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Abstrakt

Diplomovéa prace se zabyva problematikou Motivace a evaluace zaméstnancli ve
spolecnosti VIA ALTA, akciovéa spolecnost. V prvni €asti jsou vysvétleny pojmy a
teoretické poznatky k dané problematice dulezité pro dalsi postup. Analyticka cast je
zam¢iena na vybrany podnik, popisuje fungovani systémi motivace, odménovani a
evaluace zaméstnancii. Jsou zde také interpretovany a zhodnoceny vysledky
dotaznikového Setfeni. Ve tieti ¢asti jsou prezentovany mozné navrhy a myslenky ke

zlepseni irovné motivace a evaluace zaméstnancu ve vybrané spolecnosti.

Kli¢ova slova
Motivace, stimulace zaméstnancli, zaméstnanecké vyhody a benefity, odménovani

zameéstnancl, hodnoceni zaméstnanct, péce o zaméstnance

Abstract

Diploma thesis deals with motivation and evaluation of employees in VIA ALTA,
Public Limited Company. The first part analyzes concepts and theoretical knowledge of
the issue which are important to next step. The analytic part focuses on the company,
describes functioning system of motivation, remuneration and evaluation of employees.
Also, the results of survey are interpreted and assessed in the second part of the thesis.
In the third part, there are presented possible proposals and thoughts to improve level of

motivation and evaluation of employees in the company.

Key words
Motivation, employee stimulation, employee perks and benefits, employee

remuneration, employee evaluation, employee care
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UvVOD

Tématem diplomové prace je Motivace a evaluace zaméstnancii v mnou
vybraném podniku. Toto téma jsem si vybral z toho divodu, Ze jsem uz zpracovaval
s podobnou tématikou z oblasti personalistiky bakaldiskou praci. Jelikoz mé oblast
personalistiky, konkrétné motivace, hodnoceni a nasledné odménovani zajima, veédél
jsem, Ze si zvolim prave takové téma diplomové prace.

Rizeni lidskych zdrojii pedstavuje naprosto kliovou oblast, ktera vede
k aspéchu ¢i netaspéchu firmy v tvrdém konkurenénim prostiedi. Ve zadina ziskanim
vybraného zaméstnance. Nasleduje jeho adaptace na pozici, poznani celkového
fungovani firmy a poté prichdzi na fadu pravdépodobné to nejhlavnéjsi a tim jsou
motivace, evaluace a nasledné odménovani zamé&stnancu.

Motivace zaméstnancii pro vétSinu zaméstnancli znamend to nejdileZzitejsi,
protoze je vede Kk lep$im pracovnim vykonlim, snaze pracovat navic ¢i ochoté pracovat
prescas apod. Firma vSak musi zjistit, co jednotlivé zaméstnance motivuje, protoze
kazdy ¢lovék je jiny a pohani ho k vy$sim vykontim néco jiného.

S pozitivni motivaci roste chut’ pracovat, zvySuje se vérnost zaméstnancii, coz
vede k vy$§imu pracovnimu nasazeni a to je spojeno se spokojenéj$im zakaznikem, ¢ili
dochazi ke zvySeni konkurenceschopnosti firmy. Z toho divodu firma nesmi tuto
soucast fizeni podcenit a musi reagovat mj. na osobnostni vyvoj svych zaméstnanct a
také na chovani konkurence v této oblasti, aby nedochazelo k fluktuaci (odchodu)
klicovych zaméstnancti, protoze tim by firma pfiSla o své know-how, zkuSenosti a
znalosti.

Motivace je Uzce spojena s hodnocenim zaméstnanct, coZz piedstavuje jakousi
zpétnou vazbu ohledné vysledkt jejich prace a vede k odménovani, kterému poskytuje

nezbytné podklady.
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CILE PRACE

Cilem diplomové prace je za pomoci analyzy zjistit aktualni stav v oblasti
motivace, evaluace a odménovani ve spole¢nosti VIA ALTA, a.s. a navrhnout zlepseni

Vv téchto oblastech, pokud budou zjistény néjaké nedostatky.

Préce je rozdélena do tii hlavnich ¢asti. Teoreticka cast si klade za cil zpracovat
teoretické poznatky tykajici se fizeni lidskych zdrojt, atmosféry na pracovisti, kontroly
zaméstnanctl, vedeni zaméstnancti, dalSiho rozvoje zaméstnancii, motivace, evaluace a
odménovani pracovnikl. Tyto teoretické znalosti budou slouzit jako pomoc pfi

vypracovani analytické ¢asti diplomové prace.

Analytickou ¢ast tvofi analyza spolecnosti, jeji historie, organiza¢ni struktura,
popis postaveni na trhu a struktury zaméstnanct a kratka financni analyza. Dale tato
¢ast popisuje aktualni stav pfistupu spole¢nosti nejen Kk motivaci, evaluaci a
odménovani zaméstnanct, ale také i k dalSim oblastem fizeni lidi. Tato data jsou
zjiStovana za pomoci dotaznikového Setfeni a dotaznik je distribuovan mezi
zamé&stnance firmy, bud’ pisemnou ¢i elektronickou formou. Veskera data budou

anonymni.

Ttreti ¢ast méa za cil navrhnout doporuceni v oblastech, ve kterych, za pomoci

dotaznikového Setieni, byly zjiS§tény nedostatky.
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1

1.1.

TEORETICKA CAST

Rizeni lidskych zdroji

Zaméstnanci patii ke kliCovym prvkum fungovani uspésné organizace, ovSem

pracovniky je potieba uréitym zptisobem fidit. Rizeni lidskych zdroji je definovano

jako strategicky a logicky promysleny pfistup k fizeni toho nejcennéjsiho, co organizace

maji - lidi, ktefi v organizaci pracuji a ktefi individualné i1 kolektivné pfispivaji k

dosazeni cili organizace. Za fizeni lidskych zdroju lze povazovat také ,,soubor

vzajemné propojenych politik vychazejicich z urcité ideologie a filozofie“. Existuji Ctyii

aspekty, které tvori smysluplnou verzi fizeni lidskych zdroju:

1
2.
3.
4

zvlastni, specificka konstelace presvédceni a predpokladu;
strategické podnéty poskytujici informace pro rozhodovani o fizeni lidi;
ustiedni role liniovych manazeru;

spoléhani na soustavu ,,pak" k formovani zaméstnaneckych vztaht.!

Koncepce tizeni lidskych zdroju charakterizuje:

Strategicky pristup k personalni prdci a vsem persondlnim Ccinnostem —
zamé&feni na dlouhodobou perspektivu a zvazovani dlouhodobych dopadii vSech
rozhodnuti v oblasti personalni prace.

Orientace na vnéjsi faktory formovani a fungovani pracovni sily organizace —
z4djem o populacni vyvoj, trh prace, vnéj$i ekonomické podminky, socidlni
rozvoj lidi a jejich hodnoty, Zivotni prostfedi apod.

Personalni prace prestava byt zaleZitosti odbornych personalistii a stava se
soucasti kazdodenni prace vsSech vedoucich pracovmnikii — vykonna prace
prechézi spiSe na vedouci pracovniky, ktefi maji k jednotlivym zaméstnanciim,
vzhledem ke svému kazdodennimu kontaktu, blize. Personalisté spiSe plni

poradenskou ¢&i koncepéni ¢innost.?

L ARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vydani. 2007. s. 24
2 KOUBEK, J. Rizent lidskych zdrojii, Zaklady moderni personalistiky. 2009. s. 15
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,Rizeni lidskych zdrojii usiluje o zvySovani motivace, pracovni angaZzovanosti a
oddanosti zavadénim politiky a postupt, které zajist'uji, aby byli lidé hodnoceni a
odménovani za to, co d€laji a ceho dosahuji, i za uroven dovednosti a schopnosti, kterou

maji nebo si osvoji.« 3

1.1.1. Ziskavani a vybér pracovniki

»Ziskavani pracovniku je ¢innost, kterd ma zajistit, aby volnd pracovni mista v
organizaci prildkala dostatecné mnozstvi odpovidajicich uchazecli o ta mista, a to s
pfiméfenymi néklady a v Zzadoucim terminu. Spociva tedy v rozpoznavani a
vyhledavani vhodnych pracovnich zdrojt, informovani o volnych pracovnich mistech v
organizaci, nabizeni téchto volnych pracovnich mist, v jednani s uchazeci, v ziskavani
pfiméfenych informacich o uchazecich a v organiza¢nim a administrativnim zajisténi
vech téchto Einnosti.* 4

Hronik ve své knize uvadi desatero zasad efektivniho vybérového ftizeni, které
sice neni dogma, ale jeho struktura a dodrzeni umozni personalistim myslet v SirSich
souvislostech:

1) Nejdrive je potieba znat , koho co*, a poté ,jak a ¢im* — Je nutné
nejprve formulovat kritéria vybéru, za pomoci kterych se bude
zaméstnavatel rozhodovat o pfijeti uchazece.

2) Ziskavani pracovnikii a jejich vybér — Firma vyhledava pracovnika
prostiednictvim rliznych metod a nastroju. Jednéd se naptiklad o inzerci
Vv novinach ¢i na internetu s cilem vyvolat dobry dojem a image. V ramci
zachovani dobrého jména je vhodné komunikovat i s nelsp&Snymi
uchazeci. Zaslat jim pisemnou odpovéd’ (napf. prostfednictvim emailu),
ze nespliuji pozadavky na vybranou pozici. Dalsi krok Kk udrzeni image
pfedstavuje pofadani pohovori v zafizené kancelafi, jeZ bude pulsobit
elegantn€ a vyvola v uchazeCich dojem, ze firma ma modern¢ zatfizené

pracovni prostfedi.

3 ARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vydani. 2007.s. 28
4 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii, Zaklady moderni personalistiky. 2009. s. 126
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3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)

,3E”

e Efektivni — Pod timto pojmem lze rozumét vybér toho
nejvhodnéjsiho uchazece.

e FEticky — Zasada eti¢nosti ve vybérovém fizeni znamend urceni
takovych kritérii, kterd nebudou diskriminac¢ni. Dale stanoveni
harmonogramu vybérového fizeni a moznost vratit uchazeci jim
poskytnuté materialy.

e FEkonomicky — Lze definovat jako optimalni Casovou zatéz pfi
vynalozeni pfiméfenych finanénich prostiedka.

Cely proces je nepretrzity — Piedstavuje planovani lidskych zdroju,

vyhleddvani a ziskavani pracovnikd jako jeden nepietrzity proces.

Neptetrzitost zabezpeci vhodnou kombinaci internich a externich zdrojt.

Trychtyrovy postup — Je potieba zvolit jiz pfed vyb&rovym fizenim

zpisob redukce obrovského mnozstvi uchazeci o volné misto, napf.:

pocet kol vybérového fizeni.

Cely proces je Fizen dokumentaci — Nabizi n€kolik podstatnych vyhod:

umoziuje vyhodnoceni efektivity vybéru, posiluje image organizovanosti

a profesionality, vyrazn€ snizuje riziko prohry pfi obZzalobé

z diskriminace béhem vybéru, vlastni vybérové fizeni mohou provadét

rizni manazeti a pfitom je zabezpecen shodny postup.

Vybér jako transplantace — Releno jazykem transplantace, podnik

ziskava spokojené a vybira nejvhodnéjSiho, ne kazdy déarce je vSak

vhodny. Firma potfebuje mit kvalitni ,,databanku darci®. Neobejde se
tedy bez kvalitniho systému vyhledavani a ziskavani.

Rozhoduji vsichni clenové komise, odpovédnost nese predseda —

Rozhodnuti by nemélo byt dilem jedince, ale jedna se o skupinovou

praci, kde se uplatiuji prvky tymové prace. Pokud firma zada vybérové

fizeni externi sile, neziikd se tim odpovédnosti, a tento proces delegovani
musi probihat v neustalé soucinnosti a koordinaci.

Vybérové rizeni postavené na 4 pilirich — Ty jsou zakladem stability:

a) 1. pilif — zhodnoceni personalnich dokumentd.

b) 2. pilif — testy.

14



c) 3. pilit — vybérové interview.
d) 4. pilit - ziskani a zhodnoceni referenci.

10) Vyberové Fizeni nekonci rozhodnutim o prijeti pracovnika — Proces
rozhodovani je potfeba mit zdokumentovany a podchyceny. Kazdy
neuspéch predstavuje nutnost podrobného zkoumdni. Kdyz neuspéje
vybrany uchaze¢, je tieba se ptat, v em ten problém vézi, nikoliv
ukazovat prstem na vinika. I kdyz se miize zdat, Ze neuspéch mé pouze
negativni disledky, piedstavuje vSak také ptilezitost a zaroven poskytuje
velmi cenné informace. Po rozhodnuti nenasleduje pouze zpétna vazba ¢i
sebereflexe, ale predev§im adaptaéni proces. Odchod pfijatého
pracovnika nejde na vrub nekvalitniho vybéru, ktery nezvazil vhodnost

konkrétniho ¢lovéka, ale je dilem nedostate¢ného adaptaéniho procesu.’

1.2. Vedeni lidi

Vedouci pracovnik by se mél chovat nestranné. V kazdé zaleZitosti si musi
poradit a umét najit vhodné feSeni. Jeho chovani a jednani ovliviiuje kazda udalost. At
uz to zni jakkoliv, nikdy by nemél ptipustit chybu. Uznani pfehmatu znamena pro urcita
vys§i mista znamku slabosti a dokonce i ztratu respektu. Opravdu kvalitni manazer
nechybuje, je neomylny, vzdy tikd pravdu a umi prosadit vlastni ndzor. Na druhou
stranu pfipustit pochybeni pfedstavuje znak urcité cti a vnitini sily.

»Styl vedeni lze charakterizovat jako osobité chovani a metody vedouciho
pracovnika pfi plnéni manaZerskych ukonti. Mezi fidici styly fadime autokraticky,
liberalni a demokraticky.

e Demokraticky typ (pfevladd) — Vedouci vi, jak uceln€é delegovat a
motivovat. Ma dobry vliv na iniciativu a spokojenost s praci. Neptikazuje,
ale vede spise logickym ptesvéd¢ovanim a silngji zapojuje spolupracovniky.

e Autoritativni (Autokraticky) typ — Vedouci veskeré pravomoci drzi ve svych
rukou. S nikym se neradi, vSe vi nejlépe a pouze rozkazuje. To ma za

nasledek fluktuaci a agresivitu podiizenych.

5 HRONIK, F. Jak se nespalit pii vybéru zaméstnancii. 1999. s. 89-99
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Liberalni typ ,,Laissez-faire* — Pusobi stylem ,,Je mi to jedno*. Vedouci totiz

nefidi, nehodnoti a nekontroluje. Zaméstnanci jsou nedisciplinovani, maji

¢asté konflikty s vedenim.®

Americky sociolog Douglas McGregor se =zabyval teorii chovani lidi

Vv zaméstnani a na zakladné toho formuluje dva modely. Teorie X a teorie Y, které

spocivaji v myslence, ze hlavni Glohu v motivaci personalu maji manazefi.

Teorie X piedstavuje ndzor, Ze:

Zaméstnanci jsou lini, nemaji radi praci, a kdyz mohou, vyhnou se ji;
Zameéstnanci jsou radéji, kdyz je nékdo tidi, a nechtéji mit odpoveédnost;
Zaméstnanci musi dostavat jasné instrukce, a kdyz neudé€laji to, co se od nich
oCekava, musi se citit ohrozeni;

Zaméstnanci jsou relativné malo ambicidzni a neradi riskuji.

Teorie Y zastava nazor, Ze:

Zameéstnanci opravdu chtéji pracovat co nejlépe;

Prace je pro zamé&stnance tak pfirozena jako hra nebo odpocinek;

KdyZ zaméstnanci pfijmou cile organizace za své, budou fidit sami sebe;

Za vhodnych podminek zamé&stnanci obvykle pfijimaji a ¢asto 1 vyhledavaji

odpovédnost.’

Uspéch firem v tvrdém konkurencnim svété stoji predevSim na strategickém piistupu

k lidem, na schopnostech manazerd vhodné¢ motivovat a stimulovat své zaméstnance

K lepsimu vykonu i K pfinosu pro firmu. Takovy pfistup predpoklada nejen dobré

odborné znalosti, ale také znalosti z oblasti socialni psychologie a uméni jednat s lidmi.

Nadfizeny by mél respektovat potieby a oekdvani svych spolupracovnikii a pomahat

Jim Kspésnosti v jejich dalsim vzdélavani a rozvoji. Ma-li firma uspét, musi se

restrukturalizovat, modifikovat fidici procesy, firemni kulturu a v pfedstihu zabezpecit

zménu v oblasti pozadavkli na rozvoj intelektudlniho a zejména lidského kapitalu

firmy.8

® LAUFER, H. 99 tipii pro uspéiné vedeni lidi. 2008. s 26-28
"FAIRWEATHER, A. Jak byt motivujicim manazerem. 2009. s. 172-173
8 BARTAK, J. Quo vadis, personalistiko? 2010. s. 43

16



Paschen a Dihsmaier ve své knize uvadi tzv. ,,Tti sily viidcovstvi®. Patii mezi n¢:

Vyznam — Lidé se chovaji tak, jak jim veli rozum. Séfovo mysleni vychazi
Z racionalnich podminek a na zdklad€ jeho vlastni mysli musi chovani davat
smysl, jinak vném nema vyznam pokracovat. Pokud se leaderovi podaii
presveédcit své podiizené, ze jeho cile a chovani maji smysl, Gspésné tim ovlivni
jejich mysl i pracovni vykony. Z emocionalniho uhlu pohledu existuji 2
rozmé&ry: vyhnout se $patnym pocitiim a zaroven usilovat o pocity dobré.
SilalMoc — Vedeni musi byt silné. V opa¢ném piipadé by $éf nemohl vnutit svij
nazor ¢i rozhodnout v né&jaké véci. Moc predstavuje schopnost vyvolat negativni
dusledky. Z emocionalniho hlediska je moc vedena pravé touto schopnosti a je
tedy velmi jasn€ emociondlni strankou vedeni.

Iniciativa — Predstavuje vesSkeré akce od $éfa, které zvySuji pozitivni
emociondlni ochotu podfizenych nésledovat svého nadiizeného a plnit zadané
ukoly a dosahovat pozadovanych vysledkd. Zamérné je odliSovana od moci,
ktera velmi Casto existuje pouze z divodu davani najevo svého postaveni. Tato
tieti sila (iniciativa) je v odbornych literaturach a publikacich zabyvajicich se

lidskymi zdroji definovéna jako motivace. °

V¥znam

Racionalni

Emocionalni

Sila Iniciativa

Obrazek €. 1: Tt sily viidcovstvi, zdroj: vlastni dle PASCHEN, M., DIHSMAIER, E. The Psychology of

Human Leadership.2014, s. 63

® PASCHEN, M., DIHSMAIER, E. The Psychology of Human Leadership. 2014. s. 61-64
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1.2.1. Delegovani zaméstnanci

Delegovani spo¢ivd v pieddni ukolu vykonavaného dosud nadfizenym

manazerem podiizenému pracovnikovi v€etné potfebné tirovné pravomoci a vytvoieni

ptislusnych podminek obsahujici i nutné zdroje. Nejedna se pouze o prosté zadani

ukolu, za jehoz spravné vykonani je pracovnik s ohledem na svou pracovni pozici

odpovédny. Odpovédnost za splnény ukol vSak nadéle zistdva na delegujicim

manazerovi.

10

Delegovani predstavuje pro manazery odvazné rozhodnuti, ze se vzdaji ¢innosti,

kterou doposud vykonavali sami, a deleguji ji na n¢kterého z pracovnikl. Tento proces

vSak pfinasi vyhody:

1)

2)

3)

4)

5)

Uspora casu — Vedouci se zbavi mnohych cinnosti, které doposud
vykonaval sam, a nasledné je pteda svym podiizenym.

Zmeéna obsahu prdace — Pomoci delegovani se manazer zbavuje méné
dilezitych aktivit, zejména potom rutinnich praci, a tim ziska ¢as pro
feSeni koncepcnich zalezitosti. S naristajicim stupném fizeni by mél
stoupat podil prace vedouci a klesat podil prace vykonné.

Rozvoj kompetenci pracovnikii — Ptinasi vyhody pro vSechny. S rostouci
naroCnosti Ukolu, se zvySuje také kvalita, zkuSenosti a védomosti
se rozviji kompetence zamé&stnance.

Testovani pracovniku — Delegovani provétuje zplisobilost pracovnika pro
odpovédnéjsiho tkolu lze presné zjistit, zda je pracovnik pro vyssi funkci
vhodny ¢i nikoliv.

potfeby uzndni a seberealizace. Zaméstnanci usiluji o lepsi vysledky

proto, aby ukazali, ze zvladnou t&Z§i ikoly a jsou vhodni pro povyseni.!!

10 UNIVERZITAONLINE. Delegovani [online]. [cit. 2014-12-25]. Dostupné z www:
http://www.univerzita-online.cz/mng/zm/delegovani/
W BELOHLAVEK, F. Jak fidit a vést lidi. 2000. s. 74-75
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1.2.2. Kontrola

Kontrolu fadime mezi manazerské funkce. Piinasi nezbytnou zpétnou vazbu do
systému fizeni a umoznuje korigovat zejména plany, strategie, organizacni strukturu,
organizaCni architekturu, socidlni sité, procesy, kvalitu atd. Kontrola ptedstavuje
soustavné sledovani a kritické hodnoceni chovéni, rGznych vzniklych jevu, situaci a
procesii v organizaci nebo jejim okoli. Hlavnim ucelem je korigovani organizace
zadoucim smérem.*?

V podstaté je potieba kontrolovat dvé véci — vstupy a vystupy — a vazby mezi
nimi, coz znamena produktivitu nebo vykony. Vedouci pracovnici urCit€¢ znaji dva
Murphyho zakony: 1) Miize-li se néco pokazit, pokazi se to. 2) I z toho, co se pokazit
nemiize, se néco urcité pokazi. Dobra kontrola ma za cil ochrédnit v co nejvyssi mozné
mife plany pfed plsobenim téchto dvou zikonl, objevit kritickd mista jeste¢ pred
vybuchem a zabranit moznym nehodam. Prevence je lepsi nez naprava.

