavatele ptispevek

na penzijni piipojisténi. Tyto vysledky hovoii ve prospéch ponechédni téchto vyhod,
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avSak jak bylo popsano na piedchozich strankach, uréité zmény a vylepSeni jsou

nezbytné.

System kafeterie je provozovan pomoci programu, ktery zaméstnanci vyuZzivaji
k ,,objednavani‘ konkrétnich vyhod, které si vyberou. Spole¢nost urci celkovou ¢astku
a také muze stanovit procentualni vyuziti tohoto rozpoétu v jednotlivych oblastech jako
je sport, kultura, vzdélavani, zdravi, cestovani apod. Nevyhodou zavedeni kafeterie je
vice administrativni prace a naklady na zminény program. V dneSni dobé uz ovSem
funguji firmy, které nabizeji spoleCnostem komplexni feSeni systému kafeterie $ité
na miru pro danou firmu. Tento systtm ma nékolik vyhod, mezi které patii snizeni
nakladl na administrativu a na poskytovani zaméstnaneckych vyhod, nejvétsi vyhodou
je v8ak moznost zamé&stnanctu vybrat si mezi benefity, které jim nejvice sedi. Jednou
z nejdulezitéjsich zmeén, kterou vSak musi brnénska pobocka podstoupit pred samotnou
zménou nabidky zaméstnaneckych vyhod, je vénovat c¢as vycisleni vydaji
za zamé&stnanecké benefity a efektivné je optimalizovat Bez tohoto kroku bude
spole¢nost neustale platit spoustu penéz za vyhody, se kterymi zaméstnanci nejsou pfilis
spokojeni. V nasledujici kapitole jsou na zakladé piibliznych vydaju za benefity
poskytnutych od HR oddéleni vy¢isleny mozné varianty zmén a vysledné roéni Gspory

na zakladé zaneseni n¢kterych vyhod do systému kafeterie.

3.4 Ekonomické zhodnoceni navrhu — systém kafeterie

,Penize hybou svétem* — to stejné plati dvakrat tak ve svété obchodu, a proto by méla
firma kontrolovat své naklady a efektivné je optimalizovat, a to nejen néklady
na vyrobu, mzdy, provoz apod. Dulezité je zaméfit se také na naklady vynalozené
za benefity pro zaméstnance. V tabulce niZe nejsou uvedeny vSechny zaméstnanecké
vyhody a ro¢ni vydaje spolecnosti za tyto benefity, a to z divodu nesnadného zjisténi
téchto vydaji v disledku slouceni faktur jedné firmé poskytujici rizné druhy sluzeb

spole¢nosti.
Veskeré nize uvedena Cisla odrazi vydaje za rok 2014. Stravenky obsazené v tabulkach

byly poskytovany zaméstnanclim pracujicich na no¢nich sménach (jesté¢ u byvalého

zamg&stnavatele) a také zaméstnancim v Praze. Proto jsou veskera Cisla pouze orienta¢ni
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a ne upln¢ presna. Napriklad prispévky na stravovani by byly ve skutecnosti cca
0 380 000 K¢ nizsi, pfi soucasném vyuzivani benefitu 86 % zaméstnanci. Ro¢ni vydaje
za jednu osobu jsou naprosto individudlni podle toho, jaké benefity zaméstnanec
vyuziva, nebo na jaké ma narok. Proto byl z celkovych vydaji vypocitan pramérny
vydaj za benefity na jednu osobu. Castka téméi 30 000 za osobu je velmi atraktivni

¢islo pro zaméstnance, avsak ve chvili, kdy o ném vi a kdy jej mtize plné vyuzit.

Pokud by se spolecnost rozhodla udélat presnou kalkulaci vydaji za benefity,
doporucila bych pouzit data z tohoto roku a sesbirat piesna data o poctu zaméstnanc,

ktefi dané benefity vyuzivaji.

Rocni vydaje na zaméstnanecké vyhody
Zameéstnanecké vyhody Celkové vydaje Primérny vydaj na osobu
Prispévky na stravovani + Fresh days 2759680 KE 8960 K&
Zivotni a penzijni pojisténi 5424 679 K 17613 KC
Vouchery, stravenky, fitness program 957 924 K& 3110Ké
Jazykoveé kurzy 1781500 Ke 5938 K¢
Celkem 10923 783 Kc 29683 K¢

Tabulka 12: Ro¢ni vydaje na zaméstnanecké vyhody™*

Nize jsou uvedeny vypocty, které naznacuji mozZné uspory na rocnich vydajich
za jednotlivé benefity, pokud by byly nahrazeny kafeterii v ur¢ité hodnoté, pti které by

7o~

poskytnuta castka zaméestnanciim mohla byt o néco nizsi nez je ve skutecnosti.

