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ABSTRAKT

V praci bude feSena analyza systému odmeénovani a hodnoceni pracovnikli ve firmé
a stavajici motivace zaméstnanct, s cilem navrhnout lepsi a funk¢énéjsi feSeni v oblasti
odménovani. Teoretickd cast se bude zabyvat pojmy, jako jsou: systém odmeénovani,
personalni management, souc¢asné tendence v odménovani v Evropé€, hodnoceni a motivace
zamestnancu. V praktické ¢asti bude piedstavena spolecnost, personalni oddéleni firmy,
systtm odménovani, a pracovni motivace zameéstnanci. V zavéreéné casti bude
vyhodnoceni analyzy, ktera bude dulezita pro stanoveni navrhd, které by mohly odstranit

nedostatky v systému odménovani zaméstnancu.

Kli¢ova slova:

Motivace, stimulace, mzda, systém odménovani, zaméstnanci, analyza.

ABSTRACT

Bachelors thesis analyzes Remuneration and Motivation System of Employees in PETRA
s.r.o. Company. The main goal is to propose better and more functional solution
in remuneration. The teoretical part of this work deales with terms like: System
of Remuneration, personal management, present trends of remuneration in Europe, and
work Motivation of employees. In the practical part of this work will be introduce
company PETRA s.r.o., its Remuneration System, Human Resources Department, and
work motivation of employees. And finally will be evaluated of analyses, which will
be very important for determinational of proposal. These proposals could remove lacks

in Remuneration System.
Keywords:

Motivation, stimulation, wage, remuneration system, employees, analysis.
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UvVOD

Zékladnim bodem kazdého spravného personalniho fizeni by mélo byt pravidelné
a systematické hodnoceni pracovnikii. Pokud mé firma kvalitni a spolehlivy systém
hodnoceni a odménovani, v tom pripadé¢ ma spokojené a motivované pracovniky, ktefi jsou

klicovym faktorem v uspésné firme.

Spravny systém hodnoceni a odménovani neni v podnicich v Cesku jesté prili§ rozsiten,
divodi miize byt vice. Jak uz praxi ve firmach, které se drzi stale stejnych porevolu¢nich
metod, nebo casto také neprofesionalni piistup k hodnoceni ze strany vedoucich

pracovnikda.

Nastésti se uz v dnesni dob¢€ najdou podniky, které maji zajem 0 své pracovniky, tudiz je
pro né dulezité mit spravny a kvalitni systém hodnoceni, jelikoz z toho prameni efektivni
odménovani zaméstnancil, a nasledna zpétna vazba v podobé kvalitné odvedené prace.

Firmy to vnimaji jako ispé$nou personalni aktivitu.

Mezi né se fadi i firma PETRA, spol. sr.0., kterd se rozhodla obménit a zavést novy
zpusob hodnoceni, a odménovani svych zaméstnancti. Déle chce zlepsit i motivaci svych
pracovnikl. Jejich cilem je co v nejbliz§i mozné dobé zaclenit do svych persondlnich

aktivit také nové nalezeny zplisob hodnoceni a odménovani.

Problematikou systému odménovani a motivaci zaméstnancii se bude zabyvat tato
bakalafska prace. Prace je ¢lenéna na jak teoretickou, tak praktickou ¢ast. V teoretické
casti bude material, ktery bude sbirdn z takovych literarnich zdroji, které jsou vhodné
k tématu prace, a z kterych se bude vychazet v praktické ¢asti. Prakticka, neboli analyticka
¢ast bude obsahovat piedstaveni spolecnosti, vyhodnocovat jeji stavajici systém
ohodnoceni a odménovani, a v neposledni fadé¢ budou uvedeny navrhy a postiehy, jak
soucasny systém ve firme zlepsit.

V zavérecné Casti bude vyhodnoceni dotaznikového Setfeni, které se zabyvd motivaci

administrativnich pracovniki. S dlirazem na to, aby firma méla dostate¢nou zpétnou vazbu.

Cilem této bakalatské prace je pomoci firm¢ odhalit nedostatky jejiho systému
odménovani a hodnoceni, a navrhnout mnohem efektivnéjsi zptisob, jak své zaméstnance

hodnotit a odmeénovat.



| TEORETICKA CAST
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1 POSTAVENI PERSONALNIHO RiZENi V PODNIKU

Personalni fizeni je chdpano jako systém provazanych cinnosti, které se zaméfuji na
planovani, vyhledavani, vybér a pfijem zaméstnancl, dale také jejich propousténi,
zvySovani kvalifikace, hodnoceni pracovnikl, na jejich motivaci, vytvafeni dobrych
pracovnich podminek, dobrych mezilidskych vztahti, na formovani podnikové kultury aj.

(Gregar, 2001, s. 6)

Personalni fizeni je v dneSni dobé firmami vnimano jako velmi vyrazny nastroj ke zvyseni
konkurenceschopnosti firem. Hlavnim cilem, ke kterému personalni fizeni smétuje, je, aby
byli zaméstnanci podniku vykonni, motivovani, aby se snazili rozvijet produktivitu prace.

(Gregar, 2001, s. 6)
Velmi dillezitymi faktory k tomu, aby organizace spravné fungovala, jsou tyto tii:

e Materidlni a finan¢ni zdroje
e Ideové a informacni zdroje (know-how)

e Lidské zdroje

Firmy si dnes uz pln¢ uvédomuji, Ze nejdrazsim a nejefektivnéjSim faktorem jsou lidské
zdroje. Protoze ty je tieba mit, kdeZto finan¢ni kapitdl je moZno si zapljcit, a techniku
a technologii lze koupit. To je hlavnim divodem, pro¢ se dostdva personalni fizeni

do pozice, ktera je nedilnou soucasti strategického fizeni. (Gregar, 2001, s. 8)

Strategicky vyznam, tj. konkuren¢ni schopnost podniku, spo¢iva ve zvySovani kvalifikace
pracovnikli a jejich motivaci. Persondlni fizeni v podniku musime chépat jako aktivni
vnitini zdroj dynamiky rozvoje firmy. Je to také cinnost, kterd v sobé nese findlni

odpovédnost za vykonnostni uroven zaméstnanci v podniku. (Gregar, 2001, s. 16)

Podle toho tedy miizeme vymezit zdkladni ¢innosti, na které¢ se persondlni fizeni musi
zameftit:
e Prognézovani, pldnovani a zajisStovani takového poctu zaméstnanct, kteti jsou
kvalifikovani podle potieb strategickych zdmért ve firmé.
e ZajiStovani odborné ptipravy a kvalifikacni rozvoj pracovnikii podle potieb
strategickych zaméru v podniku.
e Vymysleni a vytvofeni motivaéniho programu podniku, tzn. efektivni systém

odménovani, hodnoceni, nefinanéni odmény, i tfeba socialni program.
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e Utvafeni a rozvijeni dobrych mezilidskych vztaht na pracovisti, zajiStovani
efektivni komunikace mezi vedenim a zaméstnanci, dodrzovani podnikové etiky

a podnikové kultury.

Timto zpsobem staveény systém personalniho fizeni je vyrazem transformace personalniho

fizeni, smérem K vykonnosti podniku. (Gregar, 2001, s. 16)

1.1 Personalni management

Za pocatek vzniku persondlniho managementu lze povazovat rok 1912. Na dilezitost
personalniho managementu poprvé upozornil F. W. Taylor. V roce 1915 byly proto
V Americe pofddany prvni kurzy personalistiky na vysokych Skolach. Plivodné bylo

ukolem persondlniho managementu zajistovat administrativni ¢innosti.

V dnesni dobé, je hlavnim tkolem personalniho managementu zaméfovani se na fizeni
lidskych zdrojii, tzn. problematiku zaméstnanci. Zajisténi spravného chodu personalniho
managementu spocivd ve vypracované strategii (soubor postupli a Cinnosti k dosazeni
pozadovaného cile firmy). K dosazeni strategie ndm dopomohou tyto subjekty: vrcholovy
management podniku, pracovnici personalniho ttvaru a manazeti vSech urovni fizeni.

(Personalni management podniku, 2014)

Persondlni Cinnosti v malych podnicich byvaji uzsi a nckteré se provadeji, jen kdyz je
potieba, velké podniky provadéji persondlni ¢innosti pravidelné, zaméstnavaji personalisty
na uréity usek prace, dokonce Cas od Casu najimaji i externi specialisty. (Gregar,

2001, s. 18)

Realizace jednotlivych persondlnich ¢innosti je ve zna¢né mife ovlivnéna fadou okolnosti,
kter¢ maji vnitropodnikovou 1 mimopodnikovou povahu. Vnéjsi faktor je predevsSim
aktudlni situace na trhu pracovnich sil, a zidvazné normy mezi zaméstnavatelem
a zaméstnancem (Zakonik prace.) Za vnitini faktory lze povaZovat zdkladni sméry
a principy podnikové politiky, a z ni vychéazejici znaky podnikové kultury a podnikové

identity. (Bedrnova, Novy, 2009, s. 77)
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1.1.1 Personalni management a jeho vztah k podnikové kultuie

Koncepce personalniho managementu, personalni a socialni procesy maji v praxi velmi
tésnou vazbu a souvislost s podnikovou kulturou. Podnikova kultura vymezuje pojmy jako
zasady, formy a metody persondlniho managementu. Rovnéz urcuje kritéria, zplisoby
jednani a vedeni lidi. Zejména se to nejvice tyka takové podnikové kultury, které je
vyrazna a silnd. Stanovuje kritéria a formy vybéru a pfijiméni novych pracovnikd, vytvari
zpuisoby pfi hodnoceni fidicich pracovnikli a fadovych zaméstnancti atd. Nesmime ale
zapominat na nemén¢ silny vliv persondlniho managementu, ktery miize tvofit, upeviiovat
¢1 ménit existujici podnikové kultury. Jedna se o adaptacni procesy a o vychovu

a vzdélavani pracovnikt. (Bedrnova, Novy, 2009, s. 83)

1.1.2 Personalni identita

Pozitivni a pfizniva image firmy velmi zvySuje atraktivnost pro zaméstnance, zvySuje
Vv ocich verejnosti jejich spolecenské postaveni, a ma pro n¢ bezpochyby i velky motivaéni
ucinek. Nemluvé o tom, ze i ucastnici trhu prace se lépe orientuji, protoze mohou
srovnavat potencionalni zaméstnavatele na zaklad€ dostatecné znalosti jejich specifickych
rysil. Jinak feceno, originalnost podniku je velmi dileZitd, jelikoz ovliviiuje v zddoucim
sméru jen ty skupiny a jednotlivce, ktefi jsou stejné originalni nebo se jimi chtéji stat.