Aby kontrola byla Gspésna, je nutné:

e Pldnovat, ¢eho chceme dosahnout.

e Meérit pravidelné dosazené vysledky.

e Porovndvat skute¢né vysledky s planem.

e Jednat — vyuzit zjisténych udaji ke korekci odchylek od stanoveného
planu.t3

Kontrola je vSeobecné chépany fakt a to nejen pro vedouci pracovniky, ale také z
pohledu podtizenych. Piesto ji vétSinou vnimaji jako nepiijemnou zélezitost a pojem
,kontrola“ je pocitové chapan spisSe negativné.

Rozhodujici jsou nasledujici divody:

e Pracovnici ¢asto vnimaji kontroly jako projev nedlvéry.

e Kontrolovani se obavaji, ze by skute¢né¢ mohly byt objeveny chyby a tim by

jim mohly vzniknout nepiijemnosti (ostuda, nutnost opravy nebo vylepsent).

e Nepiijemnou se kontrola stava i pro vedouciho, jelikoz svym auditem mtize

vyvolat vySe zminéné pocity, a proto se miize bat nasledkt u podiizenych.*

2 MANAGEMENT MANIA. Kontrola. [online]. 2013. [cit. 2014-12-25] Dostupné z www:
https://managementmania.com/cs/kontrola

13 ARMSTRONG, M. Jak byt jesté lepsim manazerem. 1995. s. 59-60

¥ LAUFER, H. 99 tipii pro uspésné vedeni lidi. 2008. s 106-107
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At uz zaméstnanci chtéji nebo ne, jsou povinni kontrolu akceptovat. Vedouci musi
vysvétlit pfinos kontroly, mél by stanovit jeji pevny termin, ktery uvede v zadani prace
(Gkolu). Neocekavané kontroly vyvolavaji pocit nediivéry a touhu vedouciho pfistihnout
zaméstnance v problému. Kontrolor by se mél zamétit pouze na dilezité véci, nutné ke
kontrole a pii problému pokarat, zadat napravu a vyvodit dasledky. OvSem po

dostateéné dobrém vysledku kontroly musi umét pochvalit. ™

1.2.3. Komunikace a atmosféra uvnitr firmy

Komunikace je socialni akt, ktery mize byt jednosmérny, nebo, rozviji-li se v
rozhovor, predstavuje druh interakce. V tomto smyslu komunikace jako druh sociélni
interakce znamend jednostranné sdélovani nebo vzijemnou vyménu informaci. Jejim
prostfedkem jsou nejen slova a gesta, ale chovani viibec, a tak je komunikace nejen jiz
rozvinutou socialni interakci, ale také jejim predpokladem. Komunikaci umoziuje
systém vzajemné sdilenych znak, ktery tvoii nasledujici formy komunikace:

e Verbalni (mluvend a psana fe¢ v uzs§im smyslu — narodni jazyk)

e Meta nebo paralingvistické znaky (hlasova intonace — ironické zbarveni

hlasu, jeho akcent a dalsi)
e Nonverbdlni: vyraz (mimika, ,,fe¢ téla“, ale i vokalizace, jako je smich a

plag), chovani (jednani, gesta, ale i pohledy a dalsi).®

Aktivné naslouchat znamend schopnost spravné pochopit a zvazit dojmy, vyjadiené

druhym ¢lovékem, a umét na né¢ vhodnym zpiisobem reagovat. Tato technika redukuje

odpor a zmenSuje vzajemnou vymeénu emoci, coZ vede k lepsi atmosféfe ve firmeé 1

kvalitnéj$i komunikaci. Pokud aktivni naslouchani funguje, tak lidé maji pocit, Ze se jim
rozumi. Tti kritické kroky, které pomohou aktivné naslouchat:

1) Pokladat otazky a povzbuzovat dialog — Role §éfa spociva v tom, primét lidi, aby

se o své problémy a dojmy podé€lili. Toho 1ze dosahnout poklddanim vhodnych

otazek.

5 LAUFER, H. 99 tipii pro uspésné vedeni lidi. 2008. s. 107-108
18 NAKONECNY, M. Socidlni psychologie. 2. vyd., 2009, s. 288
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2) Poslouchat soustredené, zaznamenavat si stav situace — Je vhodné si zatizovat
schiizky tak, aby nebyly ruseny. Séf by mél poslouchat s papirem a tuzkou
V ruce pro pozd¢jsi kontrolu a zaroven tim dava schiizce jistou dulezitost.

3) Shrnout a parafrazovat kolegovu situaci, problém ¢i pozadavek — V ur€itém
bod¢ konverzace je vhodné shrnout situaci a parafrazovat kolegova slova, coz
napovida tomu, ze sloviim kolegy rozumime a zaroven to vyjadiuje, ze $éf dava

pozor a bedlivé posloucha.'’

Vyznam efektivni interni komunikace si lze nejvice uvédomit pti sledovani disledki
zpuisobenych komunikacnimi chybami a nedostatky firemni komunikace. NejcastéjSimi
pficinami mohou byt: nedostatek informaci, neltplné informace a nejednoznacné
informace. To vede Kk informaénimu Sumu, ktery piedstavuje zkreslené, neuplné c¢i
zavadgjici zmatené informace. Dusledky nefungujici vnitrofiremni komunikace mohou
byt pro firmu kritické. Nefungujici komunikace vede pracovniky a tymy k:
e Demotivaci,
e Nerozhodnosti,
e Pasivite,
e Frustraci,
a tyto diisledky mohou postupné prertstat:
o Ve vysokou miru fluktuace pracovnikii — Fluktuace vznikd z divodli nizké
loajality, motivace a spokojenosti zaméstnancl, nedostate¢ného ohodnoceni,
Spatné trovné komunikace atd. Pfiliv novych pracovnikd muze ptinést do firmy
nové podnéty, ale odliv miize zpisobit ztratu kvalitnich zaméstnancti i citlivych
informaci.
e Ve spatnou koordinaci procesii a ¢innosti,
eV nezajem o dosahovani vytycenych cil,
o Ve stanoveni Spatné strategie na zdaklade nefungujici zpétné vazby,

eV konkurencni neschopnost celé firmy.'®

Y MCKENNA, R J., MAISTER D H. Efektivni leader. 2005. s. 62-64
8 HOLA, J. Jak zlepsit interni komunikaci. 2011. s. 80-81
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Firemni kultura ptfedstavuje velmi komplikovany celek, ktery dava vzniknout
jedine¢nému prostiedi kazdé organizace, jeho socidlni atmosfére, tomu, jak se zde lidé
citi, a z velké ¢asti 1 tomu, jaké vztahy a jak utvareji. Kultura pfedstavuje prostredi, ve
kterém vztahy vznikaji, ale zaroven je vztahy efektivné utvaiena, respektive
ovlivilovana sama. Mezi nejvyznamnéj$i parametry firmy, jez jsou kulturou
bezprosttedné ovlivnitelné, patii — schopnost vyrovnavat se Skrizemi a
neptfedvidatelnymi okolnostmi, déle efektivita pfenosu informaci uvnitt firmy a s ni
spojena ochota poslouchat piikazy managementu, a flexibilita prace v tymu. Je ziejmé,
Ze pozitivni vztahy v organizaci, coz znamend pozitivni pracovni atmosféru, vedou

A4 r

k vyssi spokojenosti zaméstnancii a tedy i K vy$§im pracovnim vykontim.!®

1.3. Péce o zaméstnance, rozvoj a vzdélavani zaméstnanci
Zaméstnavatelé si  stale vice uvédomuji, ze jejich UspéSnost a
konkurenceschopnost je v rozhodujici mife zdvisld na pracovnicich, jejich
schopnostech, pracovnim chovani, spokojenosti a jejich vztahu k zaméstnavateli.
Péce o pracovniky se déli do 3 skupin:
1) Povinna péce 0 pracovniky dana zakony, predpisy apod.
2) Smluvni péce o pracovniky dana kolektivnimi smlouvami.
3) Dobrovolnd péce o pracovniky, které je vyrazem persondlni politiky
zaméstnavatele.
Ve svém nejSir§im pojeti zahrnuje péce o pracovniky zalezitosti:
a) Pracovni doby, rezimu a pracovniho prostiedi
b) Bezpecnosti prace a ochrany zdravi
c) Personalniho rozvoje pracovniku
d) SluZeb poskytovanych pracovnikiim na pracovisti
e) Ostatnich sluzeb poskytovanych pracovnikim a jejich rodinam

f) Péce o zivotni prostiedi.?

19 BEDNAR, V. a kolektiv. Socidlni vztahy v organizacich a jejich management. 2013. s. 38-39
2 KOUBEK, J. Rizenti lidskych zdrojii, Zaklady moderni personalistiky. 2009. s. 343
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Vzdélavani pracovnikli znamend persondlni ¢innost zahrnujici nasledujici aktivity:

a)

b)

d)

Ptizptisobovani pracovnich schopnosti pracovnikli ménicim se pozadavkim
pracovniho mista, tj. prohlubovani pracovnich schopnosti, coz piedstavuje
viceméné tzv. ,,doskolovani‘.

ZvySovani pouzitelnosti pracovnikli tak, aby alespon casteCné zvladali
kompetence nutné k vykonavani jinych pracovnich mist. Coz vede k rozsifovani
pracovnich schopnosti.

Usili o rozsifovani pracovnich schopnosti zaméstnancti usnadiiuje piipadné
rekvalifikaéni procesy v organizaci, tj. procesy, kdy pracovnici jsou
preskolovani na povolani, které organizace pottebuje.

Zpravidla je nutné prizpisobovat pracovni schopnosti novych pracovnikl
specifickym pozadavkim daného pracovniho mista, pouzivané technice,
technologii, stylu prace v organizaci apod.

Formovani pracovnich schopnosti v ramci moderni personalni prace piekracuje
hranice pouhé odborné zpusobilosti (kvalifikace) a stale vice zahrnuje i
formovani osobnosti pracovnika, Ccili vlastnosti, které hraji velkou roli

v mezilidskych vztazich.?!

Dle Tureckiové existuji tfi ptistupy ke vzdélavani zaméstnancii:

a)

b)

Organizovani jednotlivych vzdélavacich akci, které reaguji na momentalni
potieby jednotlivell nebo firmy, vedou k odstranéni rozdild mezi aktudlni
(redlnou) a pozadovanou kvalifikaci.

Systematicky pristup, ktery propojuje firemni a personalni strategii se systémem
podnikového vzdélavani jako jednim ze systému persondlni prace. Z tohoto
hlediska je podnikové vzdélavani systematickym procesem, ve kterém kromé
zmén ve struktufe znalosti a dovednosti, dochdzi ke zméndm v pracovnim
chovani. Dotyké se tak 1 motivace.

Koncepce ucici se organizace, ktera je komplexnim modelem rozvoje lidi
V ramci organizaci nejriznéjsiho typu. Jde o cilené a uvédoméle fizeny proces,

ktery umoziiuje, aby uéeni probihalo rychleji nez zmény vynucené okolim.??

2L KOUBEK, J. Rizent lidskych zdrojii, Zaklady moderni personalistiky. 2009. s. 253-254
22 TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. 2004. s. 89
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Kazda vzdélavaci aktivita si klade za cil zvysit pracovni vykon, a proto je nezbytné
nutné védeét, do jaké miry vzdélavaci aktivita naplnila cil. Zpétna vazba o efektivité
vzdélavani je snad nejdulezitéjsi ¢asti z celého cyklu, protoze mnohdy nelze sdélit, jak
je vzdé€lavaci program efektivni a jak moc se projevuje V pracovnich vysledcich.
Problematika méteni v rozvoji lidskych zdrojii vyuzivda marketingovych aktivit.
Zakladnim problémem je to, Ze vzdelavani neplisobi okamzité, ale mnohdy az s velkym
Casovym odstupem. Nicméné jako zpétna vazba cCasto postaci védomi o ristu
vykonnosti firmy.?®

Hodnoceni pracovniho
vykonu a kompetenci l

—

Identifikace mezery,
potieb a moZznosti

Zpétna vazba
(méfeni efektivity
vzdélavaci aktivity)

Anange
IJEAB[FPZA UBTSI(]

Obrazek &. 2: Zpétna vazba ve vzdélavacim cyklu, zdroj: vlastni dle HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani
pracovnikt. 2007. s. 176-177
1.4. Motivace a proces motivace
Slovo motivace ma latinsky piivod, vzniklo od slova motiv, které je odvozeno od
latinského slova movere, coz znamena hybat, pohybovat. Takze motiv, zcela jednoduse,
je néco, co uvede cloveéka do pohybu. Slova motiv ¢i motivace naznacuji, Zze néco uvniti
¢lovéka pracuje a pohani ho kupiedu, miiZe to byt potieba, touha nebo emoce.?
Motivaci chapeme jako hybné sily psychického charakteru. Hybné proto, Ze

uvadéji do pohybu lidské chovani a ¢innost. Sily proto, Ze maji jednak smér, jednak

2 HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. 2007. s. 176-177
24 ADAIR, J. Efektivni motivace. 2004. s. 14

24



intenzitu. Zakladnim vnitinim zdrojem motivace je motiv ¢ili pohnutka. U ¢loveka se
vytvari slozitd struktura motivac¢nich dispozic, jeZ jsou castecné vrozené a castecné
ziskané. K vrozenym motivaénim dispozicim patii biologické (primarni) potieby,
k ziskanym socialni (sekundarni) potfeby, dale zajmy, hodnotové orientace, a ¢aste¢né
postoje. Socidlni zkusenosti vedou k tvorbé ziskanych motiva¢nich dispozic.?®
Klasifikace hodnot pomoci 6 osobnostnich typti podle ptevazujiciho zaméteni:
a) Typ teoreticky - zaméfeny na hledani pravdy, uvazovani, kritiku, je racionalni.
Nejvyssi hodnotou pro né€j je poznani.
b) Typ ekonomicky — kritériem vSeho je uziteCnost, prakti¢nost, je zaméfen na
prospéch, prosperitu, hromadéni majetku. Nejvyssi hodnotou je uzitek.
C) Typ esteticky — hodnoty spatiuje ve form¢ a harmonii. Nejvyssi hodnotou je
krésa.
d) Typ socialni — ¢loveék nesobecky. Nejhodnotnéj$i formou vztahi a nejvyssi
hodnotou je laska.
e) Typ politicky — Tendence vyhledavat soutéz, vliv, pfilezitost ovladat druhé.
Nejvyssi hodnotou je moc.
f) Typ ndbozZensky — zaméfeni na bozské hodnoty. Nejvyssi hodnotu spatiuje v

jednote.?®

Motivace je vnitinim procesem, ktery vyjadiuje touhu a vili (ochotu) ¢lovéka

vyvinout ur¢itou snahu k dosazeni subjektivné definovaného cile. Motivace je tedy
vztazena ptimo k chovani, resp. K jeho projevim — hovofime tedy o motivovaném
jednani.
Dalsi pojem, ktery je nutné vymezit, je pracovni motivace. Ta reflektuje vyjadieni
pfistupu jednotlivee k praci, jeho ochoty pracovat, vychazejici z néjakych vnitinich
pohnutek (tj. motivll). V této souvislosti se uvazuje také o postojich ¢loveka k praci.
Psychologie rozlisuje 2 skupiny motivi k praci:

a) Primé (vnitini nebo intrinsické) motivy — potieba Cinnosti jako takové,

potieba kontaktu s jinymi lidmi, vlastni rozhodovani, motiv vykonu, touha

po moci, seberealizaci atd. — prace sama o sob¢ je zdrojem uspokojeni.

25 VYROST, J., SLAMENIK, 1. Socidlni psychologie. 2008. s. 147
% KOCIANOVA, R. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prace. 2010. s. 23-24
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b) Neprimé (vnéjsi nebo extrinsické) motivy — predevsim mzda uspokojujici jiné
potieby, potieba uplatnéni se, potieba jistoty, potvrzeni vlastni dilezitosti aj.

— préce je prostiedkem k uspokojovani jinych potfeb.?’

1.4.1. Teorie motivace
Mezi zakladni teorie motivace patfi:

Teorie instrumentality

Reprezentuje Taylorovu koncepci védeckého fizeni, kterd klade diiraz na vliv penéznich
pobidek. Tato teorie predpoklada, ze ¢loveék bude motivovan pouze tehdy, kdy odmény
a tresty budou pfimo zavislé na vykonu. V krajnim piipad€ tato teorie mini, Ze

zaméstnanci pracuji pouze pro penize.?

Teorie potieb

a) Maslowova hierarchie lidskych potieb — Maslow formuloval asi v§em znamou
teorii, kde existuje pet hlavnich kategorii potieb, jez jsou spole¢né pro vSechny, a to
pocinaje zakladnimi fyziologickymi potfebami pfes potfeby jistoty a bezpeci,
socialni potteby a potfeby uznani az k potiebam seberealizace.

Maslowova hierarchie lidskych potieb je nasledujici:

1) Fyziologické potieby — Zakladni potieby, jez jsou nutné pro preziti. Patii
mezi né potfeba vody, vzduchu, sexu, potravy a vseho, co je potieba pro
udrzeni Zivota.

2) Potieba jistoty a bezpeci — Zajisténi a uchovani existence i do budoucna.
Radime sem jistota stiechy nad hlavou, zdravi, zamé&stnani, rodiny.

3) Socialni poti‘eby — Potieba zaclenit se do né&jaké skupiny a také touha
dobrych vztahti k ostatnim lidem.

4) Potieba uznani — Potieba stabilniho a pevného vysokého hodnoceni sebe
sama a respektu od ostatnich. Jedna se o touhu po uspéchu, sebedtvéie pii
konfrontaci, svobod¢ a dale touha po reputaci, ktera vyvola respekt.

5) Potieba seberealizace — Realizovat své schopnosti a talent. Stat se tim, v O

4

Clovek veri, ze je schopen dokazat.

21 TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. 2004. s. 55-57
28 KOCIANOVA, R. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prace. 2010. s. 28
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ZkuSenosti ukazaly, Ze tato teorie pfinasi fadu cennych poznatki, tvofi zéklad teorii
motivace, avSak byvala a je kritizovana za svou nepruznost, protoze ruzni lidé

mohou mit riizné priority.?°

b) Alderferova teorie ERG — Teorie obsahuje tii kategorie potieb:

1) Existen¢ni potieby (E) — Predstavuji potfebu dosahovat a udrzovat
rovnovahu organismu pomoci materialnich pfedmétt (plat, zaméstnanecké
benefity, pracovni prostiedi).

2) Vztahové potieby (R) — Uspokojovani vztahovych potieb zavisi na procesu
sdileni a vzajemnosti (pochopeni, potvrzeni a vliv)

3) Rustové potieby (G) — Jsou dusledkem tendence vnitiné rast. Stimuluji

k vyvijeni tviiré¢iho a produktivniho usili.*

C) McClellandova teorie manazerskych potreb — Uzivana pro identifikaci potieb
manazerl, obsahuje tii irovné motivace zaloZené na potiebach:
e Sounalezitost (potfeba pratelskych vztaht s kolegy) - vhodna pro socialné
orientovaného manazera, ktery vyhledava praci ve skupiné.
e Prosazeni se a pozi¢ni vliv (potfeba dominantniho, silnéjSiho postaveni) —
typické charakteristika manazZerské profese.
e Usp&siné postaveni (potieba rozhodovani, tviiréi prace, inovace) — Vazana na

nepravidelnou &innost a tispéch v soutéZi s ostatnimi kolegy. 3

Herzberguv dvoufaktorovy model

Z pohledu kazdodenniho Zivota a z hlediska okamzit¢ého podnétu k ¢innosti, ktera
vytvaii pozitivni motivaci, je vylicena Herzbergova teorie. Ten popsal dvé kategorie
faktorti:
1) Hygienické faktory — takové, které lidi vedou k negativnim pocitim.
Faktory nespokojenosti (hygienické faktory):

e Politika spolecnosti a administrativni procesy,

2 ARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vydani. 2007. s 301-302
3 KOCIANOVA, R. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prace. 2010. s. 28-29

31 TamtéZ, s. 29
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e Mira kontroly,

e Pracovni podminky,

e Vztah s ostatnimi,

e Osobni zivot (a vliv prace na ngj),

e Pracovni pozice,

e Pracovni jistota.
Jedna se o externi faktory, které ovliviiuji jedince. Motivace je v potfadku, pokud jsou
v potadku vyse zminéné faktory. Jde o oblasti, ve kterych mohou nastat stiznosti i
nespokojenost a jejich Uroven nardsta postupné. Muze jit naptiklad o situaci, kdy
pomalejsi kolega nezvlada svou praci, coz zplsobi, Ze termin nedodrzime ani my, nebo
pokud neustéle roste objem zbyte¢ného papirovani.

2) Motivacni faktory — vyvolavaji dobré pocity. Tvofi klicové faktory, které vytvaii
pozitivni motivaci:

o Uspéch,

e Uznani,

e Napln prace,

e Zodpovédnost,

e Povyseni/postup

e Moznost kariérniho postupu.®?

Teorie zaméfené na proces

a) Expektacni teorie — Obsahuje tii podstatné faktory:
¢ valenci — hodnotu,
e instrumentalitu — presvédceni, ze pokud udélame jednu véc, povede to
k véci jiné,
e expektaci — ocekavani — pravdépodobnost, Ze ¢in nebo usili povede
K ur¢itému vysledku.
Vzdy kdyz jedinec voli mezi alternativami, které znamenaji nejisté vysledky, je jeho
chovani ovlivnéno nejen jeho preferencemi tykajicich se téchto vysledki, ale také mirou

jeho presvédcCeni, ze jsou tyto vysledky mozné. Podle této teorie, je motivace Clovéka

32 FORSYTH, P. Jak motivovat sviij tym. 2009. s. 18-19
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mozna pouze tehdy, pokud mezi vykonem a vysledkem existuje jasné vnimatelny a

aplikovatelny vztah a je-li vysledek povazovéan za néstroj uspokojeni potieb. Clovek je

motivovan k pozadovanému vysledku tehdy, kdyZ pro né¢j ma tento vysledek hodnotu a

pokud ma realnou Sanci tohoto vysledku dosahnou

b)

d)

t. 33

Teorie cile — Autoti Latham a Lock v této teorii tvrdi, ze vykony jsou vyssi, jsou-li
jednotliveim stanoveny urcité pozadavky za predpokladu, Ze jsou tyto pozadavky
obtizné, ale piijatelné, a existuje-li odezva (zpétna vazba) na vykon. Dulezita je
participace jedinci na stanovovani cild, jelikoz pfedstavuje nastroj, jak ziskat

souhlas pro stanoveni vyssich cili. Tézko dosazitelné cile museji byt projednany a

odsouhlaseny a jejich dosahovani musi byt podporovano vedenim. Zivotné dalezita

pro udrzeni motivace je zpétna vazba, zejména pro dosahovani stale vyssich cili.3

Teorie reaktance — Tato teorie zformulovana Brehmem vychazi z piedpokladu, zZe

lidé maji pfiméfenou svobodu rozhodovani, voli takové chovani, které maximalizuje

uspokojovani potieb a v takové mife, v jaké jsou Si védomi svych potieb a chovani
nezbytného k uspokojeni téchto potieb. Jestlize je vSak svoboda rozhodovani
ohrozena, budou lidé reagovat tak, aby se vyhnuli jakékoliv dali ztraté svobody.®

Teorie spravedlnosti — Zabyva se lidskym vnimanim toho, jak je s c¢lovékem

jednano v porovnani s jinymi lidmi ¢i srovnatelnou osobou. Tato teorie fika, ze lidé

budou 1épe motivovani, pokud se s nimi bude zachéazet spravedlivé, a demotivovani,
pokud se s nimi bude zachazet nespravedlivé.