Pouze prispévek na stravovani nahrazen kafeterii

Rocni prispévek na stravovani na osobu 8 960 K¢
Kafeterie - rocni pfispévek na stravovani 8000 K&
Roc¢ni uspora za osobu 960 K¢
Celkova rocni Gspora 288 000 K&

Tabulka 13: Nahrazeni p¥ispévku na stravovani kafeterii'*?

131 \/lastni zpracovan.
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Pouze prispévky na Zivotni a penzijni pojiSténi nahrazen

kafeterii
Rocni prispévek na pojisténi na osobu 17 613 K¢
Kafeterie - rocni pfispévek na pojisténi 15 000 K¢
Roc¢ni uspora za osobu 2613 Kc
Celkova rocni Gspora 783 778 KE

Tabulka 14: Nahrazeni Zivotniho a penzijniho poji§téni kafeterii'>

Pouze prispévky na fithess program, vouchery a

stravenky nahrazeny kafeterii

Rocni prispévek na tyto benefity na osobu 3110 K&
Kafeterie - rocni prispévek na tyto benefity 3000 Kc
Roc¢ni uspora za osobu 110 K¢
Celkova rocni Gspora 33 043 KE

Tabulka 15: Nahrazeni fitness programu, voucherii a stravenek kafeterii'**

Pouze prispévek na jazykové kurzy nahrazen kafeterii

Rocni prispévek na jazykové kurzy na osobu 5938 K¢
Kafeterie - rocni prispévek na jazykové kurzy 5000 K&
Roc¢ni uspora za osobu 938 K¢
Celkova rocni Gspora 281 500 K&

Tabulka 16: Nahrazeni jazykovych kurzi kafeterii'®®

Jednou z moznosti, ktera se pii zavedeni systému kafeterie nabizi, je nahrazeni vSech
zaméstnaneckych vyhod touto variantou. V nasledujici tabulce je uvedena celkova ro¢ni
Uspora, kterd by vznikla pravé nahrazenim veSkerych benefitl a poskytnutim nizsi

castky zaméstnancim na rok, a to pfesné 20 000 K¢&. Timto krokem by spolec¢nost

152 V/lastni zpracovani.
153 Vlastni zpracovani.
1% Vlastni zpracovani.
155 Vlastni zpracovani.
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usetfila roéné opravdu velkou Castku, avSak by to nebylo nejvhodnéj$im feSenim
z diivodu slozitosti ruSeni penzijniho piipojiSténi a také Zivotniho pojisteéni, stejné jako

komplikovanosti feSeni ptispévku na stravovani prostiednictvim kafeterie.

Prispévky na vSechny zaméstnanecké vyhody

nahrazeny kafeterii

Rocni prispévek na zminéné benefity 29683 K&
Kafeterie - rocni prispévek na zminéné benefity 20 000 K&
Roc¢ni uspora za osobu 9683 K¢
Celkova rocni Gspora 2904 821 KE

Tabulka 17: Nahrazeni viech vyhod Kkafeterii'*®

Jako druhd moznost se nabizi nahrazeni vSech vyhod kromé piispévku na stravovani,
ktery by mohl byt zmén naptiklad pomoci stravenek, jak jiz bylo pfedeslano. V této fazi
by kafeterie uSetfila ménég, avSak dal§i vydaje by byly obsazeny pravé v ptispévku
na stravovani. Tato varianta se jevi jako pfijatelnd, ovSem piispévky na penzijni
piipojisténi a také Zivotni pojiSténi by bylo velmi komplikované rusit, navic jsou

zaméstnanci S penzijnim piipojiSténim relativné spokojeni.

Prispévky na vSechny zaméstnanecké vyhody bez

stravovani nahrazeny kafeterii

Rocni prispévek na zminéné benefity 20723 K¢
Kafeterie - rocni prispévek na zminéné benefity 12 000 K¢
Roc¢ni uspora za osobu 8723 K¢
Celkova rocni Gspora 2616 821 KE

Tabulka 18: Nahrazeni viech vyhod kromé stravovani kafeterii'®’

Nabizi se tedy tfeti varianta, kdy by Zivotni a penzijni pojiSténi zistalo jak je, pfispévek
na stravovani by se fesil jinym zptisobem nez kafeterii, a do systému kafeterie by byly

zahrnuty pouze zaméstnanecké vyhody v podobé jazykovych kurzii, zdravotniho

158 v/lastni zpracovani.
137 \/lastni zpracovan.
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programu, tedy voucherii a fitness a wellness programu. Plus by byly v nabidce dalsi
moznosti, na které by zaméstnanci mohli vyuzit ro¢ni pfispévek ve vysi naptiklad
8000 K¢. Spolecnost by touto variantou usetiila roné ptes tfi sta tisic korun a zvysila

by se spokojenost zaméstnancu s benefity.