(Bedrnova, Novy 2009, s. 83)

Mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem by méla fungovat dobra spoluprace, i béhem dalsi
pokracujici prace, jelikoZ pokud bude persondl piesvéd¢en o podpofe ze strany svého

vedeni, bude loajalni. (Mikulastik, 2002, s. 45)
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2 PRACOVNI HODNOCENI

Kazda firma chce védét, jaké ma pracovniky, jak pracuji, jakym zpusobem piispivaji
k dobrému hospodaiskému vysledku firmy, a zda se podili na dobrém jméné podniku.
Naopak kazdy zaméstnanec musi a hlavné potiebuje v&dét, jak je s nim zaméstnavatel
spokojen, jak se na né&j diva a jak by mohl jesté zlepsit svlij pracovni vykon. (Koubek,

2007, s. 126)

2.1 Zakladni otazKy v hodnoceni zaméstnancu

Poslanim pracovniho hodnoceni pracovniki je vzdy za uréité obdobi souhrnné posoudit
pracovnika z hlediska vykonnosti a pracovni zpiisobilosti. Zaroveit musi posoudit také jeho
osobni vlastnosti ve vztahu k praci. Hodnoceni ma podat vysledky a perspektivy
posuzovaného pracovnika, umoznit mu zlepsit své ptipadné nedostatky a dat mu jistotu

jeho pracovni stability do budoucna. (Gregar, 2001 s. 106)

Kdo bude hodnotit? Co se bude hodnotit? Kdy se bude hodnotit? Jak budou sdélovany
vysledky hodnoceni? Pro¢ se bude hodnotit? To vSechno jsou velmi dilezité otazky,
na které je tfeba se zaméfit, pokud se firma rozhodne hodnotit své pracovniky. Hodnoceni
je ¢innost, kterd je vyhradné v rukou nadfizené¢ho. Existuji vSak vyjimky, kdy hodnoceni
provadi i nékdo jiny. Zpravidla je to: pracovnik personalniho ttvaru, externi hodnotitel,

hodnoceni provadi zdkaznik, sebehodnoceni, tymové hodnoceni.

Smyslem hodnoceni je pomoc S odstranénim chyb, rozvijeni piednosti, a zlepSeni
vykonnosti zaméstnance. Dale ndm hodnoceni vypomahé se zpétnou vazbou orientovanou
predevSim pozitivng, posileni pracovnika ve smyslu kariérového rlstu a jeho motivace

a také v neposledni fad¢ uptesnéni dalsi ptipravy. (Mikulastik, 2001, s. 68)
2.2 Typy hodnoceni pracovniki

Hodnoceni se déli na dvé podoby:

e Neformalni

e Formalni

a) Neformalni hodnoceni je bézné pribézné hodnoceni pracovnika, provadéné
nadfizenym behem vykonavané prace. Je ptilezitostné, v daném okamziku, pocitem

hodnoticiho. Je to vlastné soucast kazdodenniho vztahu mezi nadfizenym a
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podiizenym, je zde okamzita zpétna vazba. Nebyva zaznamenavano. Ale je velmi
pfinosné pro usmérilovani pracovnika, pii povzbuzeni a ocenéni. Diilezitou slozkou

je pochvala za odvedenou praci. (Koubek, 2007, s. 126)

Neformalni hodnoceni je sice velmi dulezité, pomaha pii zlepSeni motivace zaméestnance
aje odrazem zpétné vazby, ale nezarucuje jednotny pfistup k zaméstnanclim, pouziti
stejnych hodnoticich kriterii, je velmi subjektivni. Spise by se mélo vyuzivat formalni

pracovni hodnoceni, které vySe zminéné nedostatky odstranuje. (Koubek, 2007, s. 126)

b) Formalni hodnoceni je planovité, systematické a racionalnéjsi. Je pravidelné, potizuji
se z n¢j dokumenty, protoze je zaznamenavano. Tyto dokumenty se zac¢lenuji do osobnich
slozek zaméstnanct. Slouzi jako podklady pro dalsi personalni ¢innosti. Patii sem také

ptilezitostné hodnoceni, vyvolané okamzitou potfebou pracovniho posudku. (Koubek,

2007, s. 126)

Vyhody formélniho hodnoceni:

e Komplexnéjsi poznani a hodnoceni pracovnikill, z hlediska znalosti, dovednosti
a kvalit

e Rozvijeni silnych stranek zaméstnance

e Rozpoznani slabych mist pracovnika a efektivni odstranéni

e Orientovani pozornosti pracovnika na vykon, vytvaii na néj vétsi tlak

e ZvySuje pracovni moralku ve firmé

Formalni hodnoceni se Castéji vyskytuje ve firmach, které usiluji o maximalni flexibilitu,
tam kde se vice proméfuji povaha prace a poZzadavky pracovnich mist na pracovnika,
a také v podnicich, kde jsou velmi vysoce kvalifikovani specialisté. Vyznamnym kritériem
hodnoceni je piesnost a spravedlnost. Nikdo by nemél mit pocit, Ze je utla¢ovan. Zadouci
je vytvofit atmosféru, kterd by byla pracovniky chépana jako nastroj pro zlepSeni jejich

pracovniho vykonu. (Koubek, 2007, s. 127)



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 17

2.3 Metody hodnoceni

Je cela tfada metod hodnoceni pracovnikii. Neékteré jsou univerzalni, nékteré pro
zamestnance, ktefi jsou v administrativni sféfe, jiné zase pro d€lniky. Zde si uvedeme
alespon par metod, které jsou vhodné pro malé a stfedni firmy. (Koubek, 2007, s. 133)
2.3.1 Hodnoceni podle vysledki

Nejvice je tato metoda vyuzivana u administrativnich kategorii. Jeji postup je nasledujici:

1. Cile, kterych ma pracovnik dosahnout, jsou piesné a jasn¢ definované, stanovené

a terminované.

2. Pfesné vypracovany plan postupu, ktery ukazuje, jak dosahnout stanovenych cilt.
3. K realizovani tohoto planu jsou vytvoteny podminky.

4. Posuzovani a méteni cilll.

5. Je — li zapotiebi, navrhnout opatieni ke zlepSeni, které bude i realizovano.

6. Nové cile ke stanoveni.

2.3.2 Hodnoceni na ziakladé plnéni norem

Tato metoda je vyuZivana piedevs§im u délnikd.

1. Stanoveni o¢ekavané tirovné vykonu nebo norem.
2. Pracovniky seznamit s normami.

3. Normy, které byly stanoveny, musi byt porovnany s normami kazdého pracovnika.

2.3.3 Hodnoceni pomoci stupnice

Univerzalni metoda, ktera se vyuziva v malych a stfednich podnicich, pomoci stupnice,
slovni nebo ¢iselné. Vyuzivaji se zde slovni charakteristiky, které popisuji troven vykonu.
Namisto slovnich charakteristik 1ze vyuzit 1 ¢iselnou stupnici, kterd piehledné porovnava
hodnocené pracovniky pomoci celkového poc¢tu dosazenych bodl. Je velmi vhodné
pouzivat standardizovany firemni formulaf, ktery kromé& stupnic bude obsahovat i tdaje

0 jméng¢, pracovni misto ¢i funkce, datum, délka zaméstnani. (Koubek, 2007, s. 134)
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2.3.4 Hodnotici dotaznik

Dotaznik nabizi pfipravené formulace, kdy se pii odpovédich zatrhavaji polozky. Jeho

vyhodnocenim se zaméstnavatel miize setkat s velmi zajimavou zpétnou vazbou.

2.3.5 Assessment centre

Assessment cetra slouzi jako poradensko — konzultaéni firmy, které pomahaji s vytvoienim
lep$ich podminek v oblasti personalniho poradenstvi, s problematikou lidskych zdrojd,
pfi vybéru a hodnoceni pracovnikli. Nabizi i Skoleni majitelti, manazerti i vedoucich

pracovniki v riznych sférach personélnich ¢innosti.

Jsou to simulace redlnych situaci, formou c¢innostni diagnostiky je hodnocen vykon,

schopnosti a rozvojovy potencial manazera a Specialistli a jinych pracovniki.
(Gregar, 2001, s. 109)

Velmi dalezitym bodem je také odpoutat se v hodnoceni od subjektivity, a zvysit tim

davéryhodnost takového hodnoceni. Proto je nasnadé¢ vyuzivat takovychto center.