Existuji dvé formy spravedlnosti:

e Distributivni spravedlnost tykajici se toho, jak se lidé citi pfi odménovani dle
svého pfinosu a v porovnani s ostatnimi lidmi.

e Procedurélni spravedlnost tykajici se toho, jak pracovnici vnimaji spravedInost
postupil uzivanych naptiklad v hodnoceni zaméstnancti, povySovani apod.
Rozeznavame pét faktort, které ptispivaji k vnimani proceduralni spravedlnosti:

o Zvazovani pracovnikova stanoviska.
o Potlaceni osobni pfedpojatosti vii¢i pracovnikovi.

o Uplatiovani stejnych kritérii u vSech pracovnik.

3 KOCIANOVA, R. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prace. 2010. s. 31-32
3% ARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vydani. 2007. s. 306
% Tamtéz, s. 306-307
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o Poskytovani véasné zpétné vazby pracovnikiim v oblasti rozhodovéani.

o Poskytovani pfiméfeného vysvétleni u¢inénych rozhodnuti.*®

1.4.2. Motiva¢ni strategie a program

Motivacni strategie maji za cil vytvofit takové pracovni prostiedi a vyvinout

politiku a postupy, které povedou K vys$sim pracovnim vykonlim zaméstnanci. Strategie

se zabyvaji:

Merenim motivace za ucelem zjisteni oblasti, ve kterych je potreba zlepsit
pracovni postupy — neexistuji pfimé nastroje, jak metit motivaci. Pfedstavu o
urovni motivace lze ziskat z fluktuace zaméstnancti, analyzy objevujicich se
problémti, ukazateli produktivity atd.

Zabezpecenim toho, aby zaméstnanci méli pocit, Ze si jich organizace
dostatecné vazi a ocenuje je — Poskytovat pracovnikim takové odmény,
které nazorné ukazi, jak moc si je organizace vazi a ocenuje je.

Formovanim odpovédného a angazovaného chovani a oddanosti
zaméstnancii v organizaci — Jedinci budou sméfovat své usili k dosazeni cilt
celé organizace. Toho lze dosédhnout zapojenim lidi do vytvéfeni cild,
poskytovani vétsi zodpoveédnosti atd.

Vytvarenim takového klimatu v organizaci, které povede k lepsi motivaci -
Podnikové klima a zdkladni hodnoty organizace by mély zdiraznovat
vyznam vysokého vykonu.

Zlepsovanim dovednosti v oblasti vedeni lidi — Vedoucim pracovnikiim by
méla byt poskytovana pomoc v tom, jak mohou svych znalosti vyuzivat ke
zlepSovani motivace svého tymu.

Vytvarenim pracovniho ukolii a pracovnich mist — Mély by se uplatiiovat ty
stranky motivace, které se vztahuji k potfebam spojenym se samotnou praci.
Rizenim pracovniho vykonu — Tento proces bere v potaz stanoveni cild,
zpétnou vazbu a posilovani védomi ¢lovéka o pficinach a nésledcich.
Rizenim odmériovani — Odméiiovani piimo ovlivituje motivaci a pracovni

vykon.%’

% KOCIANOVA, R. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prace. 2010. s. 33
3" ARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vydani. 2007. s. 313-315
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Motivacni program organizace zahrnuje nastroje stimulace v souladu s personalni
strategii, s personalni a socialni politikou. Jeho ukolem je pozitivni ovliviiovani ochoty
lidi, ptistupu lidi k praci, jejich vykonnost a spokojenost. Motivac¢ni program definuje
zékladni pravidla uplatiovani motivacnich prostiedkli a konkrétné predstavuje soubor
pravidel, opatfeni a postuptli, jejichz prvotnim cilem je dosazeni zadouci pracovni
motivace a z ni vedouci optimalni pfistup zaméstnanct k praci. Motivacni program by
mél vychéazet z analyzy motivacni struktury pracovnikli. Tato analyza vede k tvorbé
takového systému, ktery odpovida potfebam zaméstnancii. K socidlné-ekonomickym
informacim, které fadime mezi vyznamné ukazatele pfi tvorb¢ motiva¢niho programu,
patii informace o:

e podminkach prace,

e struktufe zaméstnancu,

e charakteristikach pracovniho prostiedi,

e uplatiovaném systému hodnoceni a odménovani pracovnik,

e uplathovaném systému péée o pracovniky, atd.

1.4.3. Stimulace

Mnoho lidi si mysli, Ze pojmy stimul a stimulace maji totozny vyznam jako
motiv a motivace, nicmén¢ neni tomu tak a nasledujici fadky objasni rozdil mezi témito
pojmy.

Pojem stimulace ¢i stimul vychazi z latinského slova stimulus, ktery znamenal
puvodné pobidnuti nebo bodec, tedy oceli zakonéena hiil, kterd pobizela zvifata
k pohybu pozadovanym smérem. Vngj$i stimuly lze rozsitit na cokoliv, co vyvolava,
zvySuje nebo zrychluje aktivitu, co dodava vzpruhu, co vybizi k ¢inu, zvySuje z4jem,
podnécuje. Stimuly mohou byt pozitivni (nabidka odmény), nebo negativni a dale
hmotné &i nehmotné (podpora, hrozba).*°

Stimulaci chapeme vnéjsi plisobeni na psychiku ¢lovéka, diky které dochézi
K ur¢itym zménam jeho cinnosti pomoci zmény psychickych procest, zejména
prostiednictvim zmény jeho motivace. Zakladnim rozdilem mezi motivaci a stimulaci

spociva ve skuteCnosti, Ze stimulace piredstavuje plsobeni na psychiku clovéka

38 KOCIANOVA, R. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prace. 2010. s. 39-40
% HOSPODAROVA, 1. Kreativni management v praxi. 2008. s. 10
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z vn¢jSku. Mlize mit razné podoby ¢i formy, nicméné jejich spoleCnym jmenovatelem
byva ovliviiovani ¢innosti jiného jedince aktivnimi vnéj§imi zasahy vedoucim ke zméné
jeho psychickych procesii, pfedevsim pak ke zméné jeho motivace.

Stimul predstavuje jakykoliv podnét, ktery vyvola patrné zmény v motivaci ¢lovéka.
Rozlisujeme 2 faktory:

e Impulsy, coz znamena endogenni, ¢ili vnitini podnéty signalizujici urcitou
zménu v téle nebo mysli jedince. Napiiklad: bolest zubl (vede k motivu
navstivit 1ékare).

e Incentivy ptedstavuji exogenni, tj. z vn&jSku pisobici podnéty, tedy ty, které

aktivuji urcity motiv. Naptiklad: pochvala za dobry vykon apod.

To, co bude vystupovat jako impuls ¢i incentiv, zalezi pouze na motivacni struktufe

konkrétniho jedince.*

1.4.4. Demotivace

Kromé pozitivnich vlivli motivace ¢i stimulace existuji také negativni disledky
motivace, které¢ nazyvame demotivace.

Lidé se snazi vzdy uspokojit svou potiebu, nicméné¢ nékdy se jim do cesty
postavi nepiekonatelna piekazka, ktera vyvola frustraci. K ni dochazi napiiklad tehdy,
pokud pracovnik nedostane odménu, kterou ocekaval, pokud mu nevyjde tkol, na
kterém dlouho pracoval ¢i nedostane dovolenou a pfitom se na ni téSil a mél vse
domluvené. Lidé reaguji na frustraci riznym zptsobem:

e zesili své usili tak, aby piekazku ptrekonali (energizace),

e vzdaji se svého cile (tnik),

e zbavi se potlacené energie nasilim (agrese),

e hledaji ndhradni cile (sublimace),

e piesvédcuji sami sebe, ze cil, kterého chtéli dosdhnout, jim za to nestoji a
nakonec maji radost, Ze se splnénim nezabyvali (racionalizace),

e vraci se k vyvojové niz§im zpiisoblim uspokojeni potieb (regrese).*!

4 BEDRNOVA, E., NOVY, I. a kol. Psychologie a sociologie Fizeni. 2007. s. 364
“ BELOHLAVEK, F. Jak 7idit a vést lidi. 2000. s. 43-44
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Vyse uvedené jednani je z hlediska firmy nezadouci (az na energizaci).
Frustraci a demotivaci pracovnikl zptsobuyji:

e nevSimavost nadiizené¢ho k dobrym pracovnim vysledkim,

e nevSimavost nadiizeného k chybam a nedostatkiim,

e Spatna organizace prace,

e nespravedlivé odménovani,

¢ nezaslouzena pochvala jiného pracovnika,

e nezaslouzena kritika,

e hrubé jednani nebo zesmésnovani,

e nezdjem o napady podiizenych,

e neochota nadfizené¢ho zabyvat se pracovnimi problémy podiizenych,

e piiliSné zasahovéni vedouciho do pravomoci podfizenych,

e nepotrestany podvod nebo kradez ze strany jinych pracovniki.*?

Vyse jsme zminili motivacni strategie, avSak manazefi pouzivaji i takové
motivacni strategie, které nefunguji a pracovniky viibec nemotivuji a zplsobuji spiSe
opacny efekt. Jmenujme ty zakladni:

a) Trest — Hrozba trestu je pouzivana velice ¢asto. Smyslem trestu neni nékoho
motivovat. Velmi casté pouzivani této hrozby vede k tomu, Ze zaméstnanci
nemaji radi osobu, kterd je Casto trestd a spiSe se snazi tuto osobu zmast tim, ze
predstiraji pracovni vykon.

b) Povzbuzovadni - Bezcilna snaha nékoho namotivovat jen tak, aniz by ta predana
energie mohla byt pouzita k néemu konkrétnimu, pfedem napldnovanému,
jednoduse nesplni cil nékoho pozitivné namotivovat.

C) Ocenovani Spatného chovini — Ocenovani chovani, které nesouvisi s pracovni
produktivitou zaméstnance, sice vede k motivaci, nicméné nesméfuje k vetsi

pracovitosti. Takze pozadovany u¢inek motivace nefunguje ani zde.*?

2 BELOHLAVEK, F. Jak #idit a vést lidi. 2000. s. 43-44
3 Eurodenik.cz. DURCAK, T. 3 casto pouzivané motivacni strategie, které nefunguji [online]. 2.10.2014
[cit. 2014-12-28]. Dostupné z www: http://eurodenik.cz/osobni-rozvoj/3-casto-pouzivane-motivacni-

strategie-ktere-nefunguiji
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1.5. Hodnoceni zaméstnanct
Pracovni hodnoceni ptedstavuje dualezitou persondlni Ccinnost, jelikoz je

vyznamnym nastrojem pro manazery k aktivni motivaci. Hodnoceni ma smysl pro
organizaci 1 pro zameéstnance. Dava podniku informace o pracovnim vykonu
pracovnika, jeho potencidlu a budoucich potiebach. Pomaha rovnéz identifikovat
potfeby rozvoje zaméstnanci. Umoznuje zpétny pohled na to, ¢eho zaméstnanec
Vv pribehu hodnoceného obdobi dosahl, jaké naplnil cile a davé také moznost domluvy
na dalSich pozadavcich. Cilem hodnoceni je rovnéz zjistit, jestli dochazi ke shod¢é mezi
cili organizace a cili zaméstnanct. Déle lze také zjistit nedostatky a rezervy organizace.
Z hodnoceni mizeme stanovit slabé a silné stranky v socidlni oblasti spolecnosti, a tim
zvysit motivaci pracovnikd k dosahovani vysledkd. Informace z hodnoceni mohou
ptispét k posouzeni urovné realizovanych persondlnich ¢innosti ve firmé. Jedna se o
zpétnovazebni proces, jez slouzi ke zjisténi vykond, naplnovani cilii apod. Pracovni
hodnoceni je u¢innym nastrojem pro monitorovani situace ve firmé. Organizace muze
Z hodnoceni ziskat nasledujici informace:

e Zjistit schopnosti a dovednosti zaméstnancii (jak kvalitni zaméstnance ma)

e Zjistit zajmy a potieby zaméstnancii a jejich ocekavani (vliv na motivacni

procesy ve firm¢)

e Urcit nedostatky v organizaci, které brani rozvoji zaméstnanct i firmy

e Zachytit signal piipadného socialniho napéti v organizaci

e Zjistit nedostatky ve vybé&ru pfi pfijimani novych zaméstnanct

e Lépe ohodnotit kvalitni zaméstnance (mzda, benefity, pracovni postup apod.)

e Zjistit Groven socidlniho zazemi zaméstnanch

e Zjistit nedostatky u zaméstnancii ve sdileni firemnich idealti a hodnot*

Kazda organizace si musi uvédomit, Ze je nutné vyuzivat své zdroje (finanéni 1
lidske) efektivnéji, tzn. nasmérovat zaméstnance k maximalnim vykontim, diferencovat
odmény zaméstnancli podle pfinosu pro organizaci apod. Pokud firma chce zvysit
vykonnost, musi na druhé strané uc¢inné¢ motivovat své zaméstnance. Hodnoceni patii

mezi u¢inné nastroje motivace, bohuzel ve firméch se velice ¢asto objevuji demotivacni

4“4 BLAHA, J., MATEICIUC, A., KANAKOVA, Z. Personalistika pro malé a stiedni firmy. 2005 s. 133-
134
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dopady hodnoceni, protoze organizace Spatné¢ implementuji systém hodnoceni do

systému fizeni, nevhodné vybiraji kritéria hodnoceni a pfipadné neprofesiondlné vedou

hodnotici rozhovor. Pokud je vSak systém hodnoceni spravné nastaven, muze firma:

poskytnout a ziskat zpétnou vazbu o vykonu, potencidlu, rozvojovych potiebach,
spokojenosti, nazorech, vztazich, arovni komunikace, uzkych mistech,
navrhnout a prodiskutovat potfebné zmény a opatfeni tykajici se zpusobu
vykonu prace, komunikace, chovani,

stanovit vykonové a rozvojové cile a definovat hodnoty,

motivovat hodnoceného K vyssimu pracovnimu vykonu a k zadoucimu chovani,

objektivizovat podklady pro odménovani, kariérni riist a rozvoj zaméstnanct,

ovliviiovat postoj viigi firmé, produktiim a posilovat loajalitu apod.*®

vvvvvv

Monitorovat vykon v minulosti vzhledem k dohodnutym normam a stanovenym
cilt.

Pomahat Cinit rozhodnuti v oblasti odménovani.

Identifikovat potencial zamé&stnance.

Poskytovat pracovnikovi zpétnou vazbu o tom, jak se mu v praci dafi.
Identifikovat potieby v oblasti rozvoje.

Poskytovat pracovnikovi piileZitost projednat své ambice se svym nadiizenym.
ZlepSovat budouci vykon (urceni cili a postupnych krokt, jak téchto cili

dosahnout).*®

Bélohlavek ve své knize zminuje 4 typy hodnoceni, pfi¢emzZ je nelze zcela oddélit,

protoze se vzajemné podporuji:

1) Neformalni hodnoceni — To spociva v kazdodenni komunikaci vedouciho

s pracovniky. Vedouci reaguje na uroven prace, kterou jeho podfizeni odvadéji.
Toto hodnoceni je castéj$i, nez si mizeme uvédomit. Bohuzel manazeii

zapominaji velmi Casto sd€lovat svym podfizenym sviij ndzor na jejich praci.

4 PILAROVA, 1. Jak efektivné hodnotit zaméstnance a zvySovat jejich vykonnost. 2008. s. 11
4% HRONIK, F. Hodnoceni pracovnikii. 2008. s. 23
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2) Financni hodnoceni — Slouzi ke spravedlivému stanoveni mzdy pracovnikovi.
Finanéni ohodnoceni by mélo reflektovat, jak si firma ceni ndro¢nosti prace,
kterou pracovnik vykondva a jeho vysledki ¢i osobniho pfistupu. Manazeti
¢asto nevysvétluji svym podfizenym, co je vedlo k urceni vyse odmény.

3) Systematické hodnoceni — Tento typ zavadéji firmy proto, aby zvedli Gi¢innost
motiva¢niho systému a soucasn¢ usmérnily rozvoj zaméstnanci. Takové
hodnoceni se uskutecnuje v pravidelnych intervalech (Ctvrtletné, pololetné,
rocng).

4) Viceuroviiové hodnoceni — Pracovnik je hodnocen z vice pohledd. Pouziva se
zde kromé hodnoceni nadfizeného také, sebehodnoceni, hodnoceni
spolupracovniky na stejné urovni fizeni, hodnoceni podfizenymi a Casto také i
hodnoceni obchodnimi partnery. Hodnoceny tak ziskdva zpétnou vazbu o nazoru
ostatnich na svou praci. Tato hodnoceni v z4jmu zachovani kolegiality a v zdjmu

nemoznosti zneuzit udaje, byvaji anonymni.*’

Hodnoceni pracovnikll je postaveno na riznych typech kritérii, jez byvaji v systému
hodnoceni kombinovény a jsou to
1) Ukazatele — jedna se o objektivni, coz je jejich vyhoda, a kvantitativni tdaje
plnéni tukolu pracovnikem. Nicméné ma také své nevyhody. Ty plynou
Z riznorodosti jednotlivych regionli. V nékterém jsou bohatsi lidé, v jiném zase
vice velkych firem. Mezi ukazatele patfi:
e Pocet vyrobenych vyrobki
e Mnozstvi nedodélktl, chyb a zmetkil
e MnoZstvi nehod a havarii
e Pocet nebo objem ziskanych zakazek
e Podil na trhu v daném regionu
e Pocet reklamaci a stiznosti
2) Pinéni ukolu (ciliy) — Klasicky pfipad, kdy se hodnoceni provadi podle
uspésnosti plnéni zadanych ukoll. Je nesmirné dilezZité presné stanovit, jak ma

vypadat vysledek, jinak mohou vznikat rozpory.

4" BELOHLAVEK, F. Jak vést rozhovory s podiizenymi pracovniky. 2009. s. 60-61
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3)

Osobni kvality (kompetence) — Spocivaji v hodnoceni urcité slozky chovani
nadfizenym (znalosti, dovednosti, postoje). Pokud nejsou ukoly plnény
dostatecn¢, je nutné se zajimat o to, ¢im je to zptisobeno. Tato kritéria mivaji
subjektivni charakter, a proto vznikaji urcité potize, naptiklad v piilisné mirnosti
vedouciho, jeho nadmérné piisnosti, sympatii ¢i antipatii vaci nékterym

podfizenym atd.*®

1.5.1. Metody hodnoceni

Existuje nékolik metod hodnoceni, uved’'me ty nejcasté;si:

a)

Hodnoceni podle stanovenych cilii — Pouziva se nasledujici postup:

1) Stanoveni jasnych a pfedem definovanych cilti prace, jichz ma pracovnik
doséhnout.

2) Zpracovani planu postupu, jez ukazuje, jak jich ma byt dosazeno.

3) Tvorba podminek pro to, aby pracovnici mohli plan realizovat.

4) Meg¢ieni a posuzovani cili.

5) Podniknout opatieni ke zlepSeni, pokud jsou tieba.

6) Stanoveni novych cilt.

Znaky dobie zformulovanych cilit by mély spliiovat SMART.
e Specifické — konkrétni, jasné, jednoznacné, srozumitelné.
e Mcfitelné — méfitelné, vyjadiené v mnozstvi kvality, ¢asu a penéz.
e Akceptovatelné — dosaZitelné.
e Redlné — odpovidajici cilim organizace. Cile jednotlivého pracovnika

by mély mit vazbu na cile celé organizace.

e Terminované — aby bylo jasné, kdy maji byt dosazeny.

b) Hodnoceni na zakladé norem — Pouziva se pro hodnoceni délnikti. Vykon je

(24

hodnocen pomoci objektivnich méfitek, se kterymi je zaméstnanec sezndmen a
muze tyto podminky jesté ptripominkovat. Nelze vSak porovnavat vykon na
ruznych kategoriich pracovnich mist.

Volny popis — Byva povazovana za nejvhodnéj$i metodu pro posouzeni

manazerl a tvlir¢ich pracovnikil. Jedna se o to, aby hodnotitel pisemné popsal

8 BELOHLAVEK, F. Jak vést rozhovory s podiizenymi pracovniky. 2009. s. 63
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d)

f)

9)

h)

vykon hodnoceného dle pfedem danych polozek hodnoceni. Riizni hodnotitelné
maji odliSny zptsob a délku vyjadfovani, coz mize vyvolat rozpory.

Hodnoceni na zakladé kritickych pripada — Klade se pozadavek na to, aby
hodnotitel vedl pisemné zpravy o piipadech, které se udaly pti vykonavani prace
daného pracovnika. Zaznamy obsahuji informace o dobrém i Spatném plnéni
ukolli. Tento zplisob muize vyvolavat napéti a konflikty mezi pracovnikem a
jeho nadiizenym. Dale zabira hodnoticimu hodné Casu, protoze zaznamy musi
vést pravidelné.