Prispévky na jazykové kurzy, vouchery, stravenky a

fitness program nahrazeny kafeterii

Rocni prispévek na zminéné benefity 9048 K¢
Kafeterie - rocni prispévek na zminéné benefity 8000 K¢
Roc¢ni uspora za osobu 1048 K¢
Celkova rocni uspora 314 543 K¢

Tabulka 19: Nahrazeni kurzii, voucheri, stravenek a fitness programu kafeterii*>®

3.5 Porovnani navrhi ieSeni

Po porovnani vSech aspekti se z uvedenych navrhii feSeni jevi jako financéné
nejvyhodnéjsi moznost zavedeni systému kafeterie, ktery by obsahoval rocni
prispévek na vzdélavani, dopravu, zdravi, jazykové kurzy a mnoho dalSich vyhod.
Stravovani by bylo nejvhodnéjsi ieSit pomoci stravenek, které by se mohly davat
zaméstnancim mési¢né, anebo na zakladé nevyuzitého pfispévku na stravovani v mistni
kantyné. Penzijni pripojiSténi se t&si relativné velké oblibé u zaméstnancti, proto by jej
firma nemusela nijak ménit ani rusit. Co se tyka zivotniho pojisténi vSech pracovniki,
mozna by stalo za zvaZeni sniZzeni nékladl na tento benefit nebo piipadné jeho Uplné
zruSeni, nebot’ spousta zaméstnanci podobné pojisténi ma piimo na sebe a sami si jej
plati. Tento benefit je ,neviditelny* a pii relativné vysoké fluktuaci zaméstnanct se
jedna o zbyte¢né vydaje firmy. Proto by bylo vhodnéj$i poskytovat toto pojisténi
zaméstnanciim, ktetfi jsou u spolecnosti del§i dobu. Jednozna¢né doporuceni vedeni
brnénské pobocky se tykd zvaZzeni zavedeni novych vyhod pro zaméstnance, a to Sick

days, Home office a dny dovolené navic v pfipadé nevyuziti Sick days a navstév l1ékare.

158 V/lastni zpracovani.
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ZAVER

Kombinaci teoretickych poznatk na téma motivace a evaluace zaméstnanct a analyzy
soucasného stavu bylo v této praci dosazeno stanoveného cile - navrzeni zajimavych
feSeni a napadi pro spolecnost Zebra Technologies v oblasti motivace, nefinanéniho
hodnoceni zaméstnanci a zaméstnaneckych vyhod. Brnénska pobocka spole¢nosti se
potykala v posledni dobé s mnoha zménami, které se promitly do urovné motivace
zam&stnanci a také do zmén v procesu Performance Management. Spole¢né
s oddélenim HR byl sestaven dotaznik uren vSem zaméstnancim. Na vyplnéni

a poskytnuti vlastnich nazori na dana témata se podilelo 180 zaméstnanci, tedy 60 %.

Po dikladné analyze odpovédi, jejich zpracovani a vyhodnoceni bylo dosazeno
stanovené¢ho cile prace, jimz byla identifikace soucasného stavu spokojenosti
zaméstnancl s motiva¢nim systémem a zaméstnaneckymi vyhodami a navrzeni feSeni,
kterda by zlepsila pfipadnou demotivaci ¢i nespokojenost. Prace obsahuje velké
mnozstvi navrhtt pro zlepSeni v mnoha oblastech, piedev§im pak v PM procesu
a v zaméstnaneckych benefitech. V posledni ¢ésti je k nalezeni finanéni zhodnoceni
navrhll zavedeni systému kafeterie v rizném rozsahu. Z dotaznikového Setfeni nevysla
kafeterie jako zaméstnanci nejpozadovanéjSi benefit, avSak kombinaci téch
nejzadangjsich, jako jsou Sick days, dny volna navic a zminénou kafeterii pro urcité
benefity, bude dosaZzeno vyss§i spokojenosti zaméstnancli, coZ se promitne do Urovné

jejich motivace a nasledné samoziejmé do celkovych vysledki.

Tato diplomova prace slouzi brnénskému vedeni spolenosti jako zdroj napadui
namozna zlepSeni, ktera se mohou pfiznivé odrazit na zméné pfistupu manazerd,
na spokojenosti zaméstnancli s novymi nebo vylepSenymi zaméstnaneckymi vyhodami

a ve vysledku ptedevsim na lepsich vysledcich celé brnénské pobocky.
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SEZNAM ZKRATEK A SYMBOLU
aj. =ajiné

apod. =a podobné

K¢ = Korun ¢eskych
% = procento/a
resp. = respektive

tzn.  =to znamend
tzv. =tak zvané

atd. =atak dale

cca  =cirka, zhruba
napf. = napftiklad

PM = Performance Management

CEO = Chief Executive Officer = generalni (vykonny) feditel

RFID = Radio Frequency Identification = radiova vysokofrekvenc¢ni identifikace

WLAN = Wireless Local Area Network = bezdratova lokalni sit’