2.4 Psychologické pasti v hodnoceni zaméstnancii

Nema — li hodnotitel dostatek tdajii nebo jasnd hodnotici kritéria, i zde vznika prostor pro
subjektivitu. Lze velmi snadno uviznout v tzv. ,,psychologické pasti®. Mezi nejznamé;jsi

,,pasti‘‘ patii:

e Tendence k celkovému nadhodnocovani (piilisna shovivavost)

e Halo efekt: kdyzZ je vykon zaméstnance v urcité oblasti natolik dobry, Ze hodnotitel
nepiihlizi k oblastem, kde jsou jiné vykonnostni problémy.

e Stereotypy: ptedsudky, nebo obecné soudy. Napi.: Manazer davad Zenam
automaticky vyS$i hodnoceni, z duvodu, ze v uréitych oblastech jsou Zzeny
vykonnéjsi nez muzi.

e Efekt zrcadla: Hodnoceny byva srovnavan se svym hodnotitelem, lepsi ohodnoceni
dostanou ti, ktefi se podobaji, hite odménéni jsou ti, co se lisi.

e Favoritismus: preferovani oblibenych zaméstnancti

e Celkova znamka: ocenit kazdého zaméstnance znamkou je problematické, zvIasté
v ptipadech, kdy se tyto znamky pouzivaji pro mzdy nebo kariérni rust (Urban,
2008, s. 101)
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3  ODMENOVANI PRACOVNIKU

Je to soubor pravidel, metod a prosttedki, podle kterych zaméstnavatel uréi zavislost mzdy
pracovnikii na vysledcich prace a jejich osobnim piistupu. Jejich ukolem je ocenit
vysledky prace, vykonnost a pracovni chovani pracovnikt. Lze vyuzivat zakladni mzdové

formy anebo dodatkové mzdové formy. (Gregar, 2001, s. 49)

V dneSni dob¢ se podniky snazi nastavit svou strategii odménovani tak, aby plnila
motivacni charakter a zvySovala atraktivitu podniku na trhu prace, zaroven ale nesmi

snizovat konkurenceschopnost firmy neobvyklou stédrosti. (Gregar, 2001, s. 49)

3.1 Systém odménovani

Kli¢ovou aktivitou kazdého personalisty je nastavit spravny systém odménovani.
Ve vétsiné odvétvi se navic jedna o velmi nakladnou polozku. Je pochopitelné, ze pokud
se podnik rozhodne né¢komu zvysit mzdu, déje se tak u zaméstnancl, ktefi jsou
na klicovych pozicich, a u téch, ktefi maji vysokou piidanou hodnotu. (Koubek, 2007, s.
158)

Pokud si firma urci klicové talenty, je schopna pfistoupit na tzv. ,,rozsifeni pasma“, coz

znamena, ze muze zvysit mzdu az o 20% nebo 30%. (Koubek, 2007, s. 158)

Jednoduchy model ale neexistuje. Vzdy je nutné zohlednit firmu jako takovou, trh prace,
nakladové moznosti, produktivitu prace a samoziejmé zda systém odméenovani podporuje

stanovené strategické cile. (Koubek, 2007, s. 158)

Odmeénovani zaméstnancti je Casto dosti komplikované a nejasné zéalezitost, ktera neziidka
vyvolava spory. Proto by se firma méla snazit vytvofit takovy oboustranné piijatelny
a efektivni systém odménovani, ktery bude spravedlivy k zaméstnanclim a zaroven bude
dosahovat produktivity. Za tradi¢ni odménu se povazuje mzda nebo plat, nebo 1 jiné formy
penézni odmeény. Ale moderni personalistika chépe systém odménovani mnohem obsirnégji,
a fadi do n&j také zaméstnanecké vyhody, povysSeni pracovnika, vzdélavani pracovnika,
formalni uznani, pozvani na slavnostni obéd ¢i velefi, povéfovani vyznamnymi
pracovnimi ukoly, povéfovani vedenim lidi, rozmanitou a zajimavou préci, dobré
a pratelské vztahy na pracovisti, vytvafeni piiznivéjSich pracovnich podminek. (Koubek,

2007, s. 158)
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Lze si vSimnout, ze spousta forem odmén nemd ani hmotnou povahu, pfesto je velmi
dalezitym faktorem, pfi tvorbé systému odménovani. Piinaseji zaméstnanci radost. Prave
proto je obvykle pro tyto formy lep$i mensi firma, jelikoz vychazi ze vztahli spise
wrodinnych®, kde jsou méné byrokratické vztahy. Majitel podniku znéd 1épe své

zamgéstnance, jejich potieby, rodinu a zivotni podminky.(Koubek, 2007, s. 159)

3.2 Budoucnost v systému odménovani

Podle studie PwC ,,Managing tommorow s people” se do budoucnosti piredpoklada, ze se
spole¢nosti rozdeli do tii zékladnich organiza¢nich modelti neboli svéti. Budou se délit
podle barev — zeleny, modry a oranzovy. V kazdém z nich bude fungovat odlisny systém

odménovani.
3.2.1 Zeleny svét

Zeleny svét je orientovan na spotiebitele a zaméstnance. Velky duraz je zde na etické
chovani a environmentalni prostfedi. Jednotlivé zem¢ si nastavi a reguluji pravidla, které
budou mit dopad na flexibilitu a inovaci spolecnosti. Tyka se to predevSim energetickych
firem nebo bank. Zaméstnanci zelenych spole¢nosti budou odménovani a motivovani
velkou skalou benefiti, bude podporovano dlouhodobé odménovani na bazi skupinového
vykonu, bude u nich hodnocena znalost zakaznikl, etické chovani a efektivnost

dodavatelského fetézce.

3.2.2 Modry svét

Modry svét je predstavitelem globalizace a nadnéarodnich spole¢nosti. Systémy
odménovani jsou vazadny na podnikatelské chovani. Je zde velkd podpora zdravé
soutézivosti, inovace a kreativni svobody. Je to typ spoleCnosti, ktera je vysoce
profitabilni, kde se odména vaze na pracovni vykon a benefity zvySuji celkovou hodnotu
balicku odmén. Modry svét odménuje ochotu riskovat. Poroste jak fixni tak variabilni
slozka mzdy, nové systémy odméenovani budou spocivat 1 v podob& motivace pro vysilani

zamé&stnancu do zahrani¢i a pfedavani a sdileni know-how.

3.2.3 OranZovy svét

Oranzovy svét oznaCovan i jako ,networking pracuje s myslenkou, ze bude velké

mnozstvi malych podniki, které se uzce specializuji, aby vyhovély pozadavkim
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individualnich zakaznikd. Bude zde vytvofena globalni sit’ mezi podniky, které jsou
na informacnich technologiich zavislé, a nebudou cely Zivot u jedné firmy. Nebude
podstatné, z jakého mista bude pracovnik pracovat. Budou zde virtualni trhy, kde stoji
nezavisli pracovnici nabizejici své sluzby a na druhé strané¢ zaméstnavatelé. Specifikem
oranzového svéta jsou profesni komory, které maji na starost i odménovani pracovniki.
Odménovani bude nastaveno v zavislosti na kvalit¢ znalosti a dovednosti, nejvice cenéna

bude unikatnost. (Casopis HRM 3/2013)

3.3 Zakladni otazKky systému odménovani

O odméné¢ rozhoduje nejenom zaméstnavatel se svymi ndroky a pozadavky, nebo
zaméstnanec se svymi pracovnimi schopnostmi a navyky. Velmi vyraznou roli maji i
vnéjsi faktory.

M v

Systém odménovani fesi 3 zakladni otazky:
* ¢eho chce organizace systémem odmén dosdhnout?
* vyznam odmén pro zaméstnance?

* jaké vnéjsi faktory ovliviiuji odménovani v organizaci?

3.4 Zaméstnanecké odmény

Organizace potiebuje dosdhnout pfi ziskavani pracovnikl konkurenéni vyhody, musi si své
zamé&stnance udrzet, vykonnosti byt ve vyhod¢, musi byt kreativni a flexibilni. Tzn. vyvijet
a formovat pracovni silu, ktera bude schopna dosahnout cilti podniku. (Koubek, 2007, s.

160)

Naopak zaméstnanci potiebuji uspokojit své pozadavky, svou rodinu, mit socialni jistotu,
jistotu pracovniho mista do budoucnosti, mit jasnou ptedstavu o vysi svych vydélka,

0 moznosti seberealizace. (Gregar, 2001, s. 46)

Proto tedy vné&j$i podminky pro vytvafeni systému odménhovani vychazeji ze situace
V popula¢nim vyvoji, ze situace prace na trhu, v regionu, i v celé republice, z profesné-
kvalifika¢ni struktury lidskych zdroji, z miry zdanéni, ekonomické a socialni schopnosti
zemée, 1 napiiklad ze systému odménovani v konkuren¢nich podnicich. (Gregar, 2001, s.

46)
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V piedchozim textu byly zminény odmény, které mé ve své kompetenci podnik. Oznacuji
se jako wvné&jsi odmény. Naopak jsou tu i tzv. vnitini odmény, coz znamena,
ze zaméstnanci napomahaji s pocitem Uspésnosti a uzitecnosti, pocitem vlastniho vyznamu,
neformalnim uznanim nebo naplnénim kariéry. Maji individudlni povahu, kterou majitel
nemtize ovlivnit, ale mize zlepSovat podminky préce, ktera bude zaméstnanci tyto pocity

vyvolavat.(Koubek, 2007, s. 159)

3.5 Mazdotvorné faktory

Vseobecné zazity nadzor mezi majiteli i manazery je ten, Ze pracovnici by meéli byt
odménovani za sviij pracovni vykon, protoze jediné tak je budou motivovat k lepSim

vykoniim. Neni to ale moc dobré feseni.(Koubek, 2007, s. 164)

Mnohem lépe se odménuje s piihlédnutim ke vzdélani zaméstnancii, schopnostem, délce
praxe, a kjinym objektivné zméfitelnym znakim. Protoze odména véazana na vykon,

nemusi vzdy zarucit také kvalitu prace.(Koubek, 2007, s. 164)

Mezinarodni utad prace vytvoril seznam faktoril, které by pfi odménovani mély byt brany

Vv potaz:

Analyza a Gsudek Odpovédny pristup k praci
Bystrost Planovani a koordinace
Délani chyb Pracovni podminky
Dovednosti Rizikovost prace