Hodnoceni dle stupnice — Uzivaji se tfi typy hodnotici stupnice:

e C(iselna — Kritéria prace jsou didna pomoci &iselnych hodnot a
k celkovému hodnoceni pracovniho vykonu lze pouzit soucet téchto
bodd.

e Graficka — Hodnoceni kazdého pracovnika je zobrazeno na usecce.
Celkové hodnoceni zaméstnance reflektuje kiivka spojujici tyto body.

e Slovni — Kazd¢ kritérium trovné vykonnosti je ur¢eno pomoci vhodnych
slov (napf.: dobfe, vyborng). Charakteristika, kterd nejlépe odpovida
pracovnimu vykonu, je oznacena.

Checklist — Jedna se vlastné o dotaznik, ktery ptredklada urcité formulace o
pracovnim vykonu a hodnotitel oznacuje odpovédi podle spravnosti. Dotaznik
pak vyhodnoti specialista v personalnim oddéleni. Tvorba dotazniku zabere
velké mnoZstvi ¢asu pfi jeho tvorbe.

Metoda BARS (klasifika¢ni stupnice pro hodnoceni pracovniho chovani) —
Jde o metodu, kterd ma za ukol hodnotit chovani pozadované k GspéSnému
vykonéavani prace. Neni zamétena na vysledky prace, nybrZz na pfistup k praci,
dodrzovani urcitého postupu apod. Vychazi z toho, ze zZadouci pracovni chovani
ma za nasledek i efektivni vykonavani prace.

Metody zaloZené na vytvareni poradi pracovniki podle jejich pracovniho
vykonu — Jde o metody porovnavajici vykon dvou nebo vice jedinch. Nejcastéji
se pouZziva:

e Stridavé porovnavani — Hodnotitel vybird ze seznamu pracovnika toho

nejlepsiho a zapiSe jej na prvni misto. Poté naopak vybere nejhorSiho a
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zapise ho na posledni misto. Se zbyvajicimi pracovniky provadi totéz, az
nakonec porovna vSechny pracovniky a tabulka se zaplni.

e Pdrové porovnavani — Hodnotici ma (naptiklad) abecedné tazeny
seznam a na zaklad¢ urcitého kritéria vykonu porovnava 2 pracovniky
vedle sebe a vybira znich toho lepsiho. Pak porovnava prvniho
pracovnika ze seznamu se tfetim a toto pofad opakuje, dokud neni
porovnan kazdy s kazdym.

e Povinné rozdeleni — Hodnotitel porovnava vykon pracovnikii a ma za
ukol pritadit uréité procento pracovnikii vzdy uréité tirovni pracovniho
vykonu tak, aby kiivka rozdéleni Cetnosti pracovnikil se co nejvice

podobala kiivce normalniho rozd€leni.

i) Assessment centrum — Mimo pouzivani v oblasti pfijimani pracovnika se tato

1.5.2.

metoda pouzivd 1 vprocesu hodnoceni pracovniho vykonu, pracovnich
schopnosti a rozvojového potencialu firmy. Vyhodou této metody je
komplexnost posouzeni, zatimco nevyhodu ptedstavuje to, Ze informuje pouze o
momentalnim vykonu pracovnika v uméle vytvofenych podminkach a nemusi

proto ptimo reflektovat vykon v realné situaci.*®

Systém a proces hodnoceni

V praxi se muzeme setkat s né€kolika systémy hodnoceni, které jsou ovSem

zalozeny na rozdilnych principech, pravidlech, postupech, vyuzivaji rizné metody a

kritéria hodnoceni. Existuji hodnoceni:

Systematické — Toto hodnoceni probihd v pravidelnych etapach nebo za predem
ur¢enych podminek (naptiiklad pfi stiznosti zdkaznika apod.) a definovanych
postuptl. Je zde presné¢ dano, kdo koho hodnoti, podle ¢eho, kdy a v jakém
rozsahu. Realizuje se pisemné¢ a je zaneseno do osobni slozky zaméstnance.

Nesystematickée — Je provadéno kdykoliv nebo podle aktudlni potteby. Od
systematického hodnoceni se lisi tim, ze zde nejsou piedem uvedeny postupy,
kritéria a rozsah hodnoceni. Byvad realizovano ustné a mé neformalni

charakter.?®

49 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii, Ziklady moderni personalistiky. 2009. s. 219-225
5 PILAROVA, 1. Jak efektivné hodnotit zaméstnance a zvySovat jejich vykonnost. 2008. s. 11-15
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Systematické hodnoceni mé 3 zékladni podoby:

1)

2)

3)

Hodnoceni kompetenci — Zaméiuje se na hodnoceni vlastnosti, dovednosti,
schopnosti, znalosti a postoji. Je provadéno obvykle 1x ro¢né€ a ma vliv jednak
na rozvoj a kariéru zamé&stnanci a jednak na pevnou slozku jejich platu. Vztah
mezi kompetenci a vysi pevné slozky platu vychazi z ¢lenéni platovych skupin
podle schopnosti zaméstnanci vykondvat rizné pracovni Cinnosti (vlastnosti,
znalosti, zkuSenosti — ¢ili kompetence) a nikoliv podle poc¢tu odpracovanych let
apod.

Hodnoceni vykonu — Zaméfuje se na hodnoceni mnozstvi a kvality vykonané
prace, je provadéno Castéji nez hodnoceni kompetenci, tj. obvykle mési¢né, ¢i
ctvrtletné, a mé vliv na pohyblivou slozku platu. Jako ptiklad lze uvést plnéni
obchodniho plédnu, pocet nové ziskanych zakaznikli, pocet zpracovanych
zakazek, pocCet chyb apod. Toto hodnoceni a nasledné odmeénovani vychazi
z ptedem danych podminek, se kterymi jsou seznameni vSichni pracovnici a jez
jsou obsazeny naptiklad v podnikovych smérnicich o hodnoceni zaméstnanci.
Mimoradné hodnoceni — Obvykle provadéno mimo obdobi vySe uvedenych
hodnoceni, ale podle pfedem stanovenych situaci (napf.: pii piefazenich
pracovnika na jinou pozici). Vyuziva postupl, principti a kritérii hodnoceni

kompetenci ¢ hodnoceni vykonu.®!

Proces hodnoceni zaméstnancii ma zhruba devét fazi, které ¢lenime do 3 casovych

obdobi:

a) Pripravné obdobi (4 faze):

1)

2)

3)

Nalezeni a ur¢eni pfedmétu hodnoceni, stanoveni zasad, pravidel a postupt pti
hodnoceni a tvorba formulait, které se budou pouzivat pii hodnoceni.

Analyza pracovnich mist — Hodnotitelé¢ si vytvofi ptfedstavu o vykonech
jednotlivych pracovnich mist 1 v organizaci jako celku a ziskaji informace o tom,
jak tyto vykony zlepsit.

Formulace kritérii vykonu a jeho hodnoceni, jejich vybér, stanoveni norem
pracovniho vykonu, volba metod hodnoceni a klasifikaci pro rozliSeni rtizné

urovné pracovnich vykont a také urceni obdobi pro zjistovani informaci.

5L PILAROVA, 1. Jak efektivné hodnotit zaméstnance a zvySovat jejich vykonnost. 2008. s. 11-15
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b)

4)

Je nutné informovat pracovniky o tom, Ze bude probihat hodnoceni.
Zaméstnanci budou seznameni s kritérii hodnoceni, s normami pracovnich

vykonil a samoziejmé by bylo vhodné s nimi tyto podminky projednat.

Obdobi ziskavani informaci a podkladi (2 faze):

5)

6)

Zjistovani informaci naptiklad pomoci pozorovani pii praci ¢i prozkoumavani
vysledkl prace zaméstnanct. Je vSak klicové urcit, kdo mize tyto informace
ziskavat a provadét toto zjiStovani. Tato faze je rozhodujici pro cely proces
hodnoceni.

Pofizeni dokumentace o pracovnim vykonu. Pisemny zédznam redukuje vznik
spord a ruznych diskuzi. Dokumentace by méla byt tvofena jednotné podle
pfedem stanovenych smérnic. Dal8i nesmirnou vyhodu pfedstavuje moznost se

K témto zaznamum kdykoliv vratit.

Obdobi vyhodnocovani informaci o pracovnim vykonu (3 faze):

7)

8)

9)

1.6.

Vlastni vyhodnocovani pracovnich vysledkti, chovani, schopnosti a dalSich
vlastnosti pracovnikii. Zpravidla se porovnavaji skutecné vysledky prace
snormami ¢i predem planovanymi vysledky, dale chovani pracovnikli se
standardy poZadované¢ho chovani. Vystupy této faze musi byt pisemné a je
kli¢ove potlacit vliv subjektivniho pfistupu a provadét hodnoceni nezaujaté.
Komunikace s pracovnikem o vysledcich hodnoceni, o rozhodnutich, ktera
plynou z hodnoceni a o feSeni problémut souvisejicich s pracovnim vykonem.
Tato faze je klicova pro dalsi pracovni chovani zaméstnance a na této fazi zavisi
budouci motivace zaméstnance.

Proces hodnoceni kon¢i tim, Ze je zaméstnanec pozorovan pii svém vykonu, je
mu poskytovdna pomoc pii dosahovani cilit a zkouma se to, jakym zplisobem

zaméstnanec pristoupil k vysledkéim hodnoceni.*2

Odménovani zaméstnancu

,Odmeénovani v modernim fizeni lidskych zdrojii neznamena pouze mzdu nebo

plat, poptipad¢ jiné formy penézni odmény, které poskytuje organizace pracovnikovi

jako kompenzaci za vykonavanou praci. Moderni pojeti odménovani je mnohem Sirsi.

Zahrnuje povyseni, formalni uznani (pochvaly) a také zaméstnanecké vyhody (zpravidla

52 KOUBEK, J. Rizent lidskych zdrojii, Zaklady moderni personalistiky. 2009. s. 215-216
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nepenézni) poskytované organizaci pracovnikovi nezavisle na jeho pracovnim vykonu,

pouze z titulu pracovniho poméru nebo jiného vztahu, na jehoz zékladé pracovnik pro

organizaci pracuje. Odmény mohou zahrnovat véci ¢i okolnosti, které nejsou zcela

samoziejmé, napt.: piid¢€leni urCitym zplisobem vybavené kancelafe, zafazeni na urcité

pracovisté, pridéleni urcitého stroje nebo zafizeni. Stile vice je mezi odmény

zatazovano i vzdelavani poskytované organizaci.

«53

Podle Koubka jsme definovali, co to vlastné odménovani je, avSak musime

vysvétlit 1 dalsi pojmy, které se v oblasti odménovani vyskytuji. Jsou jimi: mzda, plat,

odména, kompenzace a odménovani.

Mzda — Tohoto pojmu se v §irS§im smyslu uziva K oznacovani odmény za
praci ze zavislé ¢innosti v obecné roving. V uzsim smyslu se vSak pouziva
k ozna¢eni odmény za praci vykonavanou zaméstnancem v pracovnim
poméru u zaméstnavatele, ktery je zpravidla podnikatel. Pfevazné se jedna o
tydenni platbu a mohou byt zaloZzeny na hodinové sazbé.

Plat — Krom¢ oznafeni odmény za praci, konané v pracovnim nebo
sluzebnim poméru u zaméstnavatele, ktery je organizacni slozkou statu nebo
pfispévkovou organizaci, se tohoto pojmu uziva také odménovani prace
konané na zaklad¢ sluzebnich vztaht, pravnich vztahti soudct, predstavitell
staitni moci, duchovnich ¢i Ustavnich Ciniteld. Jsou vyplaceny meésicné a
uvadéji se zpravidla jako rocni plat.

Odmeéna — V odborném smyslu se pouZiva pro oznaeni odménovani praci
konanych na zékladé dohod o pracich konanych mimo pracovni pomeér, pii
odménovani volenych c¢lenti obecnich zastupitelstev a v pfipadé zvlaStnich
zpusobl odménovani, jako napt.: soudnich znalcil, tlumoc¢nikt, atd. Tohoto
pojmu se vSak také uziva pro oznaceni nadtarifni pobidkové mzdové formy.
Kompenzace — Pouziva se ve vztahu k odménovani, respektive jde o
kompenzaci zaméstnance za poskozeni ¢i tiraz béhem pracovniho vykonu.

Odméiiovani — Zahrnuje penézni i nepenézni odménovani.>

58 KOUBEK, J. Rizent lidskych zdrojii, Zaklady moderni personalistiky. 2009. s. 283
% FOOT, M., HOOK, C. Personalistika. 2001. s. 259-261
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Pfi odménovani by mél zaméstnavatel zohlednit zejména principy poctivosti a
vykonu. Kolik by tedy mél kazdému zaméstnanci zaplatit, aby u n& vznikl pocit
spravedlivého odménovani? Tato ocekavani jsou nepochybné odlisnd. Uved'me tedy
ocekavani zaméstnancii 1 zamestnavatelll pii nastupu do pracovniho poméru.

Ocekéavani zaméstnancll jsou zaméiena na:
e co nejvetsi kupndi silu,
e pocit pfiméfenosti mezi predstavou o mzd¢€ za praci, jiz zaméestnanec vykonava a
tim, co dostava,
e pravo na podil ze zisku firmy,
e pocit pfimétenosti — kolik dostdva v poméru k ostatnim. Srovnava se s ostatnimi
lidmi,
e transparentni systém odméiovani — nastaveni skladby odménovani, zejména
pevnych a pohyblivych slozek.
Ocekavani zaméstnavatelll jsou nasledujici:
e udrzet si prestizni postaveni na trhu prace — zakladaji si naptiklad na tom, Ze
jejich zaméstnanci jsou placeni nejlépe v okruhu 100 km,
e zlstat konkurenceschopnym a udrzet si kliCové zaméstnance,
e mit vykonné a motivované zaméstnance,

e vytvofit strukturu mzdy tak, aby byla motiva¢ni, sou¢ésti jsou i benefity.>®

Mnoho zaméstnanci ma pocit, ze nejsou dostatecné kompenzovani za svou
praci, a veéti, Ze zaméstnanci jiné organizace vykondvajici stejnou praci, jsou placeni
1épe. Coz predstavuje velky problém pro zaméstnavatele. Zaméstnanci poté budou mit
pocit jakéhosi ospravedlnéni, kdyz zpracovéavaji faleSné pracovni vykazy ¢i dokonce
okradaji zaméstnavatele, za uUcelem néjaké kompenzace. Vnimédni nedostate¢ného
odménovani za svou praci miize vést az k zasti a $patné tymové praci.*®

Mzda je pro zaméstnance duilezitd a mnoho znich je sni nespokojenych.
Nenavidi své nadfizené za to, Ze jim neplati vice. Nicméné zvysit plat Uplné kazdému

mnohdy zkratka nejde a problém by to s nejvétsi pravdépodobnosti stejné nevytesilo.

5 BLAHA, I., MATEICIUC, A., KANAKOVA, Z. Personalistika pro malé a stiedni firmy. 2005 s. 160
% KATCHER, L. B., SNYDER, A. 30 Reasons employees hate their managers. 2007. s. 140
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Z hlediska zaméstnavatelll je vhodnéjsi zlepsit zpiisob, jak zaméstnanci vnimaji svou
mzdu tim, Ze jim 1épe vysvétli mzdovou filozofii a ukazi jim, Ze jejich tvrda prace bude
ocenéna. Dale by firma méla Skolit své vedouci vV tom, jak hovofit o odménach a
organizace by se méla zbavit nevykonnych pracovnikl, protoze pokud ,,ulejvaci®
dostavaji stejné, jako spolehlivi pracovnici, vyvolava to pocit, ze zaméstnavatel
nehodnoti své zaméstnance podle kvality.>’

Zavérem této Casti povazuji za vhodné zminit navod Martina Wehrleho k tomu,
jak ziskat vyssi plat. Radi v nékolika krocich:

1) Odvaha — K tomu, aby si zaméstnanec zazadal o vyssi plat, musi nejprve ziskat
odvahu. Musi ho néco pohanét k vyssimu vydélku, néjaky motiv.

2) Sebechvaila — Nasleduje zmapovani jeho schopnosti, musi mit dikazy o tom,
jaké vykony provadi, jakych kvalit dosahuje, Ze disponuje urcitou odbornosti,
zkuSenostmi a kvalifikaci.

3) Srovnani — Poté srovnava své ohodnoceni se zaméstnanci s podobnou naplni
prace, s podobnou mirou zkuSenosti, znalosti, odbornosti. Dostava, co si
zaslouzi?

4) Vyjednavani o vysi platu — Prezentovani vlastnich dokumenti svému
nadfizenému a jednani o moznostech zvySeni platu. BohuZzel o tom nerozhoduje
pouze $éf. Ten by tieba rad zvysil plat, ale je ovlivnén piikazy svych $éfi a
hlavné majitelti firmy, kteti, pokud si firma nevede Gplné podle piedstav, neradi
utraci penize navic za své zaméstnance.

5) Spravné nacasovani — Tento bod se vztahuje spiSe k celému procesu zadosti o
vy$si plat, nez jako posledni faze. Kdy pfesné by zaméstnanec mé¢l zadat o vyssi
plat? Penize potfebuje hned a nemlzZe cekat, az se firmeé povede 1épe. Dozvi se
pfitom zaméstnanec o tom, ze se firm¢ daii 1épe? Nebo se dokonce organizace
udrzuje ,,nad vodou* schvaln¢, aby nemusela ptidavat? Tyto otazky, respektive
odpovédi na né¢ predstavuji klicové body v procesu zadosti o vyssi plat i

v procesu celkového ohodnoceni a odméhovani svych zaméstnanci. >

" KATCHER, L. B., SNYDER, A. 30 Reasons employees hate their managers. 2007. s. 140-144
8 WEHRLE, M. Tajné triky, jak ziskat vyssi plat. 2011. s. 25-35
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1.6.1.

Mzdové formy

Armstrong zmifiuje pojem celkova odména. Pojd'me si vysvétlit, co to vlastné

znamend. Celkova odména obsahuje vSechny typy odmén — nepfimych 1 pfimych,

vnitinich 1 vnéjsich. Propojuje vliv dvou hlavnich kategorii odmén:

1)

2)

Transakéni odmény - hmotné, uchopitelné odmény plynouci z transakce mezi
zaméstnavatelem a pracovniky, které se tykaji penéznich odmén a
zaméstnaneckych vyhod. Maji viceméné penézni povahu a jsou dilezité pro
ziskavani a stabilizaci pracovnikl, ale mohou byt snadno kopirovany
konkurenty. Naptiklad:
o Penezni odmeny (zédkladni mzda/plat, zésluhovda odména, penézni
bonusy, dlouhodobé pobidky, akcie, podily na zisku).
e Zameéstnanecké vyhody (dichody, dovolena, zdravotni péce, jiné funkéni
vyhody, flexibilita).
Relacni (vztahové) odmény - nehmotné odmény tykajici se vzdélavani a
rozvoje a zkuSenosti. Jsou dulezité pro zvySovani hodnoty transakénich odmén.
Naptiklad:
e Vzdélavani a rozvoj (vzdélavani a rozvoj na pracovisti, vzdélavani a
vycvik, fizeni pracovniho vykonu, rozvoj kariéry).
e Pracovni prostredi (zakladni hodnoty organizace, styl a kvalita vedeni,
pravo pracovniki se vyjadfit, uznani, uspéch, vytvareni pracovnich mist
a roli, odpovédnost, autonomie, smysluplna prace, prostor pro vyuzivani
a rozvijeni dovednosti, kvalita pracovniho Zivota, rovnovédha mezi

pracovnim a mimopracovnim zivotem).

Pojeti celkové odmény tkvi v tom, Ze se nesoustiedi pouze na jeden mechanismus

odménovani, ale vénuje pozornost kazdému zpusobu, jak co nejkomplexnéji ohodnotit

zaméstnance tak, aby zaméstnanci doséhli pocitu uspokojeni jednak z prace a jednak

Z odménovani.

59

Zamgéstnavatel mzdu vypocitava pomoci tzv. ,,mzdotvornych faktort*, které¢ ve

své konkrétni podob¢ tvoii spolu s nékterymi dal§imi okolnostmi ukazatele pro

odménovani pracovnikli v organizaci. Mezi hlavni ukazatele pro odménovani patfi:

% ARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vydani. 2007. s. 519-521
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1) Relativni hodnota, kterou ma prace na pracovnim misté pro organizaci.
2) Relativni hodnota (vzacnost) pracovnika.

3) Situace na trhu prace.

4) Uroven odméfiovani v zemi, regionu, odvétvi &i u konkurence.

5) Zivotni naklady a zptisob lidi v regionu nebo zemi.

6) Objem prostredkd, které mize organizace vynalozit na mzdy.

7) Produktivita prace.

8) Sila odboru pii vyjednavani.

9) Pouzivana technika a technologie v organizaci.

10) Existujici pravni normy tykajici se odménovani.

Konkrétni vySe mzdy je dotvarena také v zavislosti na vykonu a zasluhach pracovnika

pomoci mzdovych forem.

60

Ukol mzdovych forem piedstavuje ocenéni mzdou vysledky prace pracovnika,

jeho vykon, vcetné jeho pracovniho chovani a schopnosti. Druhy mzdovych forem

mohou byt nésledujici:

a)

b)

Casova mzda a plat — je hodinova, tydenni &i mési¢ni ¢astka, kterou pracovnik
dostava za svou praci. Hodinovou mzdu dostdvaji délnické kategorie, u
ned¢lnickych kategorii jde o mésicni plat. Predstavuji nejpouzivanéjsi zékladni
mzdovou formu a pravé na jejich zdkladé¢ pracovnici srovnavaji systémy
odménovani a spravedlnost v odménovani. Primérni kol jakéhokoliv systému
casovych mezd a platl je tvorba struktury a systému pro srovnatelné a spravedlivé
odménovani pracovnikli, zavislé na pracovnich tkolech a na jejich pracovnich
vykonech.

Ukolova mzda — Jedna se o nejjednodussi a nejpouzivandjsi typ mzdové formy.
Pracovnik (nej¢astéji délnické profese) je placen urcitou ¢astkou za kazdou jednotku
prace, kterou odvede. Coz znamend, Ze¢ jeho mzdu tvofi odména za celkové
mnozstvi splnéné prace. OvSem pii uplatilovani této mzdy je nutné zejména to, aby
pracovnik mél k dispozici veskeré zdroje nutné ke spravnému plnéni zadané prace, a

aby mnozstvi i kvalita prace byly kontrolovatelné.