SLOVNIK CIZICH SLOV

Performance Management

Enterprise

Feedback
Evaluace
Fair play
Team building

Core management
Supply Chain
Intern

High five

Open space/office

= fizeni vysledki

= divize spolecnosti Motorola Solutions vyrabé&jici
komplexni feSeni pro podniky

= zpétna vazba

= hodnoceni

= férova hra, férové zachazeni

= firemni akce, kdy dochazi Kk utuzovani vztahi mezi
zameéstnanci

= jadro managementu, vedeni pobocky

= zé4sobovaci (dodavatelsky) fetézec

= stazista/ka

= ,,vysokych pét* do cestiny se da prelozit jako pochvala

= otevieny prostor/kancelaft
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PRILOHY

Ptiloha 1: Dotaznik pro zaméstnance Zebra Technologies

. ZEBRA

Motivation, Performance Management and Benefits
at Zebra Technologies CZ

0w v v =<

The questionnaire was prepared by our colleague Klara Ocelikova in cooperation with HR
Department and the output will also help Klara finish her master thesis

10 ask you to answer the questions honestly and we encourage you to share your
or improvement in these areas

The survey completion will take you approximately 10 minutes and it is absolutely anonymous

Thank you in advance for filling in the questionnaire. We appreciate your participation as your

feedback is important!
HR Department

* Required

Gender -

Nationality
v
Age -
Years with the company *

v

Function

Continue »



. ZEBRA

Motivation, Performance Management and Benefits
at Zebra Technologies CZ

Motivation of Employees - Part 1

Motivating factors in your working life

\ v |
| E————

a) Salary

b) Benefts

¢) Relationships with colleagues

d) Development opportunities

e) Working environment

f) Promotion opportunities

g) Using foreign languages on daily basis

h) Job content

) Direct manager

1) Work-ife balance

| k) Brand of my employer

« Back Continue »



ZEBRA

Motivation, Performance Management and Benefits
at Zebra Technologies CZ

Motiviation of Employees - Part 2

the best answer which defines your opinion

After the transition to Zebra Technologies my motivation at work ... *

Ido

If your previous answer was "Demotivated” or "Very demotivated” please select which of the
following factors are the main sources of your demotivation.

Which of these motivation types is most applied by your manager in the team?

Non § tion - moral re s

« Back Continue »



. ZEBRA

Motivation, Performance Management and Benefits
at Zebra Technologies CZ

Motivation of Employees - Part 3

Are you satisfied with the current motivation system applied at Zebra Technologies in Brno?

orking environmen

Promotion opportunitie

Using foreign language b
k-life balance

Brand of my employe

What would you suggest in terms of motivation at Zebra Technologies in Brno?

« Back Continue »



. ZEBRA

Motivation, Performance Management and Benefits
at Zebra Technologies CZ

Performance Management - Part 1

Are you satisfied with the way how your PM goals are set? -

My suggestions to improve the PM process:

« Back Continue »



. ZEBRA

Motivation, Performance Management and Benefits
at Zebra Technologies CZ

Performance Management - Part 2

Please select one of the options which defines your opinion the best way

The PMreview set by the company (team leader, manager) helps me with my development.

Strongly agree

My suggestions for improvement in the area of employee development:

« Back Continue »
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\. ZEBRA

Motivation, Performance Management and Benefits
at Zebra Technologies CZ

Employee Benefits - Part 1

Please select benefits you currently take advantage of.

Please select benefits you do not see any personal value in.

Free Language Courses

Health Program (Unigek+

Why did you stop using the benefit(s)?

« Back Continue »
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. ZEBRA

Motivation, Performance Management and Benefits
at Zebra Technologies CZ

Employee Benefits - Part 2

Please select 7 benefits from all the different types and sort them from the most valuable to the
least valuable (the first cell - most valuable, the second cell - the second most valuable etc.,
please choose each benefit maximum once). *

v

Additional Holidays / Vacation
Sick Days

Cafetena

Meal Contribution
Contribution to Educational Activites - e.g. employer pay school (University, MBA, ACCA, etc.) fees on behalf of an employee
Pension Contribution

Life Insurance

Telecommunications assistance — subsidy of telecommunication services
Contribution to Family Services / Activities - e.g. kindergarten fee
Discounts on Company’s Products / Services

Contribution to Transportation / Commuting

Discounted Stock Purchase Plans

Club Membership (Fitness Program)

Housing / Rental Allowance

Loans for Home Purchase

~

| Loans for Other Purposes

My suggestions for improvement in the area of employee benefits:

« Back n —
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