Fyzické pozadavky Socialni dovednosti
Hospodateni se zdroji Stresovost prace

Iniciativa Usili

Kontakt s lidmi a diplomacie Vzdélani

Odborna ptiprava a zkuSenosti Znalost prace

3.6 Soucasné tendence v pojeti politiky odménovani v Evropé

Ve vétsing statti Evropy se rozsitily ¢ty vyvojové tendence v pojeti politiky odménovani:
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a) hledani flexibility

Tzn., Ze vétsina firem rozSifuje variabilni ¢asti odmény tak, aby byla co nejblize moznym
rizikovym zménam a mohla na né hned a lépe reagovat. Viceméné se tento piistup
uz do firem promitnul, ve formé vyhod ¢i odmén jako jsou tfinacty pat, prémie, nahrady
mzdy. Ve firmach se rozviji individualni hodnoceni zaméstnanci a jejich vykon.
Zvysovani mzdy je vice vybérové, ¢astky, které jsou uréené na zvyseni platd, jsou vétSinou

davany zaméstnanciim, jejichz vykon a kvalita prace jsou mimotradné.

b) kompetence pracovnika

Diky rGstu organizaci a jejich aktivitdm, které pfesahuji 1 hranice statll, pfinaSeji firmy
stale mobilngjsi pracovni mista a méni se jejich profil. Hledani flexibility je pojem, ktery
se zde hojné pouziva. Kvalifika¢ni tabulky jsou, dé se fici ne tak vhodné, ¢im dal Castéji
se hledd takovy pracovnik, jehoz kompetence, tj. znalost, dovednosti redlné vyuziva
ve prospéch firmy. Tento pfistup manaZerii se da chapat jako osvobozeni se od zavazki,
které byly sjednany s odbory, a co nejvice se orientovat na individualizaci v odménovani.

(Gregar, 2001, s. 48)

¢) integrace mzdové politiky

V krizové situaci hledaji podniky moznost, jak minimalizovat propusténi zamé&stnanct
nebo jak plsobit na objem mezd. Nékteré firmy zastavaji nazor, ze nejlep$im feSenim bude
snizit platy novym zaméstnanciim, aby udrzely platy ohrozenych pracovnich mist, dal§im
pfistupem jsou nucené prestupy zaméstnancil, tam, kde jsou castecné pracovni Uvazky

doprovazené redukci platu. (Gregar, 2001, s. 48)

d) zvySeni komplexnosti

Komplexni syst¢émy odménovéani jsou tvofeny tak, aby spliovaly jak ekonomické
podminky, tak strategie firem i pozadavky zaméstnancii. Ke zvySeni komplexnosti
pfispivaji rizné faktory jako naptiklad: zaméstnanecké akcie, rozvoj systému socialni péce,

doplikové pojisténi a podobné. (Gregar, 2001, s. 48)
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4 MOTIVACE ZAMESTNANCU

Motivaci se Casto prezdiva, Ze je patefi personalniho managementu. Pokud podnik nema
jasn¢ dané urovné motivované¢ho chovani a jednani lidi, nelze vytyCovat cile a vyzadovat
jejich plnéni. Podle toho jak ma podnik motivované zameéstnance, tak takové budou
pracovni vysledky. Motivace je také velmi dilezitym prvkem, ktery pfispiva k ptiznivému
»klimatu“ podniku. Kumim dobrého manaZzera bezpochyby patii sjednotit zajmy

motivovanych pracovnikl se zajmy organizace. (Styblo, 2008, s. 157)

Motivace je divod néco délat. Motivace se zabyva otazkou piimosti chovani a faktord,
které ovliviiuji chovani lidi v béznych situacich. Termin motivace odkazuje na zpusoby,

jak zménit své chovani. (Armstrong, 2009, s. 316)
Tt slozky motivace podle Armstronga:

e Smér — co lidi zkousi délat
e Usili — jak t&Zce to zkousi

e Vytrvalost — jak dlouho to se vydrzi tim fidit

4.1 Penize jako motivace

Pfi Skoleni manazer se Casto setkavame S nazorem, ze jedina motivace jsou penize. Penize
jsou velkou motivaéni silou, protoZze jsou spojené piimo nebo nepiimo S uspokojovanim
mnoha potieb. Penize sami 0 sob¢ ale nemusi mit zadny vnitini smysl, ale da se jimi

vyjadfit vyrazna motivaéni sila @ mnoho cili. (Armstrong, 2009, s. 317)

Dnesni doba je velmi zaméfena na produktivitu, neustale se néco zlepSuje a na nééem se
Setfi, zapominame na zaklady budovani dobrych vztahi a motivaci podfizenych.
Nemluvime se svymi podfizenymi, nedékujeme jim, neposkytujeme zpétnou Vvazbu

a nedefinuji se jasn¢ ocekavani. Nefesime piiciny, ale problémy. (Moderni fizeni, 2013)

Zaméstnanci nemaji ¢asto ani ponéti 0 zménach, jejich reakci hodnotime jako malou
flexibilitu. Netes$i se, co je trapi a tizi. Vé&tSinou chybi duslednost, coz znamena,
Zze nemame na vSechny stejny metr. VSechny tyto neSvary pfitom zplisobuji nedostate¢ne

motivované zaméstnance. (Moderni fizeni, 2013)

Pro stabilizaci a motivaci zaméstnancu je velmi dtlezité dat daraz na firemni kulturu,

vybudovat u zaméstnanci hrdost na firmu, pracovat s nadanymi lidmi a podporovat jejich
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rast. Vytvaret podnétné prostiedi, ve kterém budou radi pracovat. Lze je podpofit i formou

benefiti tj. firemnimi produkty za zvyhodnénou cenu. (Moderni tizeni, 2013)

4.2 Systém benefiti

Primarni potfeby zaméstnanci by se méli uspokojit, a posléze se da vybudovat vhodny
systém benefitl. Jednou ze zdkladnich forem pro vytvofeni motivacniho balicku je
rozliSeni potfeb pracovniki do vice trovni. Ke stabilizaci zaméstnanci dnes vypomaha
celd Skala standartnich benefitl, které poskytuje vétSina firem. Na otazku, zda skute¢né

tento druh benefitlh zaméstnance udrzi, je jednoducha odpovéd’. Neudrzi.

Ale je nutno si fici, ze zadny zaméstnanec neopusti praci, kterd ho bavi, pokud mu jiny
podnik nabidne napf. stravenky ve vys§i hodnoté. Zda chceme byt konkurenceschopni
a poskytovat benefity, vyzaduje tvorba benefiti pomérné diikkladnou marketingovou praci
- pruzkumy trhu, prizkumy zaméstnaneckych potteb, reklamu atd. (Moderni fizeni,

5/2013)

4.3 Motivacni systém

Pozoruhodni manazefi tvofi také pozoruhodné motivacni systémy. Podle pana H.
Schnabela, zasady motivovani zaméstnancii jsou jasné, a pokud se jim bude vénovat
dostate¢nd pozornost, v kone¢ném dusledku budeme mit motivované a spokojené

zaméstnance. (Styblo, 2008, s. 191)

1. zésada: Nejlepsi plat sam o sobé nestaci

2. zasada: Vérnostni prémie

3. zasada: Ocenéni snahy a viile

4. zasada: Prevzeti osobnich starosti pracovnikii jinam

5. zésada: Pratelské prostredi, vybaveni pracovisté a celkova atmosféra

6. zasada: Nadseni jako motor podnikdni

4.4 Jak motivovat zaméstnance

V dnesni dobé uz si podniky jisté¢ v§imly, Zze motivovat penézi nestaci. Kdyz lidé skutecné
nedostavaji to, co potiebuji, stdvaji se nespokojenymi, a svou nespokojenost prendseji

I do prace. Zaméstnanec nejde koupit. Misto toho by podniky mély vymyslet néco nového.
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Musi si své zaméstnance zaslouzit. Podniky potiebuji motivovat zaméstnance, proto je

dualezité se podivat na Maslowovu pyramidu potieb. (Jak motivovat zaméstnance, 2014)

Potfeba uznani a Octy

Potreba sounaleZitosti

Zdroj:(Jak motivovat zaméstnance, online, 2014)

Obrazek 1Maslowowa pyramida potieb

Penézi lze stimulovat v podstaté jen jeden stupen potieb. Zaméstnanec je clovek. Potiebuje
citit pocit bezpeci, jistoty a soundleZitosti. VyZaduje uznani, osobni rist, vyZaduje
objevovani novych moznosti, uceni se novym vécem a né¢jakym zptisobem se vyvijet. Aby
podnik mél takovéto motivované zaméstnance, je tieba, aby vedouci pracovnici byli témi,
koho budou zaméstnanci nasledovat, komu mohou divétovat, byt tim kdo jim da zpé&tnou

vazbu, kdo je respektuje a komunikuje s nimi.

Na zékladé sledovani déni ve firmach Ize zminit nékolik tipd, jak efektivné motivovat

zameéstnance:

e velmi vyraznym motivacnim prvkem je atmosféra na pracovisti (Zadna arogance,

zavist, neptejicnost, priliSna soutézivost)

kritikou se pozitivni motivace udusi

vedouci pracovnik musi jit ptikladem

zjednodusit a usnadnit pracovni procesy

zadat, nepfikazovat

schopnost chvaly

jednat se zaméstnanci tak, jak chcete, aby oni jednali s Vami

stanoveni pravidel ve firm¢ a jejich dodrzovani
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e schopnost naucit se fikat omluvu
¢ naucit se naslouchat svym zaméstnancim

¢ m¢jte dokonaly ptehled o déni ve firmeé

(Jak motivovat zaméstnance, online 2014)
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Il PRAKTICKA CAST
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5 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI PETRA SPOL. SR.O.