80 KOCIANOVA, R. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prace. 2010. s. 166-167
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c)

d)

f)

Podilova (provizni) mzda — Mzda pracovnika je ovlivnéna z ¢asti nebo zcela
zavisla na objemu prodaného zbozi. Tato mzda se vyuziva zejména v obchodnich
¢innostech. Variantou je tzv. zélohova podilovda mzda, kdy pracovnik dostava
mésicni zalohu, kterd je pak odectena od jeho provize. Vyhodou této mzdy je pfimy
vztah Kk vykonu, coz pracovnika motivuje odvadét vyssi pracovni nasazeni.
Nevyhodu predstavuje to, ze podilovd mzda miize byt ovlivnéna faktory, které
pracovnik nemiize ovlivnit, a sice lepsi ¢i levnéjsi vyrobek konkurence, pocasi,
preference zakaznik1, Spatny test kvality apod.

Mzdy za ofekavané vysledky prace — Jedna se o odmény za dohodnuty soubor
praci a za dohodnuty vykon, ktery se pracovnik zavaze odvadét organizaci béhem
ur¢it¢tho obdobi v pozadované kvalit¢ a mnoZzstvi. Pracovnik ma jistotu piijmu.
Ptedpokladem pro tuto mzdu je pfesné stanoveni ocekavanych vysledki a moznost
jejich kontroly, diikladné planovani apod.

Mzdy a platy za znalosti a dovednosti — Vaze odmény na to, zda je pracovnik
schopen kvalifikované a efektivné vykonavat ukoly fady riznych pracovnich mist
nebo praci. Tato mzda spofivd vtom, ze se vytvoii jakdsi matice znalosti a
dovednosti pro urcity typ profese. Pro kazdou podskupinu zaméstnancu (profesi) se
urc¢i zakladni pozadavky na znalosti ¢i dovednosti a tomu pak odpovidd mzda nebo
plat. Vyhodou je, Ze tato mzdova forma nabada ke zvySovani zastupitelnosti
pracovnikii a flexibility pracovnikli, coZz vede ke zvySovani pruZnosti celé
organizace. Mezi nevyhody patii ndkladnéj$i zpisob odménovani a moznost ztraty
nékterych znalosti. DalSim problémem je posuzovdni a méfeni znalosti a
dovednosti.

Mzdy a platy za prinos — Pfinos je urCen vysledky, kterych jedinec dosahuje a
schopnostmi, které vyuzivd. Odmeéiovani za pifinos v sobé obsahuje odménu za
vysledky a odménu za schopnosti. Jedna se tedy o jakousi kombinaci odménovani

za dosavadni vykon a odméfiovani za budouci uspéch.®

Dodatkové mzdové formy zpravidla odméiiuji vykon nebo zasluhy. Byvaji vazany na

e

individualni nebo kolektivni vykon. Jsou jednorazové nebo pravidelné se opakujici a

nekteré jsou uréeny pro manazerské kategorie a jiné pro délnické profese. Patii sem:

81 KOUBEK, J. Rizent lidskych zdrojii, Zaklady moderni personalistiky. 2009. s. 315-319
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b)

d)

f)

9)

Odména za usporu ¢asu — Pracovnik dostdvd hodinovou mzdu plus prémii za
usporu Casu, pokud odvedl pozadované mnozstvi prace rychleji, nez ur€uje norma.
Je tedy vhodna spiSe pro dé€lniky.
Prémie — Siroce pouZzivana forma. Existuji 2 druhy:
e Periodicky se opakujici prémie za ur¢ité obdobi s jasnou zavislosti na
odvedeném vykonu. Kritéria pro prémie jsou dana pifedem a jsou obsazena
V tzv. ,,prémiovém fadu organizace®.
e Bonus ¢i mimoifadnd odména je poskytnutda za mimoiadny vykon Ci za
vynikajici plnéni pracovnich ukold, za iniciativu, za pracovni chovani.
Bonus miZze mit penézni 1 nepenézni formu (vstupenky na kulturni akci).
Osobni ohodnoceni (priplatek) — Uziva se k ohodnoceni narocnosti prace a
dlouhodobé dosahovanych vysledkti prace zaméstnanci. Urcuje se néjakym
procentem ze zakladniho platu, avSak byva stanoveno procentudlni maximum.
Odménovani zlepSovacich navrhi — Je odvozena bud’ od pfirastku zisku ¢i snizeni
nakladt. Lze vyuzit i jako ndstroj prohlubovani vztahu pracovnika s organizaci a
muze zlepSovat oboustrannou komunikaci.
Podily na vysledcich hospodaieni organizace — Jedna se o podil na zisku, na
vynosu (obratu) nebo podil na vykonu (objem vyroby, uspora nakladi). Nejcastéji
jde o podil na zisku a mezi pracovniky se rozdéluje urcité procento ze zisku.
Procento podilu mtze byt pro vSechny zaméstnance stejné nebo riizné podle napft.:
délky ptisobeni u firmy apod.
Zaméstnanecké akcie — Nekteré systémy jsou uréeny pouze pro manazery a jiné
pro vSechny pracovniky. Organizace nabizi zaméstnanciim ke koupi akcie za urcitou
cenu, a to v zavislosti na dobé zaméstnani v organizaci, platu ¢i zisku organizace.
Problém nastava, kdyz cena akcii klesa.
Scanloniv systém — Forma zalozené na prokazatelné uspote nakladii prace a ma za
cil stimulovat pracovniky k navrhovdni zmén, které by mohly pfispét k ristu
produktivity prace. Vyplacend prémie je odvozena od porovnani soucasné
produktivity s pfedpokladanou normou produktivity po zavedeni navrhu. Rozdil je
vloZen do fondu prémii a ten je pak rozdélen mezi zaméstnance a organizaci. Podle
tohoto modelu jsou uspory nékladl placeny v§em pracovnikiim a nikoliv jen jedinci,

ktery navrh piredlozil.
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h) Priplatky — Priplatky mohou byt povinné (dany zakonem) a nepovinné (dany
kolektivni smlouvou mezi odbory a organizaci). Mezi povinné piiplatky patii
ptiplatek za presCasy, svatky, praci v noci, v soboty i nedé€le, praci ve zdravi
Skodlivém prostiedi. Mezi nepovinné piiplatky patii ptispévek na dopravu, odév a
ubytovani.

1) Ostatni vyplaty — Sem ftadime: 13. plat, vano¢ni pfispévek, prispévek na
dovolenou, ptispévek k zivotnimu ¢i pracovnimu vyroci. Patii sem také ndborovy
prispévek, ktery slouzi k prilakani lidi do organizace a odstupné, jez je naopak
vyplaceno propustétnym lidem a slouzi kméné konfliktnimu odchodu

zamé&stnance. 52

1.6.2. Systém odménovani a mzdova politika

Aby byl systém odménovani efektivni, musi byt splnény dva pozadavky:

1) Postup a metody pouzivané k hodnoceni vvkonu pracovnika — Zaméstnanci
musi citit, ze jejich vykon je spravedlivé ohodnocen. Kli¢ovy bod
ptedstavuje naprosta divera pracovnikli ve vytvofeni spravedlivého systému
odmeénovani managementem.

2) Odmény musi byt prisné zaloZeny na vykonu — Pracovnici musi véfit, Ze
existuje vztah mezi tim, co odvadi a tim, co za to dostavaji a dale véfit v to,
ze jejich vykon ovliviiuje chod celé organizace.

Oba pozadavky urcuji potfebu komunikace mezi vedenim a pracovniky. Pti uplatiiovani
odmén je nutné zajistit, aby tlak na vykon zaméstnance nemél negativni vliv na kvalitu

jeho préce, a aby nebylo ohrozeno zdravi zaméstnanci.®

»Mzdova politika dava konkrétni navod pro rozhodovéni a jednéni v odménovani. Cile

a4

a zadsady mzdové politiky musi byt nastaveny tak, aby oslovily tfi irovné fizeni: jedince

— pracovni skupinu — 1 firmu jako celek. Cile musi vychazet z podnikatelské strategie

firmy. Mzdova politika je soucasti personalni politiky, jez vychazi ze strategie firmy.*%4

62 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii, Zaklady moderni personalistiky. 2009. s. 307-318
63 TamtéZ, s. 308

8 BLAHA, I., MATEICIUC, A., KANAKOVA, Z. Personalistika pro malé a stiedni firmy. 2005. s. 163
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Cile mzdové politiky respektuji dvé ,,E, a to:

e Efektivitu — zvySeni produktivity, zhodnoceni u¢innosti mzdového systému,
za prispivani k dosazeni stanovenych podnikatelskych cila firmy,

e Etiku — transparentni mzdovy systém respektujici zdjmy a potieby
zamé&stnavatele a spravedlivou odménu za pfinos zaméstnanct. Jedna se také

o dodrzovani platné legislativy a respektovani vnéjSich mzdovych podminek.

Pti urcovani bodii mzdové politiky je nutné si uvédomit, ze se jednd o hmotnou a

nehmotnou formu odménovani. V mzdovém systému musi zaméstnavatel respektovat:

1.6.3.

Relativni spravedlnost — nelze sestavit naprosto spravedlivy systém, ovSem je
naprosto zadouci, aby nedochézelo k rasové, pohlavni ¢i jiné diskriminaci.
Transparentnost — Zajistit prihledny a lehce pochopitelny systém.
Informovanost zaméstnancii o konstrukci mezd ¢i plati a dat zaméstnanciim
moznost se k ni vyjadrit.

Konzistentnost mzdového systému — Nelze piipustit velké rozdily v pevnych
castech odmén u pracovnikill na stejnych pozicich.

Zajistit, aby firma byla konkurenceschopna.

Nastaveni kontrolniho mechanismu k dosazeni efektivnosti odménovani.

Pomoci vSeho dosahovat dobré image firmy a posilovat prestiz

zaméstnavatele.%®

Zaméstnanecké vyhody a benefity

»Zameéstnanecké vyhody jsou sloZzky odmény poskytované navic k riznym formam

penézni odmény. Zahrnuji také polozky, které nejsou pfimo odménou.

Cile politiky a praxe zaméstnaneckych vyhod organizace jsou:

Poskytnout atraktivni konkurenceschopny soubor celkovych odmén, které by
umoznily jak ziskat, tak 1 udrzet vysoce kvalitni pracovniky.
Uspokojovat osobni potfeby zaméstnanctl.

Posilovat oddanost a védomi zavazku pracovnikil vii¢i organizaci.

8 BLAHA, I., MATEICIUC, A., KANAKOVA, Z. Personalistika pro malé a stiedni firmy. 2005. s. 163-

164
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e Poskytovat nékterym lidem datiové zvyhodnény zptisob odmény.“5®

Zamgéstnaneckymi vyhodami pfispivaji zaméstnavatelé k:
e lepsi konkurenceschopnosti vii¢i ostatnim firmam,
e posileni sounaleZitosti zaméstnance s firmou,
e byt co nejhospodarnéjsi pti plnéni cilti firmy,
e ctice, tj. dodrzovani legislativy a také k férovému jednani ve firmé,
e respektovani rozdilnych potieb a preferenci pracovnikda.
Zaméstnanecké vyhody Ize Clenit do ti skupin, a to socidlni a kulturni povahy, pracovni
a pozicni.
o Ksocidln¢ kulturnim zaméstnaneckym vyhodadm patii: kulturni a spoleCenské
akce, riizna ptipojisténi, bydleni, dojizd’ka do zaméstnani, Skolky, piijcky aj.
e Za pracovni zaméstnanecké vyhody povazujeme vzdélavani, jez neni povinné ze
zakona, stravovani a dal$i vyhody z hlediska bezpeci a zdravi nad ramec zakona.
e Vyhody spojené s postavenim (pozici) zaméstnance ve firmé, jeZ maji nejveétsi
podil na uspéch firmy. V prostfedi CR zname zejména manaZerské vyhody —
auto, mobil, staZe, vybaveni kancelafi aj.
Mezi nejcastéj$i zaméstnanecké vyhody patfi: stravovani zameéstnancti, dichodové
pfipojisténi, Zivotni pojiSténi, podnikové pljcky, sportovni aktivity, bydleni, sleva na
firemni vyrobky, vzdélavani, plijcovani podnikového vybaveni, poradenska cinnost,

zaméstnanecké akcie, 13. ¢i 14 plat/mzda.®’

86 KOCIANOVA, R. Persondlni cinnosti a metody persondlni prace. 2010. s. 164
87 BLAHA, I., MATEICIUC, A., KANAKOVA, Z. Personalistika pro malé a stiedni firmy. 2005 s. 174-
177
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2  ANALYTICKA CAST

Analyticka ¢ast diplomové prace se zabyva charakteristikou vybrané spolecnosti, jejim
popisem, historii, pfedmétem cinnosti a Vv neposledni fad¢ jejimi zaméstnanci, dale
dil této casti, potazmo celé diplomové prace, tvofi dotaznikové Setieni a jeho nasledné
vyhodnoceni. Na zakladé analyzy ziskanych informaci budou v nésledujici ¢asti prace
navrzena piipadnd doporuceni na zmény (zlepSeni) V oblasti motivace, hodnoceni,

odménovani a vedeni zameéstnancu.

2.1. Popis a historie spole¢nosti

VIA ALTA a.s. v nynéjsi podobé vznikla v roce 2010 fizi n€kolika spolecnosti,
avsak jeji historie saha do roku 2003.

Nejprve se zabyvala veskerymi cCinnostmi tykajici se oblasti dotaci, tzn.
poradenstvi ohledné dotaci, ziskavani dotaci, vyfizovani dokumentti nutnych k dotacim
apod. Pozdé&ji rozsitila své portfolio ¢innosti o inZzenyrské sluzby a postupem casu také
o environmentélni technologie, coz pfedstavuje tteti oblast celkového piisobeni na trhu.

Tyto tf1 oblasti rozdéluji spolecnost na 3 divize:

Divize odbornych sluzeb

Dotace a dotacni management

VIA ALTA a.s. poskytuje komplexni poradensky servis. Tym spole¢nosti nabizi sluzby
spojené¢ s ptipravou a realizaci projektu od prvotniho zdméru po fadné ukonceni
projektu v€. potiebného vyhodnoceni uspéSnosti realizace projektu. Poskytuje sluzby
Vv oblasti podnikatelského sektoru, ale také samospravnim celkiim ¢i neziskovému

sektoru.

Komplexni rizeni projektu
Odbornici jsou schopni plné prevzit ptipravu a fizeni celého projektu od investicni a
inZenyrské pfipravy, projekéni ¢innost, audity a posudky az po vyhledavani dotacnich

moznosti, zpracovani dota¢niho projektu, vybérové fizeni na dodavatele a vlastni fizeni

projektu a inZenyring.

52



Verejné zakazky, realizace vybérovych rizeni, vykon zadavatelské cinnosti

Nabizi zakaznikiim realizaci vybérovych fizeni podle platnych zdkonnych norem, ale
také vybér dodavatelli v souladu s podminkami rtznych dotacnich programi nebo
narodnich a mezinarodnich pravidel. Pro zdkazniky ve vetfejném sektoru je urcujici

normou zakon ¢. 137/2006 Sb., o verejnych zakézkach v aktudlnim znéni.

Divize environmentalnich technologii

Technologie odpadiu

Komplexni technicko-inzenyrska podpora zafizeni pro svoz, nakladani, upravu a
odstranovani odpadt. Pro klienty spole¢nost navrhuje komplexni feSeni, zpracovava
projektovou dokumentaci, pfipravuje moznosti financovani a =zajiStuje dodavku

technologie a celkové fizeni projektu.

Vyzkum a vyvoj

Spole¢nost VIA ALTA a.s. aktivné piisobi v oblasti vyzkumu, vyvoje a inovaci.
Realizuje vlastni projekty aplikovaného vyzkumu a experimentalniho vyvoje zejména v
oblasti vyvoje a konstrukce zatizeni pro nakladdani s biologicky rozlozitelnymi odpady a
vyuZiti a odstranovani biologicky rozlozitelnych odpadi. Soucasné je tym vyvojovych
pracovnikil spole¢nosti schopen provadét zdkaznicky vyvoj, konstrukei a projekci

technologickych zatizeni a celki dle specifikace zakaznika.
Provozni poradenstvi
Klientim nabizi provozni poradenstvi pii pfiprav€, investici, zahdjeni provozu a

béZném provozu zafizeni pro nakladani s odpady a priimyslovych provoz.

Divize inzenvrskvch sluzeb

Projekcni a inzenyrska cinnost

Spolec¢nost je pfipravena klientiim poskytnout komplexni projekéni a inZzenyrské sluzby
Jeji sluzby zahrnuji piedprojektovou piipravu (studie zastavitelnosti, architektonické
studie, studie proveditelnosti), viechny stupné projektové dokumentace (DUR, DSP,

RDS, dokumentace skute¢ného provedeni stavby, vcetné¢ autorského dozoru) i
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kompletni inZenyrskou podporu piipravy a realizace projektu (inzenyrské Cinnosti pro
vyfizeni uzemniho rozhodnuti, stavebniho povoleni, zajisténi uvedeni stavby do
uzivani, vykon zadavatelskych Cinnosti - realizace vybérovych fizeni i specializované

studie, analyzy a procesni ukony a vykon technického dozoru investora).

Komplexni sluzby v oblasti energetické efektivity budov a provozii
Energetické audity, prukazy energetické narocnosti budovy, navrh energeticky

uspornych opatieni, energeticky management budov a provozii, obnovitelné zdroje.

Vyvoj, konstrukce a dodavka technologickych zarizeni
Pracovni tym, zahrnujici projektanty, konstruktéry a vyvojové pracovniky v oboru
stavebnictvi, strojirenstvi, energetiky a environmentélni techniky, je pfipraven veSkeré
své inzenyrské schopnosti vlozit do zakazek a projekti zdkaznikli a pfinést to nejlepsi
mozné feseni.®®
2.1.1. Piredmét ¢innosti a postaveni na trhu
Pfedmétem Cinnosti VIA ALTA a.s. jsou podle vypisu z Obchodniho rejstiiku

nasledujici ¢innosti:

e Vyroba, obchod a sluzby neuvedené v ptilohach 1 az 3 Zivnostenského zdkona

e Cinnost tdetnich poradctl, vedeni uéetnictvi, vedeni dafiové evidence

e Poskytovani sluZeb v oblasti bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci

e Podnikani v oblasti naklddani s nebezpe¢nymi odpady

e Projektova ¢innost ve vystavbé

e Provadéni staveb, jejich zmén a odstranovani

e Hostinska ¢innost

Spoleénost piisobi nejen v CR, ale po celé stiedni Evropé. Nedaji se viak procentudlné
urcit konkrétni trhy, protoze firma Zije ze zakazkové Cinnosti, takze jde spise 0 jednotky
zakazek ¢i projektt. Nicméné jelikoZz se jednd o ryze Ceskou firmu, tak jeji uspeSné

pusobeni ve sttedni Evropé svéd¢i o vysoké jazykové vybavenosti a profesionalnim

8 VIA ALTA as. Profil spolecnosti 2014.
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pfistupu persondlu k vyhleddvani informaci ohledné zékonii, norem a pravidel danych

zemi a samoziejm¢e dodrzovani platné legislativy v dané zemi.

2.1.2. Organizacni struktura

Spole¢nost vyuzivd pruzné organizacéni struktury, opirajici se o tymové
usporadani v ramci realizace zakazek. Statutarni fizeni spolecnosti zajistuje a odpovida
za n¢j predstavenstvo spolecnosti vedené predsedou piedstavenstva. Za vykonné fizeni
spolecnosti odpovida feditel spolecnosti.

Pro realizaci jednotlivych zakazek a projekti jsou pruzné definovany
realizacni/projektové tymy napfi¢ organiza¢ni strukturou v ramci procesu zadani
projektu/zakazky. Vedouciho tymu — vedouciho zakdzky povéfuje vedouci divize,
ptipadné teditel spolecnosti a schvaluje sloZzeni tymu na navrh povétené¢ho vedouciho
zakazky.

Kazdy pracovnik mé definovanou svou pevnou pracovni funkci. Popis pracovni
funkce definuje kvalifika¢ni pozadavky, pozadavky na periodické Skoleni a vzdélavani,
ptidéleni OOPP, ptidéleni pracovnich pomiicek a svéfeného majetku, zatazeni pracovni
funkce dle kategorizace praci a zdkladni popis pracovni ¢innosti a obecné odpovédnosti
a pravomoci pracovni funkce. Popis pracovni funkce je nedilnou ptilohou pracovnich
smluv.

Pruzné organizac¢ni struktura obsahuje zejména pruzné tidici vazby.

Zakladni vazbou je docasnd fidici vazba v ramci projektového tymu — ¢lenové
tymu jsou pracovné podiizeni vedoucimu tymu a tkoly zadané vedoucim tymu jsou pro
né zavazné. Piipadné konflikty fesi a rozhoduje s kone¢nou platnosti feditel spole¢nosti.

V roviné koordinacni a provozni jsou pracovni funkce pracovné podiizeny dle
organizacni struktury spolecnosti a ukoly zadané dle fidicich vazeb vychdzejicich z této
struktury jsou pro n¢ zavazné.

V oblasti spravnich a rezijnich ¢innosti ma odpovédna osoba za danou ¢innost
pravomoc vyzadovat plnéni ji zadanych ukold kterémukoli pracovnikovi spolec¢nosti a
ukoly zadané odpovédnou osobou jsou pro daného pracovnika zévazné. Ptipadné

konflikty fesi a rozhoduje s koneénou platnosti feditel spolecnosti.®®

% VIA ALTA as. Profil spolecnosti 2014.

55



Valnd hromada akcionai, dozoréi rada, pfedstavenstvo
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Obrazek €. 3: Organizacni struktura spolecnosti, zdroj: vlastni, dle internich materiali

DET = Divize environmentalnich technologii

DIS = Divize inzenyrskych sluzeb
DOS = Divize odbornych sluzeb

2.1.3. Popis zaméstnanecké struktury

Jak uz bylo tfeceno vyse, pii zakazkach jsou tvofeny realizacni/projektové tymy.

Tudiz spole¢nost nezaméstnava THP pracovniky ¢i délnické profese, ale pouze

projektové manaZery. Dfive tomu bylo naopak, nicméné postupem casu spole¢nost

minimalizovala vliv THP pracovnikll i délnickych profesi az se z nich stali pouze

projektovi manazeti. AvSak 1 tito manaZeti vykonavaji ¢innosti THP pracovnikll, mezi

které patfi naptiklad administrativa apod.

Spolecnost zaméstnava vysoce kvalifikované pracovniky, ¢emuz odpovida i

struktura vzdélani. V drtivé vétSin€é se jednd o vysokoskolsky vzdélané osoby a

zaméstnavatel umoziuje svym pracovniklim prabézné vzdélavani.
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Vzdélani zaméstnancu
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90%

M Vysokd Skola W Stfedni Skola

Graf ¢. 1 Vzdélani zaméstnanct, zdroj: vlastni, dle internich material

Pied fizi mivala firma v priméru 6 zaméstnancu, jejichz pocet se vSak postupem
Casu navySoval a ustalil na konstantnim rozmezi zaméstnancu (mezi 15-20).

V soucasnosti ma firma presné 17 zaméstnanci.

Pocet zaméstnancu
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Graf €. 2: Pocet zaméstnanci, zdroj: vlastni, dle internich materiala

2.1.4. Finan¢ni analyza
Nyni se kratce podivdme na finan¢ni situaci podniku. Budeme sledovat obdobi po fuzi,
¢ili od roku 2010. Analyzovat budeme trzby, vysledek hospodateni po zdanéni a osobni

naklady. Tyto finan¢ni ukazatele nam pro naSe ucely budou stacit. Informace jsou
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Cerpany z materiald spolecnosti. Nejprve uvadime tabulky a poté pro lepsi prehlednost

jsou vytvoreny grafy se stru¢nym komentarem.

Trzby (tis. K& 995 3 246 7 850 3 286
Tabulka €. 1: Vyvoj trzeb, zdroj: vlastni, dle internich materiala

Trzby (tis. Kc)
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Graf €. 3: Vyvoj trzeb, zdroj: vlastni, dle internich materialti

Z grafu vyplyva, ze trzby od fize (roku 2010) rostou a nejvyssi hodnoty dosahovaly

v roce 2012. V roce 2013 zaznamenaly pokles na troven roku 2011.
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Osobni naklady (tis. K¢) 11 445 13831 10 778 9370

Tabulka €. 2: Vyvoj osobnich nakladi, zdroj: vlastni, dle internich material

Osobni naklady (tis. Kc)
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Graf ¢. 4: Vyvoj osobnich nakladd, zdroj: vlastni, dle internich materiala

Od roku 2010 maji osobni néklady sestupnou tendenci, nicmén¢ feditel spolecnosti pfti
rozhovoru deklaroval, ze zaméstnanctim platy neklesaji. Spise se jedna o zefektivnéni

nakladu.

V.ysledvek hospodareni po zdanéni 7873 3911 2618 2440
(tis. K<)

Tabulka €. 3: Vysledek hospodafeni po zdanéni - vyvoj, zdroj: vlastni, dle internich materiali

Vysledek hospodareni po zdanéni (tis. Kc)
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Graf ¢&. 5: Vysledek hospodafeni po zdanéni - vyvoj, zdroj: vlastni, dle internich materiala
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Od roku 2010 spole¢nost dosahuje zisku, nicméné ten postupné klesa. AvSak na chod
spoleCnosti to nema vliv. I pfesto, ze se zisk postupem casu zmensuje, jedna se i tak o

vysoké Cislo vzhledem k relativné nizkému poc¢tu zaméestnanc.

2.2. Soucasny stav motivace, evaluace a odménovani zaméstnanci
Na tomto mist¢ si piiblizime sou¢asny pristup spole¢nosti v oblasti motivace, evaluace a

odménovani zaméstnancu. Dale si zde popiseme pouzité metody k ziskavani informaci.

2.2.1. Systém motivace, zaméstnanecké vyhody a benefity
Zameéstnanci jsou motivovani Sirokou Skéalou benefitti. Mezi které patii naptiklad:

e Mobilni telefon i pro soukromé tcely — Zaméstnanci mohou vyuzivat mobilni
telefon i pro sva soukroma volani.

e Notebook, tablet — V dnesni dobé je samoziejmosti poskytnout pro praci
zamé&stnanciim pracovni nastroj, coZ predstavuji PC, notebook ¢i nyni i tablet. A
pravé notebook i tablet mohou zaméstnanci uzivat i v soukromi.

e Prispévek na zivotni pojiSténi 1 penzijni piipojisténi (3. pilif) — Zaméstnavatel
prispiva svym zaméstnanciim na jejich pojisténi, coz mu umoziuje vyuzivat
danovych vyhod.

e Pruzné pracovni doba — zaméstnavatel netrvd na pevné pracovni dobé. Toto
pfedstavuje vyhodu pro zaméstnance, ktefi maji napiiklad malé déti a musi je
doprovazet do Skolek apod. Déle tuto vyhodu vyuZziji napft.: pfi ranni navstéve
1ékate.

e Auto pro soukromé ucely — zaméstnanci mohou vyuzivat automobil i pro své
soukromé cesty. Coz povazuji za velké plus.

o _Sick days®“ — Tento benefit ma zabranit dlouhodobému léc¢eni zaméstnance.
Pokud se pracovnik neciti ve své kiizi, doléhaji na n€j pocatky nemoci, je pro néj
1 pro firmu lepsi se den ¢i dva doma vylécit, nez chodit nemocny do prace. Tim
vlastné prodluzuje jednak své l1éCeni a jednak hrozi riziko pfenosu nemoci na

kolegy. Zaméstnanci maji k dispozici celkoveé 3 takovéto dny za rok.
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2.2.2. Systém hodnoceni
V ramci hodnoceni se sleduje pfidand hodnota. Ta pifedstavuje rozdil mezi
planovanymi néklady a planovanymi trzbami, ale vztahuje se pouze na danou zakazku.
Podle uspésSnosti plnéni se zaméstnanci hodnoti a poté odménuji. AvsSak vzhledem
k socialnimu citéni provadi spolecnost toto hodnoceni z tii mési¢niho primeéru, takze
pokud se nékomu z ur¢it¢ho divodu nedafi, nemusi mit strach z toho, ze by dostal
malou vyplatu a tudiz by mél problém se svymi splatkami apod. Pfidand hodnota
predstavuje jediné kritérium hodnoceni zaméstnanci.
Celkov¢ se hodnocené zakazky déli na:
o Zakazky vng&j§si — Plnéni objednatelem zadané zakazky. Cilem je
spokojenost a naplnéni pfidané hodnoty.
e Zakazky vnitini — Jedna se naptiklad o vyzkum, vyvoj, invence apod.
e Akvizice — Ziskavani zakazek. Vyhledavani obchodnich pfilezitosti.

Ptipadny uspéch se odrazi v odméné zameéstnance.

2.2.3. Systém odménovani

Nejprve je potieba fici, Ze vSichni zaméstnanci maji smlouvu vytvoienou na
zakladé¢ stejného principu. Existuji vSak kliCovi zaméstnanci, ktefi maji vyssi zaklad,
avSak maji také vyssi pfidanou hodnotu, kterou musi splnit.

Odménovani se tedy, jak uz bylo feceno, vdZze na pfidanou hodnotu. Plat se
sklada z nasledujiciho vzorce: fixni slozka + 0,8* fix * %splnéni cile.
Fixni slozka predstavuje zdklad a k tomuto zadkladu se pficitd pomoci uvedeného
koeficientu pohybliva slozka mzdy. Pohybliva slozka mzdy se vaZze na procentni splnéni
cile (pfidané hodnoty). Mlize se zdat, Ze se jedna o slozity systém, nicméné jde o velice
jednoduchy a hlavné propracovany postup odménovani zaméstnancli. Dosazeni dané
pfidané hodnoty neboli vys§i splnéni cile oproti planu plisobi na zaméstnance mj.

motivacne.
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2.2.4. Pouzité metody

Pro zjistovani informaci byly pouzity nasledujici metody:

2.3.

Dotaznikové Setfeni — Byl vytvoren dotaznik s 27 otazkami, ktery byl nasledné
rozesldan mezi zaméstnance prostfednictvim feditele spolecnosti. Podrobnéjsi
informace jsou uvedeny nize v Casti 2.3 a 2.3.1.

Rozhovory — S panem feditelem byl veden rozhovor, ve kterém velmi ochotné
odpovidal na polozené otazky jednak ohledné firmy, a jednak také ohledné
zaméstnancl. Reagoval i na vypracovany dotaznik a vyplnil je;j.

Analyza dokumentli — Diky vstficnosti pana feditele bylo umoznéno cerpat
informace z internich zdroju spolecnosti. Jednalo se zejména o profil
spolecnosti, ktery obsahuje veskeré potiebné informace. Déle byly uzity vyro¢ni

zpravy a vykazy.

Dotaznikové Setieni

Predstavuje nejdilezitéjsi Cast celé diplomové prace. Cilem Setfeni je zjistit

spokojenost zaméstnancii v oblasti motivace, hodnoceni a odménovani, potazmo

spokojenost s celkovym pfistupem k jejich vedeni. Na zakladé tohoto cile byly

stanoveny:

Vyzkumné otazky:
a) Jsou zaméstnanci spokojeni s motivaci ke své praci?

b) Jsou zaméstnanci spokojeni se svym platem?

Vyzkum byl proveden kvalitativni metodou, kterd je provadéna na mensi

skuping respondentii s cilem zjistit jejich nazory, myslenky a poté tato zjisténa data

zpracovat a interpretovat s pomoci naptiklad statistiky.

Byly vyuzity tyto kvalitativni metody vyzkumu:

Osobni rozhovory — Mohou probihat kdekoliv. Tazatel vyuziva bud piesné
formulovanych otazek, nebo rozhovory, pii nichz tazatel sam uvazi, na co se
bude ptat (cil ziskat predem stanovené informace), ptipadné¢ kombinaci téchto
dvou zptisobi. Vyhodou osobnich rozhovorii: operativnost, moznost vyuzivat

riznych pomiicek pro lepSi pochopeni otazky a podle respondenta pruzné
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ptizptsobovat otazky. Nevyhodu piedstavuji vysoké naklady a mozna neochota

nékterych dotazovanych odpovidat. "

V naSem konkrétnim piipadé byl osobni rozhovor proveden s feditelem spolecnosti za
pomoci dotazniku vytvofeného na Google Docs a zaroven byl tento dotaznik poté

poslan fediteli spolecnosti, ktery jej pieposlal na své ostatni kolegy.

2.3.1. Dotaznik

Dotaznik se skladd z 27 otazek a je koncipovan tak, ze respektuje body
Vv teoretické ¢asti diplomové prace. Jeho cilem je odhalit spokojenost zaméstnanct
v nékolika sférach, prostfednictvim kterych je firma tidi. Jedna se o oblast kontroly,
atmosféry na pracovisti, vzdélavani, motivace, hodnoceni, odménovani a dale se
dotaznik zabyva oblasti jistoty zaméstnani, obecnymi informacemi o struktuie

zaméstnancl a moznosti pfispét k efektivnéjsSimu tizeni.

" MACHKOVA, H. Mezindrodni marketing. 2009. s. 59

63



2.3.2. Vysledky a shrnuti dotaznikového Setieni
Vysledky vyzkumu byly zpracovany pouze z tadné vyplnénych dotaznik.
Radné vyplnénych dotaznikli bylo 15, coz tvofi kone¢ny celek 100 %. Respondenti

museli odpovédéet na vSechny otazky.

Otazka cislo 1: Vase pohlavi

Odpovéd’: Vyzkum ukézal, Ze ve VIA ALTA a.s. pracuje vice muzii nez Zen. Nicméné
1 zeny maji ve firm¢ pocetné zastoupeni. Podnik zaméstnava, respektive dotaznik
vyplnilo 9 muzii a 6 zen.

Graf ¢. 6:

60%

EMu? HZena

Graf ¢. 6: Pohlavi zaméstnanci, zdroj: vlastni, dle dotaznikového Setfeni

Otazka Cislo 2: Vek

Odpovéd’: Nejvétsi veékovou skupinu tvori zaméstnanci ve véku 21 — 30 let a soucasné
v rozmezi 31 — 40 let. Do obou téchto skupin patéi 7 zaméstnanct. Dopliuje je jeden
zaméstnanec ve veéku 41-50 let. Lze tvrdit, Ze spole¢nost zaméstnava, respektive jeji

zaméstnance tvoii stiedni generace.
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Graf ¢. 7:
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Graf €. 7: Vék zaméstnanci, zdroj: vlastni, dle dotaznikového Setteni

Otazka cislo 3: Délka Vaseho ptisobeni ve firmé

Odpovéd: Délka pusobeni u firmy je u zaméstnanci ruznoroda. Prevlada doba
zaméstnaneckého poméru mezi 6 — 10 let. Nasledovana délkou ptsobeni 1 — 5 let a
méné nez 1 rok. Tento fakt svéd¢i o tom, ze spole¢nost nedavno obmeénila ¢ast svych
zaméstnancll a dava moznost paisobeni novym pracovniktim. Konkrétné¢ se jedna o 7
zaméstnancu s délkou ptisobeni 6 — 10 let, 4 zaméstnanci mezi 1 — 5 let, 3 zaméstnanci
méné nez 1 rok a jeden zameéstnanec pisobi u firmy mezi 11 — 15 lety.

Graf ¢. 8:
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Graf ¢&. 8: Délka pusobeni u firmy, zdroj: vlastni, dle dotaznikového Setfeni
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Otazka Cislo 4: Vase pracovni zatazeni:

Odpovéd’: Nejvice zaméstnancli ptisobi na pozici inzenyrsko-technického pracovnika.
Coz potvrzuje fakt, ze jsou pfi realizaci zakazek sestavovany projektové/realizacni tymy
z projektovych manazert, kteti se fadi mezi inzenyrsko-technické pracovniky. Ttetina
zamé&stnancl pusobi na pozici administrativniho pracovnika, nicméné i oni se podileji
na realizaci zak4zek v ramci projektovych/realizacnich tymu. Dotaznik vyplnili: 2 fidici
pracovnici, 8 inzenyrsko-technickych pracovnikii a 5 administrativnich pracovnika.

Graf ¢. 9:
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Graf ¢. 9: Pracovni zafazeni, zdroj: vlastni, dle dotaznikového Setfeni

Otazka Cislo 5: Kontrolu Vasi pracovni ¢innosti povazujete za:

Odpovéd’: Zaméstnanci méli zhodnotit, jakym zptisobem na né pisobi kontrola jejich
ginnosti. Priizkum ukazal velky rozpor mezi pocity zaméstnancii. Zadny zaméstnanec
nepovazuje kontrolu za pifehnanou, nicméné na né€které pisobi mnozstvi kontroly jako
rozumné, coz piedstavuje pocit, ze jste si védomi, ze Vas zaméstnavatel kontroluje,
nicméné V piijatelné mifte, takZe Vam to nevadi a neohroZuje to Vasi ¢innost, iniciativu
a pracovni nasazeni. Skoro polovina zamé&stnanct si dokonce mysli, Ze je zaméstnavatel
nekontroluje, coZ opét nahrava tomu, ze firma ke kontrole pfistupuje velmi rozvazné a
rozhodné nechce témito kroky néjak ohrozit iniciativu ¢i jistotu zaméstnanci a dava jim

svym zpusobem urcitou volnost. Tento pfistup zamestnavatele jednoznacné chvalim.

66



Graf & 10:

0%

53%

W Pfehnanou M Pfimérenou (mnoZstvi chapete)

u Malou W Zaméstnavatel Vas nekontroluje

Graf ¢. 10: Kontrola ¢innosti, zdroj: vlastni, dle dotaznikového Setfeni

Otazka Cislo 6: Dostavate vysledky kontroly svych ¢innosti (tzv. zpétnou vazbu)?
Odpovéd’: Dalsi otazka hodnoti, zda zaméstnanci dostavaji zpétnou vazbu ohledné
svych ¢innosti. Vice neZ polovina zaméstnanci nedostava vysledky kontroly svych
¢innosti. Coz muze potvrzovat vysledky pfedchozi otdzky, a sice pocit, Ze je
zaméstnavatel viceméné nekontroluje. Ale zaméstnanci dostdvaji vysledky svych
¢innosti 1 jinak nez pfimym vyjadfenim, lze fici naptiklad prostiednictvim platu apod.

Graf ¢. 11:
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Graf ¢&. 11: Zpétna vazba, zdroj: vlastni, dle dotaznikového Setieni
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Otazka Cislo 7: Jak hodnotite atmosféru na pracovisti?

Odpovéd’: Vsichni zaméstnanci jsou velmi spokojeni s atmosférou na pracovisti. Praveé
tento faktor pfedstavuje ¢im dal tim vétsi vliv na spokojenost zaméstnanct. V dobrém
pracovnim prostiedi 1 pracovni atmosféfe se pracovnikiim Iépe vykonava jejich ¢innost.
Lépe si rozumi s kolegy a védi, Ze se na sebe mohou vzéjemn¢ spolehnout.
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Graf €. 12: Atmosféra na pracovisti, zdroj: vlastni, dle dotaznikového Setieni

Otazka Cislo 8: Jak hodnotite pfistup svého nadfizeného?

Odpovéd’: Zaméstnanci jsou podobné jako v ptedchozi otazce velmi spokojeni. Pristup
svého nadfizeného hodnoti ve vétSiné pripadi spiSe kladné a tfetina zaméstnancl
povazuje pristup svého $éfa jako kladny. Coz samoziejmé jako pifedchozi oblast
(atmosféra na pracovisti) zvySuje pracovni vykonnost zaméstnancu.

Graf ¢. 13:
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Graf ¢&. 13: Pristup nadfizeného, zdroj: vlastni, dle dotaznikového Setieni
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Otazka cislo 9: Uvital(a) byste ve firmé¢ rizné nastroje pro zlepSeni atmosféry? (firemni
vecirky, akce atd.)

Odpovéd: Tato otizka dopadla velmi vyrovnané. Vzhledem k tomu, Ze ptedchozi
otazky ukézaly, Ze pracovnici jsou se stavem ve firmé spokojeni, tak 1ze do jisté miry
chapat, ze nechtéji zlepSovat atmosféru na pracovisti prostiednictvim firemnich
teambuildingl, vecirkii apod. Nicméné je mozné, ze postupem Casu by zameéstnanci
pteci jen néjaké to zlepSeni atmosféry uvitali, protoze se da oc¢ekavat, Ze pfi neustalém
pracovnim stresu mohou na pracovisti vznikat urCité konflikty, kterym lze ptedejit
pravé zlepSovanim atmosféry. Takze zaméstnanctim spiSe doporucuji vitat snahu vedeni
firmy o zlepSovani atmosféry na pracovisti.

Graf ¢. 14:
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Graf ¢. 14: ZlepSeni atmosféry?, zdroj: vlastni, dle dotaznikového Setieni

Otazka ¢islo 10: Umoznuje Vam zaméstnavatel pravidelna skoleni?

Odpovéd’: Zaméstnavatel si jednozna¢né uvédomuje nutnost vzdélavani zamestnanct,
protoZze jim umoziuje Ucast na pravidelnych skolenich. Tvrdi to vSichni zaméstnanci.
V ramci tvrdého konkurenéniho prostfedi je nutné zameéstnivat ty nejvetsi dostupné
odborniky a soucasn¢ si vzdélavat své zaméstnance, aby se znich stali klicovi

odbornici.
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Graf ¢&. 15:
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Graf ¢. 15: Moznost $koleni?, zdroj: vlastni, dle dotaznikového Setfeni

Otizka &islo 11: Ugastnite se téchto $koleni?

Odpovéd: Zameéstnanci si uvédomuji fakt, Ze se musi neustile vzdélavat a
zdokonalovat se, protoze na n¢ jsou kladeny ¢im dal vétsi naroky a ty mohou zvladat
pouze diky pravidelnému sebevzdélavani.

Graf ¢. 16:
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Graf &. 16: Udast na koleni, zdroj: vlastni, dle dotaznikového Setieni

Otazka cislo 12: Jste seznamovan(a) s vizi, strategii a cili spolecnosti?
Odpovéd: V ramci soundlezitosti s firmou povazuji fakt, ze zaméstnanci jsou
seznamovani s tim, kam firma sméfuje, za velmi piikladny. Pracovnici védi, jaké ma

jejich zaméstnavatel cile, strategii, jak téchto cili dosdhnout a jakou mé vizi. A
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zaméstnanci se snazi ¢i mohou pomahat k dosazeni téchto cilti a tim padem zvysi svou
pracovni vykonnost, coz je pro zaméstnavatele zadouci.

Graf ¢.17:
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Graf ¢. 17: Vize, strategie, cile, zdroj: vlastni, dle dotaznikového Setieni

Otazka ¢islo 13: Muzete vznést své vlastni mySlenky ke zlepSeni fungovani firmy, k
firemni strategii apod.?

Odpovéd’: Tato otazka navazuje na piedchozi. Zaméstnanci pfi seznamovani se s cili a
strategii firmy mohou vznést navrhy ke zlepSeni fungovéani firmy a tim padem ke
snadnéjSimu dosazeni stanovenych cild. Je dobré, pokud zaméstnavatel dava najevo, ze
zaméstnanci maji se vznaSenim névrhl dvefe oteviené a mohou tedy kdykoliv pfijit se
zlepSenim.

Graf ¢&. 18:
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Graf ¢. 18: Vlastni navrhy, zdroj: vlastni, dle dotaznikového Setteni
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Otazka Cislo 14: Myslite si, ze VS navrh ma néjakou vahu?

Odpovéd’: Zde se dostavame k tomu, jestli ma predneseny ndvrh néjakou vahu. Lze
vyhodnotit, Zze 60% zaméstnancd, €ili vice nez polovina, si mysli, Ze jejich ndvrh ma
néjakou vahu a Ze se jim bude vedeni spole€nosti zabyvat. Nicméné 40 % zaméstnancli
si nemysli, Ze jejich ndvrh ma né&jakou vahu. Toto vidim jako nedostatek a doporucuji se
tento fakt pokusit napravit a davat zaméstnanclim vice najevo vitani jejich navrhii a
davat jim na védomi, Ze jejich nazor ma né&jakou vahu a zZe se jim vedeni bude zabyvat.
Toto posili soundleZitost zaméstnanct k firmé, jejich loajalitu a samoziejmé i pracovni

vykonnost.
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Graf ¢. 19: Ma navrh né&jakou vahu? zdroj: vlastni, dle dotaznikového Setieni

Otazka dislo 15: Citite se byt dostate¢né motivovan(a) k praci?