Pro bakalafskou praci jsem si vybrala tuto spole¢nost, jelikoz ji znam, a pro toto téma
bakalarské prace se mi zda jako vhodna. Po nékolika sezenich s povéfenou vedouci jsem
se dozvédéla, ze podnik velmi oceni mou snahu analyzovat stavajici systém hodnoceni

a odménovani pracovnikl a vedeni firmy by uvitalo navrhy, jak systém poptipad¢ zlepsit.

V ramci analyzy budu vyuzivat vlastni pozorovani, studium vnitropodnikovych materialt

a dotaznikové Setfeni.

5.1 Historicky vyvoj firmy PETRA spol. s r.o.

TéZiba a prodej dieva
Holzeinschlag und Holzhandel
Obrazek 2 Logo spolecnosti

Od pocatku svého vzniku na podzim roku 1992 se PETRA spol. s r.0. zamé¢fila na ¢innost
Vv lesnim hospodaistvi — zejména na kalamitni tézby, probirky do 40 - ti let a obchod
se diivim. Pé&stebni c¢innosti se firma zabyva az od roku 2006. 1 pfes témét nulové
zkuSenosti si tyto Cinnosti velmi rychle osvojila. Pocatecni zkuSenosti byly rozvijeny

na Slovensku, ale také v Mad’arsku a Rumunsku.

Jak minulou, tak i sou€asnou ¢innosti, technickym vybavenim, odbornou zpulsobilosti
a persondlnim obsazenim, spole¢nost PETRA spol. sr.o. dosahuje velmi dobrych

vysledkd.

Spolecnost patii mezi jednu z nejvétsSich téZebnich spolecnosti v lesnictvi na tizemi celé
Ceské republiky a nemalou mérou piispiva k pozitivnim vysledkiim hospodateni statniho

podniku Lesy Ceské republiky, s.p.

Spolecnost sidli na Moravé, ale svou ¢innost provozuje na uzemi celé¢ Ceské republiky, kde
realizuje ziskané zakdzky. Firma PETRA spol. s r.o. ma nezanedbatelné¢ zkuSenosti
S provadénim tézebnich praci i v zahrani¢i. Za zminku stoji pfedev§im Slovensko —

kalamita Vysoké Tatry, Némecko, Mad’arsko, Rumunsko.
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Spolecnost PETRA spol. s r.0. je prostiednictvim certifikace PEFC zapojena do systému
trvale udrzitelného hospodaieni v lesich v Ceské republice. Dale je drzitelem certifikaci
a recertifikaci systému managementu kvality dle ISO 9001, systému environmentalniho
managementu dle ISO 14001 a systému managementu bezpecnosti a ochrany zdravi

pfi praci dle OHSAS 18001.

Spolecnost PETRA rovnéz investuje i do rozvoje informacnich technologii v oblasti
lesniho hospodaistvi. Od roku 2007 vyviji a neustdle zdokonaluje vlastni Systém
pro evidenci, sledovani a kontrolu, fizeni a vyhodnocovani té¢Zebnich a péstebnich ¢innosti
Vrealném case. Systém umoznil zvysit efektivitu lesni vyroby a zlepsit jeji kontrolu
aplnéni zakazek vici LCR, s.p. a jednotlivym odbératelim. Rovnéz doslo ke zlepSeni

logistickych procest dodavek diivi k odbératelim.

5.2 Predmét podnikani spole¢nosti

Spolecnost se specializuje na tézebni a péstebni Cinnost. Pro svou c¢innost spolecnost

vyuziva veskeré potiebné prostiedky:

- moderni technické vybaveni — harvestory, vyvaZzeci soupravy, pfiblizovaci traktory,

odvozni soupravy, sdzeci stroje, lesni frézy

- odborné zptsobilé zaméstnance — vedouci vyroby — lesnici, té¢Zebni a péstebni délnici,

administrativa
V soucasné dobé svym zakaznikiim PETRA spol. s r.0. nabizi:

» tézebni Cinnosti véetné povyrobnich uprav
vykup diivi véetné jeho odvozu
péstebni ¢innosti véetné dodavky sadebniho materialu

>
>
» dodavky hotovych sortimentt surového diivi
>

dodavky palivového diivi

Cilem spolec¢nosti je uspokojit poptavku trhu po tézebnich a péstebnich ¢innostech.

5.3 Swot analyza spole¢nosti PETRA spol.sr. 0

Swot analyza je metoda, na jejimz zaklad¢ si mize firma zjistit, co jsou jeji silné stranky

(strenghts), slabé stranky (weaknesses), prilezitosti (opportunities), a hrozby (threats).
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Spole¢nost PETRA spol. sr.o. by se méla zaméfit na své silné stranky, odstranit
¢i pfemeénit své slabé stranky na silné. Hrozby a pftilezitosti nemtze firma nijak ovlivnit,
piesto ale by se méla snazit co nejlépe a nejefektivnéji vyuzit piilezitosti, které se ji nabizi.

Zaroven je tieba eliminovat hrozby, coz ale neni tak GpIné v moznostech podniku.

Tato Swot analyza byla sestavena na zdklad¢ udaji zinternich materidld firmy

a zZ rozhovori s povétenou vedouci.

Dole je uvedena tabulka, kterd nam ukazuje SWOT firmy PETRA spol. s r.0.

Silné stranky

Slabé stranky

silné jméno a znacka
inovace informacnich

pracovni podminky
(nedostate¢né prostory

obchodnich pfileZitosti v jinych

¢lenskych statech

= E technologii K praci)
> . AR 4 . r r 14 J4 14
‘é z nejnovéjsi technické vybaveni slabé webové stranky
> 8 kvalita sluzeb $patna informovanost
pﬁsobeni na uzemi celé CR zaméstnanct o budoucim
chodu spole¢nosti
Prilezitosti Hrozby
zlepSeni kurzu CZ/€ zvySeni dani
5 odchod konkurentt z trhu oslabeni kurzu CZ/€
N7 R
>§ % ziskani zakdzek a moZnost neziskani tendert
A
S

ceny pohonnych hmot

Tab. 1 SWOT analyza spolec¢nosti PETRA spol. s r. o. (Vlastni zpracovani)

Jak lze vidét, spolecnost ma mnoho silnych stranek. Nejdualezitéjsi je jisté silné jméno
a znacka, a urcit€ 1 kvalita sluzeb. Diky tomu ma firma mnoho odbérateltl, jejichz potieby
firma zdatn€ uspokojuje. Dalsi silnou strankou je také inovovani informacnich technologii.
Diky tomu ma firma svi{ij vlastné¢ vytvoreny Systém pro evidenci, sledovani, kontrolu,
fizeni a vyhodnocovani téZebnich a péstebnich ¢innosti. V budoucnu by jisté nebylo

od véci, kdyby se spolecnost rozhodla tento systém prodavat.
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Slaba stranka jist¢ spociva v nedostateCnych pracovnich podminkach, je tim myslen
nedostate¢ny pracovni prostor pro administrativni pracovniky. Toto je povazovano jako
slaba stranka z toho divodu, ze zaméstnanci by to mohli vnimat jako demotivacni faktor.
Sidlo firmy je v Ratiskovicich, v budové byvalé hajenky, kterd nema dostateCnou kapacitu
pro administrativni pracovniky. Ale spole¢nost uz tento problém fesi, vedeni spole¢nosti

zadalo projekt na vystavbu novych kancelafskych budov.

Dalsi slabou strankou, kterou musi firma v blizké dob& napravit, jsou nedostatecné webové
stranky. V dnesni dob¢ je to vnimano jako velky handicap, protoze spousta odbératela,
uptednostnuje informace z pohodli domova. Firma by méla doplnit udaje, a zlepsit kvalitu

webovych stranek. Zvysi tim pocet potencialnich odbératela.

Spolecnost by se také méla zaméfit na lepSi komunikaci mezi vedenim a zaméstnanci.
Podle mého vyzkumu pracovnici nebyli spokojeni s podavanim informaci ohledné kroku

firmy do budoucna.

Mezi vyznamné prilezitosti patii jist¢ posileni CZ/€ , protoze firma spolupracuje
I se zahrani¢im. Spoustu odbératelt ma v Némecku, a Rakousku. Tudiz by pro ni bylo
nadmiru vyhodné, kdyby kurz posilil. Dalsi pfilezitosti je i odchod konkurentd z trhu.
Firma je schopna zajistit vét$i podil na trhu. Nemén¢ dilezitou piilezitosti by bylo
I expandovani na dalsi trhy v ¢lenskych zemich.

Jako hrozbu firma povaZzuje zvyseni dani, tudiz nestabilitu politické situace v CR, naopak
zakazek jsou vétsinou LCR, s.p. tudiz pokud firma nevyhraje tender, nema zadné vétsi
zakazky. Jako hrozba muze byt vnimano i zvySeni cen pohonnych hmot, jelikoz firma
vlastni velky vozovy park, ktery zajistuje jak tézebni a péstebni Cinnost, tak 1 dopravu

k zakaznikim.

5.4 Personalni struktura spole¢nosti

V této pasdzi bakaldiské prace bude zaméfena pozornost na organizacni strukturu

spolecnosti, na persondlni oddé¢leni a na typ a pocet zaméstnanc.

5.4.1 Organizaéni struktura zaméstnancu

Na obrazku dole je uvedena organizac¢ni struktura zaméstnanct.
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JEDNATEL SPOLECNOSTI JEDNATEL SPOLECNOSTI
JS-1 - .
( ) (JS-2) PREDSTAVITEL
I I VEDENI (PV ISR)
. PERSONALISTKA VYROENI REDITEL
| ODBORNY ASISTENT (PERS) (VR)
(OA)
_.[ VEDOUCI VYROBY
ADMINISTRATIVNI ﬁ ) (V) —
PRACOVNICE SERVISNI
(AP)
VEDOUCI PESTEBNICH
CINNOSTI
ADMINISTRATIVNI ODBORNY . _
— PRACOVNICE L’ ADMINISTRATIVNI Lesni operatofi
(AP-F1) PRACOVNIK
Lesni mechanizatofi
ADMINISTRATIVNi Y
b PRACOVNICE 4 POMOCNY VEDOU(C\:IA))IYROBY
(AP-F2) PRACOVNIK
VEDOUCI PESTEBNICH
- CINNOSTI }7
ADMINISTRATIVNI =
RIDICI
PRA&%\S;‘"CE -< Lesni operatofi
Lesni mechanizatofi
ADMINISTRATIVNI s s
PRACOVNICE VEDOU(%I\))IYROBY VEDOU(%I\))IYRDBY
(AP-F3)

ADMINISTRATIVNI
PRACOVNICE
(AP3)

ADMINISTRATIVNI
PRACOVNICE
(AP4)

B I N B B

ADMINISTRATIVNI
PRACOVNICE
(APS5)

VEDOUCI PESTEBNICH
CINNOSTI

Lesni operatofi

Lesni mechanizatofi

VEDOUCI VYROBY
(W)

‘ VEDOUCI PESTEBNICH
CINNOSTI
Lesni operatofi

Lesni mechanizatori

E
E

VEDOUCi PESTEBNICH
CINNOSTI

Lesni operatori

Lesni mechanizatofi

VEDOUCI VYROBY
(W)

I

VEDOUCIi PESTEBNICH
CINNOSTI

Lesni operatofi

Lesni mechanizatori

ﬁ POMOCNY PRACOVNIK V LESNICTVI |~

Zdroj: Interni materialy spole¢nosti PETRA spol. s .r. 0.

Obrazek 3 Organizacni schéma firmy PETRA spol s r.o.
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Jak jde vidét z obrazku, majitelé neboli jednatelé¢ firmy koordinuji vSechny oddéleni
spolecnosti. Majitelé maji nejvyssi rozhodovaci pravomoc. Pod sebou maji oddéleni, které
jsou hned po nich nejvySe postavené. A je to odborny pracovnik, personalni oddé€leni a

vyrobni feditel.

Odborny asistent md na starost vSechny administrativni pracovnice. Vede kancelaie po

administrativni strance, obsluhuje kancelarskou techniku, potfizuje zapisy ze schizi.

Personalni oddéleni neboli personalistka ve spole¢nosti ma na starost béznou personalni
agendu. Jeji naplni prace je pripravovani smluv, které se tykaji pracovné pravnich vztahd.
Vede evidenci v§ech zaméstnanci, a vyfizuje pozadavky zaméstnanct.
Vyrobni feditel ma na starost zavedeni novych vyrobkli do vyroby, zajiStuje prodejni
o, v , . J w7 ’ , , AL I
politiku a péci o vyrobek po prodeji. Ma na starost fizeni vyrobniho procesu, zajistuje
vyzkum, technologicky rozvoj a vyvoj.
Vedouci vyroby ma pod sebou 3 vedouci pracovniky péstebnich ¢innosti, ktefi zajistuji
a zodpovidaji za praci lesnich operatori a mechanizator na kazdém tseku zv1ast.
Neodmyslitelnou ¢asti pracovniho procesu jsou i servisni a pomocni pracovnici a hlavné
fidi¢i vozového parku, kteti zajist'uji dopravu k odbératelim.

Aby podnik fungoval tak jak ma, je velmi dilezité, aby vSechny slozky organizacni

struktury byly provéazané. Jednatelé¢ samoziejmé dohliZeji na ¢innost vSech slozek.

5.4.2 Pracovné — pravni vztahy ve spole¢nosti PETRA spol. s r. o.

Ve firmé& PETRA spol. sr.0 ke dni 1. 4. 2014 pracuje 184 osob. Administrativnich
pracovnikl je 17 osob (ztoho 5 osob na mateiské dovolené€). Spolecnost zaméstnava

48 vedoucich vyroby. Vedoucich péstebnich ¢innosti je 15 osob.
Nejpocetné€jsi skupinou jsou pracovnici, ktefi pracuji jako lesni mechanizatofi a operatofi.
VSichni zaméstnanci maji podepsanou pracovni smlouvu na dobu neurcitou.

Spolecnost vyuziva sluzeb externiho danového poradce. SpoleCnost poskytuje 1 razné

benefity, jako jsou pfispévky na stravenky.

Spolecnost se zapojuje i do Skoleni zaméstnancti. Bud’ se zcastiiuje kurzii obchodnich

dovednosti, nebo obchodni komunikace.
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K tomu, aby mélo vedeni firmy lepsi piehled o pfichodech a odchodech zaméstnanct
do prace, zavedlo Cipovy systém, ktery slouzi ke zjisténi presného cCasu piichodu

a odchodu pracovnikl. Po tomto opatfeni se vyrazné zlepSila moralka zaméstnanct.
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6 ANALYZA STAVAJICIHO SYSTEMU HODNOCENI
ZAMESTNANCU VE SPOLECNOSTI PETRA SPOL. SR.O.

V této casti bakalarské prace bude feSena analyza stavajicitho systému hodnoceni
ve spole¢nosti PETRA spol. s r. o. Potom budou vyhodnoceny piednosti a nedostatky
tohoto systému. Pokusim se vypracovat i navrhy a doporuceni jak systém hodnoceni

zlepsit a uvést, jak se dotaznikové Setfeni promitlo do hodnoceni zaméstnanca.

Informace 0 systému hodnoceni jsem ziskala vlastnim pozorovanim, a hlavné nejvice

s rozhovory s vedoucimi pracovniky.

6.1 Hlavni cil v hodnoceni zaméstnanci v PETRA spol. s r.o.

Na zaklad¢ rozhovort s vedouci jsem se dozvédéla, ze ve firmé¢ PETRA spol. s r.0. nemaji
vypracovany zadny systém hodnoceni, ktery by byl provdzany s finanénim ohodnocenim

zaméstnancd, s jejich motivaci a zpétnou vazbou.

Proto je cilem navrhnout takovy systém hodnoceni, ktery bude spliovat tyto pozadavky.
Hodnoceny pracovnik se dozvi, jak byl hodnocen nadfizenym, a to se vyrazn¢ promitne

v jeho motivaci.

6.2 Popis metod vyuzivanych k hodnoceni pracovnikii ve spole¢nosti

Ve firm¢ nepouzivaji zadnou standardni metodu hodnoceni pracovniki. Hodnoceni
je neformalni, probihd na zakladé pocitu nadiizeného, neni zaznamenavano. Nebyva

pravidelné, a proto neni pro firmu nijak vhodné.

Neformalni hodnoceni vyuZivaji hlavné k hodnoceni pracovnikil, ktefi se o svou mzdu

zasluhuji podle dosazenych vykoni, tzn. podle mnozstvi a kvality vykonané prace.

6.3 Typy hodnocenych pracovnikii

Analyza v této bakalarské praci se bude tykat pouze administrativnich pracovnikii. Firma
chce v této skupiné zaméstnancti navrhnout zmény v hodnoceni a odménovani. Je tieba
vice provéazat a informovat zaméstnance o chodu firmy, a naucdit se je lépe motivovat

pro jejich budouci vykony.

Ve spolec¢nosti PETRA spol s r.o je na pozici administrativnich pracovniki 17 osob,

z toho 5 pracovnic je na matef'ské dovolené.
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6.3.1 Charakteristika hodnocenych pracovnikii ve spole¢nosti PETRA s.r.o

Jak uz bylo feceno, vV administrativnim oddéleni probiha neformalni hodnoceni, na jehoz
zéklad¢ nelze presné a objektivné odménovat zaméstnance. Proto firma pottebuje sestavit

zpusob hodnoceni, ktery bude efektivni a spolehlivy.

V ramci administrativniho oddéleni se hodnoceni tyka 17 pracovnikii. Kazdy pracovnik
zodpovida za chod jiné Cinnosti. Jejich hodnoceni spada bud’ pfimému nadtfizenému,

coz je odborny pracovnik, nebo majiteli spole¢nosti.

6.4 Samotny proces hodnoceni, ktery probiha ve spole¢nosti PETRA

spol.sr.o.

Podle ziskanych informaci z pozorovani, a rozhovori se zaméstnanci a s majitelem
spoleCnosti vySlo jasné najevo, ze firma nemd absolutné zadny systém hodnoceni
a odménovani, ktery by probihal na zaklad¢ néjakého standartu. Kdyby se takovy systém
pouzival, byl by systém ohodnoceni a odménovani pracovnikii efektivnéjsi. Pracovni

vykon by hodnotil zaméstnance stejnym zptisobem a zaznamenaval by se prub&zné.

Konkrétné v administrativnim oddéleni probihd hodnoceni zaméstnancii nasledujicim

zpusobem.

Administrativni pracovnici jsou podfizeni odbornému pracovnikovi, ktery podava report
0 pracovnich vykonech majiteli firmy. Odborny pracovnik kazdodenné vidi vysledky prace
svych podfizenych, pouziva chvaly i vytky. Majitel firmy je diky nému informovan
0 vykonech pracovnikli. Nicméné¢ i on je se svymi pracovniky kazdodenn¢ v kontaktu a vi,

jak kdo pracuje.

Administrativni zaméstnanci jsou odménovani klasicky ¢asovou mzdou bez jakychkoliv
variabilnich slozek mzdy. Hodnoti se u nich mnoZstvi odvedené prace, cas, ktery
pottebovali na realizaci, spolehlivost, pfesnost, ale i komunikace s vedenim. Pracovnici

pracuji 8 hodin denné, s tim, Ze je mozno si piivydélat i prescasy.