Odpovéd: Nasledujici 4 otdzky pomohou pii hledani odpovédi na stanovenou
vyzkumnou otazku €. 1. V této oblasti Ize hodnotit pfistup zaméstnavatele jednoznacné
pozitivné. Zameéstnanci se citi byt dostatecné¢ motivovani k praci, coz se samoziejme
odrazi na jejich vykonnosti a celkovému pfistupu k praci. A rozhodné doporucuji

zameéstnavateli pokracovat ve stavajicim ptistupu k motivovéani svych zaméstnanct.
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Graf ¢&. 20:
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Graf ¢. 20: Motivovani k praci? zdroj: vlastni, dle dotaznikového Setfeni

Otazka Cislo 16: Jste spokojen(a) s naplni své prace?

Odpovéd’: Zaméstnanci jsou spokojeni s naplni své prace. Takto jednoduse by se dala
tato otazka a zjiSténé informace charakterizovat. Pomér odpovédi dopadl uplné stejné
jako u pfedchozi otazky. Fakt, Ze zaméstnanci délaji to, co je bavi, je samoziejmé
motivuje K lep§im pracovnim vykoniim a snaze se neustale zlepSovat ve svém oboru.
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Graf &. 21: Spokojenost s naplni prace? zdroj: vlastni, dle dotaznikového Setieni
Otazka Cislo 17: Jste spokojen(a) s narocnosti Vasi prace?

Odpovéd’: Opét jako u predchozich otdzek. Zaméstnanci jsou s naplni i narocnosti své

prace spokojeni. Odpovédi Ize vylozit tak, ze pracovnici se neciti pietéZovani, ale jsou
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zatizeni do dostate¢né miry, mohou se tak pln¢€ soustfedit na své pracovni ukoly, a tim
padem nedochazi k nenadalym a nahlym ptechazenim ,,0d jednoho k druhému®, kdy
jsou plnény vSechny ukoly, ale Zadny ne potfadné. Coz samoziejm¢ pisobi
kontraproduktivné. Nicméné né€ktefi pracovnici mohou na zaklad¢é své povahy naopak
vitat urcité pretizeni a vyS$si naro€nost své prace, protoze maji radi vyzvy a chtéji jednak
sami sob¢, a jednak svému zaméstnavateli dokézat, ze je na n¢ spolehnuti a
zameéstnavatel se na né muze s ¢imkoliv obratit a toto vSe vede k tomu, ze se ze

zaméstnance stane nepostradatelny ¢lanek tymu.
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Graf ¢. 22: Spokojenost s naro¢nosti prace? zdroj: vlastni, dle dotaznikového Seteni

Otazka cislo 18: Motivuje Vas napli Vasi prace?

Odpovéd’: Tato otazka je posledni z otazek, které pomiiZe najit odpovéd’ na stanovenou
vyzkumnou otdzku €. 1. Lze povaZovat za jakési shrnuti pfedchozich otazek, tykajici se
napln¢ prace a motivace k praci. Zaméstnanci uvadi, ze jsou spokojeni s naplni své
prace, a ze je tato napln motivuje. Zamestnanec, ktery déla to, co ho bavi a ndpln prace
mu piinasi 1 urcitou radost, rozhodné pracuje s vy$$im nasazenim nez ten, které¢ho jeho

ukoly nebavi.
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Graf ¢&. 23:
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Graf ¢. 23: Motivuje néaplil prace? zdroj: vlastni, dle dotaznikového Setfeni

Otazka ¢islo 19: Znate zaméstnanecké vyhody, které Vam zaméstnavatel poskytuje?
(napf. na které mate narok)

Odpovéd’: Vzhledem Kk otevienosti vedeni pii fizeni zaméstnanci by mne osobné
prekvapily jiné odpovédi nez ty, které byly prizkumem zjistény. VSichni zaméstnanci
znaji benefity, na které maji narok.
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Graf ¢&. 24: Znaji zaméstnanecké vyhody? zdroj: vlastni, dle dotaznikového Setfeni
Otazka cislo 20: Co Vas nejvice motivuje k préci (vyberte max. 5):

Odpovéd’: Vysledky této otdzky poskytuji dosti zdsadni informace tykajici se motivace

lidi. Zaméstnavatel v ramci svého motiva¢niho systému musi znat, co nejvice motivuje
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zaméstnance. Samoziejmé kazdy zaméstnanec je jiny a fidi se v zivoté jinymi
hodnotami a pravé prizptisobeni se kazdému pracovnikovi déava zaméstnavateli
obrovskou vyhodu v ramci zkvalitiiovani vedeni lidi.

Vyzkum ukazal a potvrdil to, Ze atmosféra na pracovisti predstavuje klicovy prvek
uspésného fungovani podniku. Kromé jednoho pracovnika si v rdmeci péti moznosti
vybrali v§ichni zaméstnanci atmosféru na pracovisti jako jeden z hlavnich faktorti jejich
motivace.

Na pomyslném druhém misté se umistila volba ,,firemni hodnoty* coz mize plsobit
ponékud prekvapiveé, avSak jen to potvrzuje fakt, Ze zaméstnanci jsou seznamovani
s firemni vizi, strategii a cili. Tyto prvky se jim zamlouvaji a jsou radi, ze mohou firmé
pomahat k dosaZeni téchto vysnénych met. Zajimavosti je, ze Zeny uvadély jistotu
zaméstnani jako jeden z faktord, které je nejvice motivuji K praci. A pravé az za témito
moznostmi se umistily penézni faktory: bonusy, prémie navic a vyse zakladni mzdy,
které mimochodem vybirali vice muZzi nez zeny.
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Graf ¢&. 25: Co nejvice motivuje k praci? zdroj: vlastni, dle dotaznikového Setfeni
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Otazka Cislo 21: Jste spokojen(a) s vysi svého platu?

Odpovéd’: Nékdo by mohl ocekévat, ze zaméstnanci daji najevo spisSe nespokojenost
s platem. Fakt, Ze pracovnici naopak pfiznali spokojenost a 27 % dokonce uplnou
spokojenost, 1ze vyloZit tak, ze ve VIA ALTA a.s. jsou platové podminky stanoveny
spravedlivé a zaméstnanci jsou s vysi svého platu spokojeni. Tento fakt potvrdi i
odpovédi u dalsi polozené otazky na spravedlnost platu.

Graf ¢&. 26:
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Graf ¢. 26: Spokojenost s platem? zdroj: vlastni, dle dotaznikového Setieni

Otazka Cislo 22: Povazujete sviyj plat imérny svému pracovnimu Usili?

Odpovéd: Tato otazka pomize odpovédét na vytvorenou vyzkumnou otazku ¢. 2.
Odpoveédi jen prokazala jednoznacnou spokojenost zameéstnancu s jejich platem. Tato
otazka potvrdila tu pfedchozi, a sice Ze ve VIA ALTA a.s. jsou platové podminky
stanoveny spravedlivé a zaméstnanci jsou S vysi svého platu spokojeni a za jejich

pracovni Usili a nasazeni jsou spravedlivé odménovani.

77



Graf ¢&. 27:
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Graf ¢. 27: Plat umérny pracovnimu Usili? zdroj: vlastni, dle dotaznikového Setteni

Otazka ¢islo 23: Jste spokojen(a) se souCasnym systémem odménovani (penézni i
nepenézni)?

Odpovéd’: Vysledky otdzky opét potvrzuji spokojenost zaméstnanct s vysi platl a se
systétmem odménovani jako celkem. Zajimavosti je 7% nespokojenych zamé&stnanct.
Lze jen tézko odhalit, co by doty¢né mnozstvi zaméstnancti rddo zménilo, protoze
predeslé otazky ukazaly, ze zaméstnanci jsou se svymi platy spokojeni a povazuji je za
spravedlivé.
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Graf ¢&. 28: Spokojenost s odménovanim? zdroj: vlastni, dle dotaznikového Seteni
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Otazka Cislo 24: Mate moznost se vyjadrit ke svému hodnoceni ¢i odméng?

Odpovéd: V pripadé¢ nespokojenosti zaméstnancli se mohou obratit na svého
vedouciho a Ize mu sdélit pfipominky ke svému hodnoceni ¢i odméné. Tento fakt
povazuji za dal$i potvrzeni otevienosti vedeni a moznost vzndSet navrhy ke zlepSeni
fungovani firmy. Protoze zaméstnanec pfi pocitu otevienosti a moznosti vyjadieni 1épe
funguje pii pracovnim nasazeni.
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Graf ¢&. 29: Spokojenost s odménovanim? zdroj: vlastni, dle dotaznikového Setfeni

Otazka Cislo 25: Mate strach ze ztraty zamé&stnani?

Odpovéd’: Mozna trochu piekvapivé, vramci podminek na pracovnim trhu,
zaméstnanci nemaji strach ze ztraty zaméstnani. 47 % zaméstnancti dokonce viibec a 40
% spiSe ne, coz lze vylozit tak, Ze strach nemaji také. Tuto jistotu je mozné zhodnotit na
zakladé minimaln€ dvou hli pohledu. Zaméstnanci jsou si jisti svou kvalifikovanosti a
pracovnim nasazenim, takZe neocekavaji propusténi a v druhé rovin€ pohledu si toto
uvédomuje 1 zaméstnavatel a radsi si zaplati uz zauceného klicového odbornika, nez aby
zaméstnaval nové zaméstnance, ktefi budou sice levnéjsi, ale mozna nebudou odvadét
tak kvalitni vykony jako kli¢ovi pracovnici. A nejistotu si zaméstnavatel nemize

dovolit.
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Graf €. 30:
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Graf ¢. 30: Strach ze ztraty zaméstnani? zdroj: vlastni, dle dotaznikového Setieni

Otazka Cislo 26: Pracovni nabidku se srovnatelnymi podminkami od konkurence byste:
Odpovéd’: Vzhledem ke zjisténym informacim se nelze divit, ze 73% zaméstnanct by
srovnatelnou nabidku prace od konkurence odmitlo jednoznacné a zbylych 27%
zaméstnancl po delSim uvazeni. Coz lze shrnout tak, Ze ani jeden pracovnik by
neodesel od stavajictho zaméstnavatele, protoze jsou vSichni jednoznacné spokojeni.
Opét se potvrzuje fakt, ze VIA ALTA a.s. vytvari velmi kvalitni podminky pro
fungovani svych zaméstnancli a zameéstnanci si toho vazi.
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Graf ¢. 31: Nabidka od konkurence. zdroj: vlastni, dle dotaznikového Setfeni
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Otazka ¢islo 27: Serad’te diivody, pro€ byste ztistal(a) u stavajiciho zaméstnavatele (1 —
Odpovéd’: Tato otazka bude hodnocena tak, Ze zaméstnanci maji k dispozici 36 bodd,
které rozd€li mezi divody a ty divody poté obdrzi presné stejny pocet bodii dle toho, na
jakém misté se umistily. Dtivod oznacen jako 1 ziska 1 bod, na druhém misté 2 body a
nejmensim poctem bodu.

Mozna trochu ptekvapivé zvitézily divody ,,atmosféra na pracovisti a ,,jistota prace*.
Tyto nepenézni faktory predCily ty ekonomické, avSak s ohledem na zjisténé informace
z ptedchozich otazek se nelze nicemu divit. Zaméstnanci povazuji atmosféru na
pracovisti jako klicovy faktor jejich fungovani. CoZ potvrdila 1 otdzka na spokojenost
s atmosférou na pracovisti a otdzka na faktory motivace. Jistota zaméstnani predstavuje
také jeden z kli¢ovych faktorti spravného piistupu zaméstnanci k praci.

Az na tfetim misté se umistila mzda. Zaméstnanci ji neptikladaji takovou vahu jako
pfedchozim faktorim a rozhodné nepotvrzuji zndmé motto ,,Penize jsou az na prvnim
miste®.

Nasleduje faktor ,,vhodna lokalita®, ktery hlavné pifi détech v domécnosti, mlze pro
usporu. Dojizdét do prace 10 minut a naptiklad hodinu piedstavuje velky rozdil. Denné
se jedna o skoro 2 hodiny ,,ztracené¢ho ¢asu*, coz hlavné pti détech v domécnosti, ale i
z jinych divodi, mize predstavovat mnohdy i rodinny problém. AvSak rozhodné je
lepsi mit n&jakou praci a dojizdét za ni, nez praci nemit viibec a trapit se pii splaceni

dluhi, hypoték apod.
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Graf ¢. 32: Divody setrvani. zdroj: vlastni, dle dotaznikového Setfeni

Hlavnim cilem dotaznikového Setfeni bylo zjistit spokojenost zaméstnanci v oblasti
motivace, hodnoceni a odménovani, potazmo spokojenost s celkovym piistupem k

jejich vedeni. Na zaklad€ tohoto cile byly stanoveny 2 vyzkumné otazky.

Vyzkumna otazka €. 1: Jsou zaméstnanci spokojeni s motivaci ke své praci?
Odpovéd’: Tuto vyzkumnou otdzku vyhodnotime za pomoci otazek €. 15 az €. 18, jez
byly zaméteny na Spokojenost s naplni a naro¢nosti prace, na motivaci k praci a na
motivaci z hlediska naplné prace. Lze jednoznacné potvrdit, ze zaméstnanci jsou
spokojeni ve vsech téchto zkoumanych aspektech.

VSichni zaméstnanci odpovedé€li na tyto otazky takovym zptisobem, ze 100% odpovédi
tvofilo kladné vyjadieni. Zaméstnanci uvadeji jejich spokojenost s naplni prace, a
zéaroven dokladaji fakt, ze je tato naplh motivuje. Zaméstnanec, ktery d€la to, co ho bavi
a napln prace mu piinasi i ur€itou radost, rozhodné pracuje s vy$$im nasazenim nez ten,
kterého jeho tikoly nebavi.

Z téchto divodi mizeme odpovédét, ze zaméstnanci jsou s motivaci ke své praci

spokojeni.
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Vyzkumna otizka ¢. 2: Jsou zaméstnanci spokojeni se svym platem?

Odpovéd’: Tuto vyzkumnou otazku vyhodnotime za pomoci otazek ¢. 21 a €. 22, které
byly zaméfeny na spokojenost s platem a na uméru mezi pracovnim usilim a platem.
Opét lze potvrdit spokojenost zaméstnanct V oblasti platové politiky zaméstnavatele.
Zameéstnavatel stanovil platové podminky spravedlivé a zaméstnanci jsou s vysi svého

platu spokojeni a za jejich pracovni Gsili a nasazeni jsou spravedlivé odménovani.

Shrnuti dotaznikového Setfeni
Dotaznikové Setfeni ukazalo skoro az 100 % spokojenost zaméstnanct s pfistupem
zaméstnavatele k jejich vedeni.

Zaméstnaneckou strukturu tvofi rovnomérné zeny i muzi, avSak muzua je pieci
jen o troSku vice. Z hlediska véku ji pfedstavuje stfedni generace zaméstnanct a délka
pusobeni zaméstnancti u firmy je riznoroda od kratkého ptisobeni az po to dlouhodobé.

Vyzkum ukézal, ze zaméstnanci jsou spokojeni se stupném kontroly jejich
¢innosti, nektefi si dokonce mysli, Ze je zamé&stnavatel nekontroluje vibec. VétSina
nedostdva tzv. zpétnou vazbu svych Cinnosti, respektive vysledky kontroly, coz miize
znamenat, Ze je zamé&stnavatel skute¢né nekontroluje.

VSichni zaméstnanci jsou spokojeni s pfistupem svého nadfizeného a zaroven
chvali i atmosféru na pracovisti. Mozna trochu prekvapivé by nckteii zaméstnanci
neuvitali teambuildingové akce, €ili akce na zlepSeni firemni atmosféry. Coz miize
znamenat mj. 1 fakt, ze ve firm¢ skutecné panuje vybornéa atmosféra.

Zamgéstnavatel by své zaméstnance mél vzdelavat nebo jim alespoit umoznit se
vzdéelavat, protoZze clovek se uci cely Zivot a jeho rozvoj nekon¢i studiem, ale naopak
béhem pracovniho procesu ziskavéd takové zkuSenosti a znalosti, které ho ve Skole
nenau¢i. Zaméstnancim je umoznéno ucastnit se pravidelnych Skoleni za tucelem
zvySovani jejich kvalifikace a vSichni zaméstnanci se téch Skoleni ti€astni.

Zamgéstnanci jsou seznamovani s cili, kam firma sméfuje. Coz vyvold pocit
sounalezitosti. Ten je utvrzovan tim, Ze pracovnici mohou vznéaset své piipominky a
navrhy ke zlepseni fungovani firmy. AvsSak nektefi zaméstnanci maji pocit, Ze jejich
navrhy nemaji zddnou vahu. Myslim, Ze tento fakt mize do budoucna ptedstavovat

urcity problém.
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,LPenize jsou vzdy az na prvnim misté“. Tento vSeobecné znamy citat
predstavuje velkou pravdu. Zaméstnanci chodi do prace pro to, aby méli penize a mohli
si dopfat vSe, po ¢em touzi. TakZe mozna pickvapivé zamé&stnance vice motivuji spise
ty nepenézni slozky odménovani a vedeni lidi.

Lze jednoznatné potvrdit, ze =zameéstnanci jsou spokojeni s pfistupem
zaméstnavatele k jejich motivaci, pracovnimu vytizeni, naplni prace i s platovymi
podminkami a zaroven jsou také spokojeni se systémem odménovani.

Vyzkum prezentuje 1 dalsi piekvapivy fakt. V dnesni dob¢ kdy panuje vysoka
mira nezaméstnanosti Ize obecné piedpokladat, ze 1idé maji strach ze ztraty zaméstnani.
Nikdo si nemize byt jisty ni¢im a ze dne na den muze piijit o svou praci. Vyzkum
ukazal, Ze zamé&stnanci jsou si naopak velmi jisti svou praci. Coz lze vyvodit z jejich
vysoké kvalifikovanosti, déle si tento fakt 1ze vydedukovat vysokou naro¢nosti prace,
takze by si novy zaméstnanec velmi té¢zce zvykal na svlj post a stal by se pro firmu
prinosem az za velmi dlouhy ¢as. Avsak vyzkum ukazal, ze zaméstnanci jsou spokojeni
S naro¢nosti sve€ prace.

Spokojenost zaméstnanci doklada i fakt, Ze by odmitli nabidku od konkurence

se srovnatelnymi podminkami.
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3 VLASTNI DOPORUCENI

Dotaznikové Setfeni ukazalo, ze ve spolecnosti VIA ALTA a.s. funguje
viceméné vse takovym zplsobem, aby se zaméstnancim pracovalo ve vybornych
podminkach. Avsak jsou zde urcité nedostatky, které doporucuji napravit a prave
odstranéni téchto nedostatki povede k zlepseni, uz tak dobré, atmosféry a ke zvySeni
vykonnosti zaméstnanct, pokud je to viibec jesté mozné. Sva doporuceni jsem rozdélil
do nékolika riiznorodych oblasti, od benefitl, pfes kontrolu az po atmosféru na
pracovisti.

Nejprve se zamétim na oblast benefitil, ve které by se dala najit urcita zlepSeni.
Za vynikajici pracovni vysledky poskytnout zaméstnancim mimofadné volno.
Samoziejmé je nutné stanovit podminky, pfi jejich dodrzeni by zaméstnanec volno
obdrzel. Tento benefit by se vztahoval bud’ na konkrétni zakdzku, anebo pfi
dlouhodobém sledovani chovani a pfistupu pracovnika. V piipadé zameéfeni na
konkrétni zakézku se jedna o mimoiradny vykon predevs§im u takové zakazky, u které se
zda, ze by nemusela dopadnout podle predstav vlivem nepfiznivych okolnosti. Naplnéni
¢1 dokonce prekroceni (kladné) planovaného vysledku by v takovém piipadé mohlo byt
divodem k poskytnuti mimofadného volna, s pfihlédnutim k odpracovanym hodinam ¢i
presCasim na dané zakéazce a S ohledem 1 na celkovém pfistupu zaméstnance. V ramci
dlouhodobého chovani a pfistupu zaméstnance se hodnoti uvedené aspekty v oblastech:
plnéni zadanych tkold, piistup ke kolegim, k obchodnim partnerim a k zékazniktim.
Pokud vedouci pracovnik uzna hodnotny a iniciativni piistup v t€chto oblastech, miize
podiizenému zaméstnanci poskytnout odménu v podobé mimoiadného volna.
Samoziejm& by se nejednalo o Casto poskytovany benefit, ale své misto v rdmci
motivaéniho systému si misto najit muze. O jeho pfidéleni rozhoduje fidici
zamé&stnanec. Tento benefit lze uplatnit pfedev§im tehdy, pokud konkrétni zakazka
nedopadne tak Spatné, jak se miize zprvu zdat, ale firma nechce pfidavat na tuto zakazku
dalsi néklady, proto radSi poskytne zaméstnanci jako odménu mimoiadné volno.

Dals§im benefitem, ktery lze uplatnit jsou odmény v podobé darkti a darkovych
sekt, napf.: vstupenky na akce. Odmeénovani respektuje stejny princip jako pfi
poskytovani mimotadného volna, v tomto ptipad¢ v§ak zaméstnanec obdrzi urcity darek
nebo darkovy Sek. Tento benefit vychdzi ze znalosti zéalib svych zaméstnanci.

Pracovnik, ktery mé rad sport, jist¢ rad uvitd vstupenku na néjakou sportovni udalost
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nebo vstupenku do néjakého sportovniho zafizeni. Zaméstnanec se zalibou v kultuie
naopak oceni moznost navstévy kulturni udalosti, jako je tfeba koncert znamého,
oblibeného zpévaka apod.

V obou doporucenych benefitech vychazim z mimofadného piinosu pro firmu.
Ten se samoziejm¢ odrazi na mzdé diky jiz uvedené pohyblivé slozce mzdy, ktera je
zavisla na zminéné pfidané hodnoté a plnéni stanoveného planu jednotlivych zakazek.
Avsak skutecné si myslim, ze 1 kdyZ penize jsou dilezité a lidé pracuji hlavné pro né,
tak umoznéni jim vstupu ,,zdarma*“ na jejich oblibenou zabavu predstavuje vyhodu
s potencialem do budoucna. Vstupenky na kulturni ¢i sportovni akce se pohybuji
Vv Sirokém rozmezi od 100 do 1000 K¢. Coz jen potvrzuje fakt, ze se pro firmu nejedna o
naklady, které by ji méli zptisobovat néjaké vyznamné potize a za zlepSeni motivace
pracovnika tyto penize stoji.