Da se fici, ze nepravidelné si majitel spolecnosti svold poradu, kterd slouzi k posouzeni
vykonl administrativnich pracovnikii. Zaméstnanci jsou volani postupné, a kazdy z nich
se dozvi, s ¢im je majitel spokojen a naopak, a co je tieba zlepsit. Vyhradné¢ on ma pravo
odménovat zaméstnance finanénim ohodnocenim ¢i prémii. Bohuzel toto sezeni neni nijak

zaznamenavano, nefunguje zde klasické standardni formalni hodnoceni.
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6.4.1 K ¢emu slouZzi vysledky hodnoceni zaméstnancii ve firmé PETRA spol. s r.o.

Nestandardni hodnoceni provadéné vedoucim administrativnich pracovnikt, neboli
odbornym pracovnikem slouzi vyhradné K tomu, Ze se majitel dozvi, jak zaméstnanec
odvadi zadanou praci, jak kvalitné a v jakém casovém rozsahu. Vystupem tohoto
hodnoceni je bud’ finan¢ni ohodnoceni, nebo odména. Je to ale podle mého nazoru malo,
majitel spolec¢nosti poptipad¢ piimy nadfizeny zaméstnanciim v administrativé by mél znat
potifeby svého zaméstnance, jeho ndzory, a snazit se ho motivovat k vy$$§im pracovnim

vykoniim 1 jinou formou, nez jen finanénim ohodnocenim.

6.5 Vyhody a nevyhody systému, ktery je praktikovan ve spolecnosti
PETRA spol.sr. 0.

Firma, jak uz bylo vySe zminéno, nevyuziva zddnou formalni metodu hodnoceni, tudiz

si myslim, ze mnoho vyhod tento systém nepfinasi.

Za vyhodu by se snad dalo povazovat to, Ze odborny pracovnik i majitel spolecnosti jsou

v kazdodennim kontaktu se zaméstnanci, takze védi o odvedené praci pracovnikd.

Majitel i odborny pracovnik si tak vytvori obrazek o schopnostech pracovniki, ale neni
to Zadna hloubkova analyza, je to pouze subjektivni pocit, ktery se mlze u kazdého

pracovnika promitat jinak.

6.5.1 Nevyhody systému hodnoceni a odménovani ve firmé PETRA spol. s r.0.

Jelikoz neni hodnoceni nijak zaznamenéavano, ani k nému vedeni nevede zadné podklady,
nelze objektivné posoudit kazdého pracovnika zvlast. Kazdy cloveék totiZ vnima véci jinym
zpusobem, proto je kriticnost ryze subjektivni. Proto se zaméstnanciim miize zdat,

ze nejsou spravedlive a stejné hodnoceni jako jejich kolegové.

Hodnoceni neni provadéno pravidelné a komplexné, neni provadéno souhrnné, pouze jako
informovani majitele spolecnosti. A ve velké vétSin€ jsou vysledky tohoto hodnoceni

vyuzivany pouze okrajové, tzn. pouze k finanénimu ohodnoceni pracovniki.
Dalsi nevyhodou je jisté to, Ze nadfizeny ani majitel spole¢nosti si nemiZze pamatovat,
jakych presnych vysledkti zaméstnanec dosahoval v minulosti, neni zaznamenavano,

a proto je velmi tézké porovnavat pracovnikovy vysledky z minulych obdobi.
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Pokud zaméstnanec zacne vykazovat Spatné pracovni vysledky, mélo by vedeni
spole¢nosti nekompromisné zasdhnout, a snazit se zjistit pro¢ tomu tak je, a jak nejlépe

a co nejefektivnéji se tyto zhorSeni eliminovat.

Jako dalsi nevyhodou se mi jevi fakt, Ze ani samotni zaméstnanci vlastné nevédi, jak jsou
na tom se svymi pracovnimi vysledky, a zaméstnavatel zase netusi, jestli jsou pracovnici
se svou praci spokojeni. Spravného hodnoceni a odménovani se d4 dosdhnout jediné

kvalitnim systémem.

Proto je velice nutné zavést novy systém hodnoceni a odménovani, ktery bude opravdu
hodnotit a spravné odmeénovat zaméstnance stejnymi a formalnimi méfitky, efektivné

a se spravnou zpétnou vazbou.

6.5.2 Konecné zhodnoceni analyzy systému hodnoceni a odménovani pracovniki

firmy PETRA spol. s r.o.

Zavérem této analyzy je skutecnost, ze hodnoceni a odménovani pracovnikl ve spolecnosti
je spise zéporného charakteru, je zde vice nedostatkli nez prednosti. Proto bude vychozim
bodem této analyzy navrhnuti nékteré z formalnich metod hodnoceni a navrhnuti vzhledu
formulara k pravidelnému hodnoceni a odménovani administrativnich zaméstnanct

spole¢nosti PETRA spol. s r.0.
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7 NAVRHY KE ZLEPSENi SYSTEMU HODNOCENI A
ODMENOVANI ZAMESTNANCU FIRMY PETRA SPOL. S R.O.

Podle dosavadné ziskanych informaci z provedené analyzy, bych si dovolila navrhnout
zpusoby, jak zlepSit systém hodnoceni a odménovéani administrativnich pracovnikt

ve firmé PETRA spol. s r.0.

7.1 Moznost vyuziti Assessment Centra

Jedna z moznosti jak jednoduSe a efektivné nastavit spravny systém hodnoceni
a odméiovani administrativnich pracovnikli je jisté vyuziti Assessment Centra.

V teoretické ¢asti je uvedeno, v ¢em jsou piednosti tohoto zplsobu.

Dtivodem, pro¢ navrhuji tento zptsob, je Casova vytizenost majitele spolecnosti, ktery

nema tolik ¢asového prostoru k tomu, aby sdm hodnotil administrativni pracovniky.

Samoziejmé je tu 1 odborny pracovnik, ktery by se tomuto problému mohl sam vénovat,
za vyuziti AssesSment Centra by si osvojil spravné a efektivni metody, které by vedly ke

spravnému hodnoceni a odménovani administrativnich pracovniku.

Nejblizsi Assessment Centrum se nachazi v blizkosti sidla firmy, a to v Hodoniné. Tudiz

to muze byt brano jako vyhoda.

Jedind nevyhoda tohoto zplsobu je to, ze byva velmi ndkladny jak po financni tak 1

po Casove strance.

7.2 Vlastnich zpiisoby, jak hodnotit a odménovat zaméstnance firmy

PETRA spol. sr.o.

Nejlepsi a nejjednodussi zplsob, jak sestavit spravny a efektivni systém hodnoceni

a odménovani je podle me nasledujici.

Stanovit si formalni metodu, kterd bude odpovidat pozadavkim spole¢nosti. Za tuto

metodu bych navrhla vytvoreni hodnoticiho formulate, provadény odbornym pracovnikem.

Vzhledem Ktomu, ze ve firmé pracuje 17 administrativnich pracovniki,
(z toho 5 na mateiské dovolené) se mi jevi jako fakt to, ze pii tak malém poctu
administrativnich zaméstnanci je v silaich odborného pracovnika vytvofit takovy systém

hodnoceni a odménovéani, ktery by byl efektivni a jednoduse proveditelny.
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Odborny pracovnik by byl povéfen provadét ptilro¢né kontrolu svych podtizenych formou
hodnoticiho formulate, jehoz vysledky by byly pfedavany dale majiteli firmy. Majitel
firmy by nasledné shledal podle vysledkt formulafe, schopnosti a kvality jednotlivych

administrativnich zaméstnanct, a podle vytvorené stupnice kritérii je financné ohodnotil.

7.2.1 Vyhody formalniho hodnoceni pomoci hodnoticiho formulire

Vytvofeni hodnoticiho formuldfe vyznamné pomuze ke zlepSeni systému hodnoceni

a odménovani ve firmé PETRA spol. s r.0.

Vyhodou je jisté to, ze hodnoceni bude probihat pravideln¢ vzdy jednou za mésic, firma
bude mit pisemné podklady pro souhrnné putlrocni ohodnoceni, v ramci kterého bude

zaméstnanec odménén.

Dalsi vyhodou je to, Ze zaméstnanec bude védét, jak je jeho pracovni vykon posuzovan

nadfizenym, a co by jesté mohl zlepsit, ¢i naopak jaké chyby eliminovat.

K dalsi vyhodé je nutné prifadit také to, Ze majitel firmy bude mit ziskané vysledky
Z hodnoticiho formulafe ptimo pisemné vyhodnocené, a také mu vyznamné pomohou jako

podklad k odménéni pracovnika, k jeho pochvale ¢i pokarani.

Je nutno také podotknout, ze finan¢ni narocnost na tiskopisy je téméf zanedbatelna,
naklady firmy budou na vytisknuti hodnoticiho formulafe kolem 5,70 K&, jelikoz kazdy

pracovnik bude potiebovat 3 strany, a cena za A4 ¢ernobile se pohybuje od 1,90 K¢ / ks.

Rozhodnuti, zda se tento pracovni utkon, tj. hodnotit podfizené, ma promitnout do mzdy

odborného pracovnika, necham na vedeni firmy.

7.3 Tvorba samotného hodnoticiho formulare

Pro sestaveni formuléfe je nutno odpovédét si na nasledujici otazky:

Kdo se bude hodnotit? Co se bude hodnotit? Kdy se bude hodnotit? Kdo bude hodnotit?
Jak budou vysledky prezentovany?

Na tyto otazky si pojd’'me jednoduse odpovedét.
Hodnocenym se stava administrativni pracovnik ve spolec¢nosti PETRA spol. s.r.o.

Hodnotit se bude kvalita a mnozstvi odvedené prace, iniciativa a vlastni napady, schopnost
dokonceni prace vcas, dodrZovani terminl, spolehlivost, organizaéni schopnosti,

komunika¢ni dovednosti, a bezproblémovost zaméstnance.
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Hodnoceni bude probihat pravidelné, to znamené jednou za pil roku. Hodnotitel mtize byt
jak odborny pracovnik, (coz se mi jevi jako vhodnéjsi z divodu ¢asové narocnosti), nebo

i majitel firmy.