Zaméstnanci sice maji benefit ve formé tzv. ,,sick days®, ¢ili pokud jim neni
dobfe ¢i si potfebuji néco zaridit, mohou vyuzit téchto dnl, které se neodecitaji
z dovolené. Avsak doporucuji firmé uvazovat o poskytnuti benefitu ve formé tydne
dovolené navic. Kazdopadn€ uzndvam, ze svym zpisobem prostfednictvim ,,sick days*
toto firma jiz pouziva. Naklady na poskytovani tydne dovolené navic (vypocitava se
z primérného vydeélku za ctvrtleti pfed Cerpanim dovolené) by pifi hrubé mzdé
V hodnoté 30 000 K¢ a odpracovanych hodindch 168, 176 a 168 cinily celkem 7 030 K¢
na jednoho pracovnika, takze 119 510 K¢ na 17 zaméstnancii za 1 rok. Vzhledem
k tomu, ze 30 000 K¢ hruba mzda pfedstavuje pouze piiklad a realné maji zaméstnanci
vice, tak se jedna o vcelku vysoky naklad. Toto mé doporuceni patii do skupiny obtizné
realizovatelnych a firma se musi pied zavedenim tohoto benefitu peclivé zamyslet.

Stravenky ptedstavuji typicky, dlouhodobé poskytovany a piedevsim velmi
oblibeny benefit, jez je vyhodny pro ob¢ strany zaméstnaneckého poméru. Navrhuji
stravenky v nominalni hodnoté 60 K¢ z dvodu primérné ceny obé&di V restauracich na
Tiebi¢sku. Pti vyS$i hodnoté stravenky, vzhledem k tomu, Zze obchody nevraci na
stravenky, by rozdil mezi cenou obéda a nominalni hodnotou stravenky mohl
»propadnout”. Myslim, Ze je lepsi si napfiklad 5 korun pfiplatit, nez o né pfijit UpIné.
Zaméstnanec nemusi z tohoto pfispévku odvadét dle zdkona dan z pfijmu fyzickych
osob a zaméstnavatel naopak pii splnéni zakonem stanovenych podminek tento naklad

uznava jako danove uznatelny. 55% z nomindlni hodnoty stravenky plati zamé&stnavatel
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zbytek, ¢ili 45% hradi zaméstnanec. V nasem konkrétnim pfipadé z nominalni hodnoty
stravenky 60 K¢ si zaméstnanec hradi pouze 27 K¢. Zaméstnavatel zaroven 55 %
Z hodnoty stravenky zaradi tento naklad jako danové uznatelny. Pii 20ti pracovnich
dnech a 17ti zaméstnancich se jedna o mési¢ni néklad ve vysi 11 220 K¢, coz rocné
vyjde na 134 640 K¢, avsak v celé vysi jako danové uznatelny naklad.

Moznd mén¢ zndmy benefit se vaZe na absenci pracovnikli. AvSak povazuji jej
za budoucnost Vv oblasti benefiti. Poskytovat zaméstnancum, ktefti nebudou
Z jakéhokoliv diivodu absentovat celé cCtvrtleti, zejména vSak ze zdravotnich divodua,
bonus k vyplacené mzd¢ ve vysi napiiklad 1000 K¢ s progresi 10 % z celku kazdé
¢tvrtleti, coz znamena, ze s kazdym, po sob¢ jdoucim CEtvrtleti, spliujici tuto podminku,
by se Castka zvySovala nejen o 1000 K¢, ¢ili na konci roku (po ¢tvrtém Ctvrtleti bez
absenci) zamé&stnanec obdrzi bonus v celkové vysi 4 972 K¢. Pokud budeme uvazovat,
ze by tuto podminku splnilo 10 ze 17 zaméstnancii, predstavovalo by to pro firmu
naklad ve vysi 49 720 K¢ ro¢né.

Vyzkum ukdzal, Ze zaméstnanci povazuji kontrolu svych ¢innosti za pfiméfenou,
ncktefi si dokonce mysli, Ze je zaméstnavatel nekontroluje. Rozhodné doporucuji
zachovat stupen kontroly, protoze vyssi stupenn kontroly by mohl plsobit negativng.
Zameéstnanec, ktery se citi byt nepfiméfené vysoce kontrolovan, miize mit strach zkusit
cokoliv nového, takZe se boji projevovat vlastni iniciativu, ddle miZe nepfiméfenou
kontrolu chapat jako pocit neduvéry, strach néco zkazit apod.

V oblasti kontroly vyzkum dale ukazal, Ze nékteti zaméstnanci nedostavaji
vysledky kontroly jejich ¢innosti. Doporucuji firmé poskytovat zaméstnanciim zpétnou
vazbu napiiklad ve formé néjakého hodnoticiho dokumentu s urcitou frekvenci, napf-.:
mésicné, ¢tvrtletné nebo pololetné. Tento dokument by obsahoval inicialy zaméstnance,
kritéria hodnoceni a kratky komentaf pfimého nadfizené¢ho. Kritéria hodnoceni se
rozdéli podle funkce a ¢innosti pracovnika. | kdyz vysledky Cinnosti zaméstnanct se
samoziejm¢ odrazi kazdy mésic na jejich mzdeé. OvSem skuteCné si myslim, Ze
hodnoceni pomoci dokumentu v pravidelnych intervalech by si v systému vedeni
zamg&stnancl naslo své misto. Poskytovalo by pfedev§im moZnost se podivat na minula
hodnoceni a zkoumat, zda-li doslo v ur€ité oblasti ¢innosti, zejména téch problémovych,
ke zlepsSeni ¢i nikoliv a na zakladé téchto zjisténi vyvodit disledky a cestu, jak tyto

¢innosti vylepsit. Néklad na tento benefit by nebyl velky, jednalo by se o casovou
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narocnost pii tvorbé hodnoticiho dokumentu a spotfebovany papir. Toto doporuceni jde
realizovat velmi snadno se skoro nulovymi néklady a jeho pfinos je naopak zna¢ny.

Samoziejmé kromée planovanych kontrol Ize provadét kontrolu neocekavané. Do
jisté miry jsou tzv. ,,pfepadové® kontroly pfinosem, avSak jejich abnormalné casté
vyuzivani vede k neklidu a nespokojenosti zaméstnancti, ktefi velmi Castou kontrolu
mohou vnimat negativné. Na druhou stranu, kdo pracuje precizné a déla v pracovni
dob¢ to, co ma, se nema ¢eho bat.

Zamgéstnanci jsou seznamovani se smérem, jakym se firma ubira, mohou vznaset
své navrhy a sva doporuceni ke zlepSeni fungovani podniku, ale néktefi zaméstnanci
(skoro polovina) ma pocit, ze jejich navrhy nedopadaji na urodnou ptdu. Myslim si, ze
toto mlize do budoucna pro zamé&stnavatele piedstavovat urcity problém. Zaméstnanec
je napiiklad nespokojen s fungovanim nékterych procesit ve firmé nebo se k nim chce
jen vyjadfit za Ucelem jejich zlepSeni nebo pouze vyjasnéni, pro¢ probihaji timto
zpusobem. Na zaklad¢ tohoto vznese sviij dotaz a sva doporuceni, ovSem pokud si bude
myslet, ze jeho navrh je k niCemu, zane mit pocit jednak ménécennosti a jednak ho
také bude Stvat neustdle vykonavat, dle jeho néazoru, Spatné funkcni procesy. Mé
doporu€eni spociva v pofadani pravidelnych porad vedeni s moznosti ucasti
kteréhokoliv zaméstnance, jez tedy mulze vyjadfit své doporuceni, navrhy C¢i
nespokojenost. Otdzkou je, zda zaméstnanci budou mit odvahu takto ,vefejné*
promlouvat o svych starostech. U¢ast zamé&stnance by pochopitelné probihala az na
konci porady, kdy uz budou probrany vedenim spolecnosti dulezité véci tykajici se
fizeni firmy a zakazek.

Rozhodné doporucuji udrzovat kvalitni atmosféru na pracovisti jako doposud.
Ta motivuje zaméstnance a dava jim pocit jistoty a samoziejmé v pratelském prostiedi
se pracuje lépe, nez v podniku, kde panuje misty az neptatelska atmosféra, panuje
pfehnana kontrola atd. Lidé se neciti dobie a neodvadi stoprocentni vykon, coz
poskozuje obé¢ strany. Zaméstnanci citi, ze se na své kolegy mohou spolehnout.

Firemni vecirky. Néktefi zaméstnanci nemaji pocit nutnosti teambuildingt,
protoZe jsou spokojeni s atmosférou na pracovisti. Coz ukézaly i1 vysledky prizkumu a
mozna trochu piekvapiveé, atmosféra na pracovisti piedstavuje jeden z hlavnich divoda
setrvani u stavajiciho zameéstnavatele a také jeden z pilifi spokojenosti zaméstnanct.

Dokonce drtiva vétSina zaméstnanct (pfes 90%) povazuje atmosféru na pracovisti jako
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hlavni divod jejich motivace. Kazdopadné je potfeba neustdle pracovat na dobré
atmosfére. Vysledky prizkumu Vv porovnani s realitou Ize vylozit tak, Ze néktefi
zaméstnanci, da se fici, dokonce nechtéji tak Casté potadani firemnich vecirkt. Coz
pusobi pfinegjmensim divné. Néaklady se vSak na pofaddani vecirki ¢i firemnich akci
(jako jsou naptiklad vylety, zdjezdy apod.) pohybuji v tadech desetitisich korun
vzhledem k malému poctu zaméstnancti. Samoziejmé firemni zajezdy by byly o mnoho
drazsi, ale poradani firemnich vyleti v nadherné lokalité s jednodennim piespanim a
denni vyzitim by vyslo v priméru na cca 9 000 K¢, coz si myslim, Ze tato cCastka
rozhodné stoji za zajistovani vyborné atmosféry ve firmé. I kdyz je potieba pfiznat, ze
atmosféra na pracovisti neni vysledkem pouze samotnym potfaddanim raznych akci,
vecirkll apod., ale vybornd atmosféra na pracovisti je ddna 1 platebnimi podminkami,
kontrolou zaméstnanct a zkratka komplexnim piistupem k vedeni lidi.

Firma razi heslo ,,Kdyz vyd¢€lava firma, vydelavaji i zaméstnanci®. Coz je velice
podnétny piistup a zaméstnanci by mél vitan pouze kladné. ProtoZze védi, ze jejich snaha
bude odménéna a jejich odmény nedostanou nejprve akcionafi, ale jen oni sami.
Z pruzkumu vyplynulo, Ze zamé&stnanci jsou s vysi svého platu spokojeni a povazuji
jeho vysi pfimo umérnou svému uUsili. Takze védi, Ze jejich snaha a pile budou vzdy
odménény. Rozhodné doporucuji firmé v tomto piistupu a dodrzovani svého hesla
vytrvat. 1 kdyz prizkum ukézal, Ze penize nejsou, mozna trochu piekvapivé, prvni
v motivaci ani prvni jako diivod setrvani u stavajiciho zaméstnavatele.

Jako posledni doporuceni v oblasti vedeni lidi uvedu spiSe navrh na
zrovnopravnéni kuiakl s nekutdky. Kufakiim se jejich pauzy zapocitavaji do pracovni
doby, kdeZto nekufdci zadnou takovou pauzu nemaji. I kdyZ to pfimo nesouvisi
s vedenim lidi, navrhuji firmé zamysleni nad touto problematikou a zavedeni naptiklad
petiminutové prestavky i pro nekutrdky. Coz vyvold pocit rovnosti, protoze mnohdy
mohou nekuféaci povaZovat tyto pauzy za diskriminaéni a hlavné€ kufaci si béhem této
pfestavky dopiavaji svou slast, kdezto nekufaci musi pracovat bez prestavky.

Na uplny zéavér doporucuji pokracovat v propojeni se socidlnimi sitémi
(facebook, twitter aj.), protoze to znamena, Ze se jednak da firma povaZovat za moderné
vedenou spolecnost a jednak to pro nékteré zaméstnance muze zvysit jejich souznéni se
zamestnavatelem, protoze socidlni sité se neustdle rozristaji a vétSina zaméestnancl €i

obecné lidi je pouziva také.
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I pfesto, ze zaméstnanci jsou viceméné spokojeni se soucasnym piistupem
zaméstnavatele k jejich vedeni, doporucil jsem firm¢ urcitd zlepSeni ¢i alespon
zamysSleni nad nimi, kterd by mohla jest¢ vylepSit uz tak vysoce kvalitni pfistup

k vedeni zaméstnancu. Ma doporuéeni by vysla roén¢ na cca 310 000 K¢ (zalezi na

vvvvv

vvvvv

protoze 1 pii 17 zaméstnancich se jednd o pomérné vysoky naklad na jeden rok. Mezi
snadné&ji realizovatelné patii poskytnuti vstupenek na rizné akce, stravenky, bonus za
nulovou absenci zaméstnance, teambuildingové akce a hodnotici dokumenty, které
predstavuji rocni naklad ve vysi cca 190 000 K&, avsak naklady na stravenky jsou v celé
vysi danoveé uznatelné. Ostatni doporuéeni by vysla na cca 70 000 K¢ ro¢né, a proto si
myslim, Ze firma tuto ¢astku, v ptipadé€, Zze by méla zajem, mlze obétovat za tcelem

zvysSeni komfortu svych zaméstnancu.
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ZAVER

Zavérem musim fici, ze zpracovavani diplomové prace na téma Motivace a
evaluace zaméstnancii mne velmi bavilo. Toto téma je mi velmi blizké a pribéh tvorby
prace splnil ma o¢ekavani. Rozvinul jsem si znalosti v oblasti motivace, evaluace a
odménovani zaméstnancii a dale si rozSifil poznatky zabyvajici se komplexnim
pfistupem vedeni lidi. V neposledni fadé¢ jsem poznal velmi piijemného a ochotného
feditele spolecnosti pana Ing. Jakuba Johna a seznadmil jsem se dikladné s fungovanim
jeho spole¢nosti.

Cilem této diplomové prace bylo za pomoci analyzy zjistit aktualni stav v oblasti
motivace, evaluace a odménovani ve spole¢nosti VIA ALTA, a.s. a navrhnout zlepSeni
v téchto oblastech, pokud doslo k zjisténi néjakych nedostatk.

Prace je rozdélena na 3 Casti. Nejprve jsem rozebral pojmy, jeZz se vazou nejen
k motivaci a evaluaci zamé&stnanct, ale zabyvaji se komplexnim vedenim zaméstnanct,
protoze si myslim, ze na motivaci zaméstnancti nema vliv pouze motivace a evaluace,
ale také dalSi oblasti v ramci jejich vedeni, jako napiiklad kontrola, atmosféra na
pracovisti atd., které az jako celek tvofi celkovy systém vedeni a motivace lidi a maji
rozhodujici vliv na spokojenost zaméstnanc.

V druhé ¢asti prace jsem se zaméfil na konkrétni vybrany podnik. Informace o
spolecnosti byly ziskavany na zdklad¢é rozhovoru s feditelem spolecnosti, Ing. Jakubem
Johnem, ktery byl velmi ochotny a velice mi pomohl pfi zpracovavani této prace.
Zaroven mi poskytl dokumenty, z kterych jsem rovnéz mohl ¢erpat informace. Nasledné
byl rozeslan dotaznik mezi zaméstnance firmy, ktefi na n&j odpovidali. Ti k vyplhovani
piistoupili poctiveé, za coz jim také patii dik, a ndvratnost dotaznikl byla velmi vysoka.

V posledni ¢asti jsem firmé doporucil zlepseni, kterych piekvapivé nebylo malo.
A¢ jsou zaméstnanci skoro az 100 % spokojeni s tim, jakym zplsobem jsou vedeni,
vyzkum ptesto ukdzal drobné nedostatky, které by do budoucna, pfi jejich ignorovani,
mohly zplsobit necekané a véEétsi problémy. Mnou doporucené navrhy se tykaji
riznorodych oblasti, od benefitli, ptes kontrolu az po atmosféru na pracovisti. A také
jsem do svych navrhG zahrnul i oblasti, jez pfimo nesouvisi s vedenim lidi a dale
cenovou kalkulaci veSkerych doporuceni. Mnou navrzené navrhy jsou rozdéleny na ty
snadnéji a na obtiznéji realizovatelné. Cenové naklady mych navrhd, hlavné téch

snadnéji realizovatelnych, nejsou nijak velké, a proto si myslim, Ze firma muze néktery
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z ptedlozenych navrhti vyuzit a aplikovat jej vradmci svého systému vedeni
zamgstnancu.

Prakticky pfinos prace vidim v porovnani teoretickych poznatkii s vysledky
vyzkumu, které prezentuji realné chovani vybraného podniku VIA ALTA a.s. ke svym
zamg&stnanciim a zdrovein také zjisténi spokojenosti zaméstnanct této spolecnosti. Dalsi
pfinos prace vidim v nckterych mnou doporu¢enych ndvrzich, které nejsou
V soucasnosti zatim moc pouzivany, ale myslim, ze do budoucna maji velky potencial si

najit misto v motiva¢nim systému spolecnosti.
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Dotaznik

Vazeni zaméstnanci,

mé jméno je Lukas Marek a studuji 5. ro¢nik Podnikatelské fakulty VUT v Brné.

Chtél bych Vas pozadat o vyplnéni dotazniku, ktery je zakladem analytické a praktické
¢asti mé diplomové prace na téma Motivace a evaluace (hodnoceni) zaméstnancii. Tento
dotaznik je plné anonymni, k vyplnénym informacim se dostanu pouze ja. Vedeni
spolecnosti, pokud o to bude mit zajem, poskytnu pouze zpracované¢ a vyhodnocené
informace. Dale vypracuji navrhy a doporuceni, které mohou vést ke zlepsSeni urovné
motivace ve Vasi firm€. Dotaznik se sklada z jednoduchych otazek, zabere Vam malo
¢asu, maximalné 10 minut. Mockrat Vam dékuji za Va$ Cas a ochotu, velice mi tim

pomiizete.

1. Vase pohlavi:

e Muz
e Zena
2. Vék:

e Méne€ nez 20

e 21-30
e 31-40
e 41-50
e 51-60

e 061 avice

3. Délka Vaseho ptisobeni ve firmé:

e Méndnez 1 rok

e 1-5]let
e 6-10
e 11-15

e 16 avice
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4. VasSe pracovni zafazeni:
e Ridici funkce
e Inzenyrsko-technicky pracovnik (piiprava, organizace a fizeni vyroby)
e Administrativni pracovnik (evidence, administrativa)

e Deélnicka profese

5. Kontrolu Vasi pracovni ¢innosti povazujete za:
e Piehnanou
e Piiméfenou (mnozstvi chapete)
e Malou

e Zaméstnavatel Vas nekontroluje

6. Dostavate vysledky kontroly svych ¢innosti (tzv. zpétnou vazbu)?
e Ano
e Ne

7. Jak hodnotite atmosféru na pracovisti?
e Vyborné
e Dobie
e Primérné
e Spatné

e Velmi Spatné

8. Jak hodnotite pfistup svého nadtizeného?
e Kladné
e SpiSe kladné
e SpiSe zaporné

e Zaporné
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9. Uvital(a) byste ve firm¢ rizné nastroje pro zlepSeni atmosféry? (firemni vecirky, akce

atd.)
e Ano
e Ne

10. Umozinuje Vam zameéstnavatel pravidelna skoleni? *
e Ano
e Ne

11. Ucastnite se t&chto Skoleni?
e Ano
e Ne

12. Jste seznamovan(a) s vizi, strategii a cili spolecnosti?
e Ano
e Ne

13. Muzete vznést své vlastni myslenky ke zlepSeni fungovani firmy, k firemni strategii

apod.?
e AnNo
e Ne

14. Myslite si, ze VaS navrh ma néjakou vahu?
e Ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne

e Ne

15. Citite se byt dostate¢né motivovan(a) k praci?
e Ano
e SpiSe ano

e SpiSe ne
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Ne

16. Jste spokojen(a) s naplni své prace?

Ano
Spise ano
Spise ne

Ne

17. Jste spokojen(a) s naro¢nosti Vasi prace?

Ano
SpiSe ano
SpiSe ne

Ne

18. Motivuje Vs napli Vasi prace?

Ano
SpiSe ano
SpiSe ne

Ne

19. Znate zaméstnanecké vyhody, které Vam zaméstnavatel poskytuje?

Napt.: na které mate narok

Ano
SpiSe ano
Spise ne

Ne

20. Co Vas nejvice motivuje k praci (vyberte max. 5):

Vyse zakladni mzdy
Bonus, prémie navic

Jistota zaméstnani
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e Dovolena navic

e Dobré atmosféra ve firm¢e

e Vidina kariérniho postupu

e Moznost dalSiho vzdélavani

e Uznani nebo pochvala za odvedenou praci
e Firemni hodnoty (ztotoZnéni se s nimi)

e Piispévek na diichodové, zivotni pojisténi

21. Jste spokojen(a) s vysi svého platu?
e Ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne

e Ne

22. Povazujete svij plat umérny svému pracovnimu usili?
e Ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne

e Ne

23. Jste spokojen(a) se soucasnym systémem odmeénovani (penézni i nepenézni)?
e Ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne

e Ne
24. Mate moznost se vyjadiit ke svému hodnoceni ¢i odméné?

e Ano
e Ne
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25. Mate strach ze ztraty zaméestnani?
e Ano
e SpiSe ano
e SpiSe ne

e Ne

26. Pracovni nabidku se srovnatelnymi podminkami od konkurence byste:
e Jednoznacné odmitl(a)
e (Odmitl(a) po del§im uvazeni
e Piijal(a) po delSim uvazeni

e Jednoznacné prijal(a)

27. Setfadte dlivody, pro¢ byste =zustal(a) u stavajictho zaméstnavatele (1 —

vvvvvv

e Mazda

e Jistota prace

e Vhodna lokalita

e Atmosféra na pracovisti

e Vybaveni kancelafi

e Napli prace

e Uplatnéni v rdmci svého vzdélani

e Motivacni systém
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