Vysledky budou prezentovany majiteli firmy, ktery nasledné rozhodne, podle hodnoticiho

formuléfe, jak, ¢i viibec zaméstnance ohodnotit.
Pilro¢ni hodnotici formular se bude skladat z nasledujicich casti:

e identifikacni tidaje (jméno a pfijmeni, pracovni pozice)

e zhodnoceni pracovnich vysledkti odbornym pracovnikem (hodnotici stupnice)
e sebehodnoceni pracovnich vykonli zaméstnance podle jeho vlastniho nazoru
e vyhodnoceni vysledkli hodnoceni (provadi odborny pracovnik)

e bézné nalezitosti (podpis hodnotitele i hodnoceného, datum)

Hodnoceni bude probihat formou tzv. hodnotici stupnice, ktera ma 5 hodnoticich bodu.

Slovné je nasledujici:

» 1 bod nedostatecné
2 body dostatecné
3 body primérné

4 body velmi dobie

YV V V VY

5 bodil vyborné

Nejnizsi pocet, ktery je bran jako jesté vyhovujici, je Sbodl. Nejvyssi pocet bodid, coz
znamena nadprimérné schopného zaméstnance je pocet 30.

Hodnotici slovni $kdla podle po¢tu dosazenych bodi je uvedena takto:

30 — 25 bodl = nadpriimérné vyhovujici zaméstnanec

24 — 21 bodua = velmi dobte vyhovujici zaméstnanec

19 — 15 bodil = primérné vyhovujici zaméstnanec

14 — 10 bodii = velmi mélo vyhovujici zaméstnanec

9 — 5 bodi = nevyhovujici zaméstnanec

Na zaklad¢ zjisténého poctu bodi, si vedeni firmy muize rozmyslet, jak s vysledky nalozit.

Je tieba ale uvést, Ze pokud firma ma pracovniky, kteti dosahuji v hodnotici Skale nejmensi
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ho poctu bodi, je urcité alarmovat na poplach. Kazda firma chce mit skvélé pracovniky,

kteti ji zajisti plynuly a Gspé$ny chod organizace.

Tento hodnotici formuldf nemusi byt nutné jen vystupem pro financni ohodnoceni
pracovnikii. Firma by mohla zvazit i moznosti jak 1épe vyuzit potencial pracovnika, zda je
tteba vice motivovat nebo rozvijet schopnosti zaméstnancti, zda si pracovnika ponechat,

nebo s nim ukoncit pracovni styk.

Dulezité je ftici, ze firma mnohem Iépe vyuzije toto formalni hodnoceni, at’ uz z hlediska
archivace, nebo prehledného systému, ktery ji zajisti plynuly chod organizace.

A4

Jakou vysi finanéni odmény bude organizace odménovat své zaméstnance podle slovniho

hodnoceni, necham ¢isté na nich.

Informace, kolik Korun firma roé¢né vynalozi na odmény administrativnich pracovnikd, mi

bohuzel nebyla sdélena, tudiZ mohu pouze spekulovat.

Ale myslim si, ze v kone¢ném duasledku bude firma stimto systémem hodnoceni a

odménovani spokojena, jelikoz naklady na odmény se diky tomuto systému vyrazné snizi.

Navrhnuty hodnotici formulaf najdete v seznamu ptiloh pod pojmenovéanim P L.
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8 MOTIVACE ADMINISTRATIVNICH PRACOVNIKU VE FIRME
PETRA SPOL. S R.O. - DOTAZNIKOVE SETRENI

Na zaklad¢ zadosti od vedeni spolecnosti, jsem vytvofila dotaznikové Setfeni, tykajici

se motivace administrativnich zaméstnancii ve firmé PETRA spol. s r.0.

Ve firmé nikdy nebyla provadéna analyza motivace zaméstnancti, na zakladé které by
se dozveédéla néco o myslenkach, pocitech a hlavné spokojenosti jejich administrativnich

zaméstnancu a rada by uvitala zpétnou vazbu, kterd by jim pomohla v lep$im motivovani.

Toto dotaznikové Setieni je délano jako informativni ¢ast pro vedeni spolecnosti. Hlavnim
cilem bylo navrhnout lepsi systém hodnoceni a odménovani zaméstnanct, coz je uvedeno

vyse.
8.1 Dotaznikové Setreni

Vytvoftila jsem dotazniky, které obsahuji otdzky tykajici se uspokojovani motivaénich

faktorti zaméstnanct ze strany spole¢nosti PETRA spol. s r.0.
Ze strany vedeni byly otazky v dotazniku schvaleny, jelikoz odpovidaly jejich predstavam.

Dotazniky byly rozddny administrativnim pracovnikim dne 20.3 2014. Diky pomoci
ze strany vedeni byly dotazniky navraceny velmi rychle a s 100% névratnosti. Dotazniku

se zucastnilo 12 administrativnich pracovniki, ktefi odpovidali na otazky.

Firma timto dotaznikovym Setfenim chce ziskat jakousi zpétnou vazbu, ktera
by jim pomohla zlep$it motivaci zaméstnancti a eliminovat nedostatky, kterych si tfeba

firma ani neni védoma.

8.2 Vyhodnoceni dotaznikii

Dotazniky jsou sestavovany tak, aby vysledky pfinesly v budoucnu jak ptiznivé ovlivnéni
motivace zaméstnanci, tak 1 vneseni zmény do systému hodnoceni.

8.2.1 Otazky a jejich odpovédi

V této podkapitole si uvedeme a vyhodnotime jednotlivé odpovédi na otazky.

a) Otazka ¢. 1

vvvvvv
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e vybaveni pracovisté (PC, diaprojektory, pracovni potieby atd.)
e pracovni podminky (bezpecnost prace, hygiena prace, pracovni doba)
o vysSe mzdy

e hmotné benefity

e jistota pracovniho mista do budoucnosti

e dobré¢ vztahy s nadiizenymi

e styl vedeni

e vztahy na pracovisti

e vefejné uznani pracovniho vykonu

e penézni odména za vykon

¢ informovani o strategickych cilech podniku

e teambuilding (budovéani mezilidskych vztaht na pracovisti — firemni kultura)

V této kategorii se zcastnilo vSech 12 respondentd, kdy podle vysledki bylo zjisténo,

Ze tii faktory, které jsou pro administrativni zaméstnance ve spole¢nosti PETRA spol. s.r.o.

na pracovisti.

b) Otazka ¢. 2

Hodnoceni spokojenosti zaméstnancii / Jak firma plni motivy k praci?
Zakrizkujte odpoveéd,, ktera podle Vas vystihuje postoj firmy.
Nabidky odpovédi znély: plni velmi dobie, plni uspokojive, a neplni.
Nabidka motivl k praci je nasledujici:

Vybaveni pracovisté

Pracovni podminky

Mzda dostatecna

Mzda spravedliva

Prémie

Hmotné benefity

Pocit jistoty pracovniho mista do budoucnosti

Dobré vztahy s nadfizenymi
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Styl vedeni

Vztahy na pracovisti

Vetejné uznani pracovniho vykonu
Informovani o strategickych cilech podniku
Team - building

U tohoto typu otdzek si probereme kazdou zvlast. Zucastnilo se vSech 12 respondentd,

navratnost byla 100%.

S prvnim motivem Vybaveni pracovisté byli ¢tyfi lidé nespokojeni, tzn., ze firma neplni
vubec tento motiv. Sedm lidi mélo nazor, ze firma plni tento motiv uspokojivé. Jen jeden

¢loveék uvedl, ze firma tento motiv plni velmi dobfe.

Druhy motiv K praci Pracovni podminky, si sedm lidi mysli, Ze firma plni tento motiv
uspokojiveé. Tii lidé zastdvaji nazor, Ze plni velmi dobfe, a dva si mysli, Ze tento motiv

vibec nesplnuje.

Tteti pracovni motiv Mzda dostate¢na. O tomto si mysli tfi lidé, Ze firma tento motiv plni
velmi dobie. Sedm lidi si mysli, Ze plni uspokojivé. Naopak dva lidé nesouhlasi, a mysli,

ze firma neplni motiv viibec.

Ctvrty motiv Mzda spravedliva, s timto ¢tyfi lidi nesouhlasi, a mysli, Ze firma tento motiv
vubec neplni. Pét lidi zastdva nézor, ze plni tento motiv uspokojive, a tii lidé si mysli,

zZe plni motiv velmi dobfe.

Patym pracovnim motivem byly Prémie. Sedm lidi fikd, ze tento motiv je pln¢ uspokojen
ze strany firmy. Tti lidé si mysli, Ze firma tento motiv velmi dobfe uspokojuje a dva lidé

si mysli, Ze neplni motiv vibec.

Pracovni motiv Cislo Sest, tim se rozumi Hmotné benefity. U této odpoveédi je to
vyrovnané. Sedm lidi fikd, Ze toto plni firma velmi dobfe, a 5 lidi si mysli, Ze tento motiv
plni uspokojive.

Sedmym pracovnim motivem bylo Pocit jistoty pracovniho mista do budoucna. Sest lidi
odpovédélo, ze firma plni tento motiv uspokojivé. Ctyfi lidé mysli, Ze plni velmi dobfe,
a dva lidé, Ze motiv neplni.

Osmy motiv Dobré vztahy s nadifizenymi. Opét je zde témét shoda. Osm lidi mini, Ze firma

plni velmi dobte tento motiv, a 4 1lidé si mysli, Ze plni uspokojive.
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Devaty motiv Styl vedeni ze strany nadfizenych. Odpovédi témét shodné, osm lidé

si mysli, ze plni uspokojive, a 4 lidé, ze motiv je plnén velmi dobfe.

Se vztahy na pracovisti tj, desaty motiv, si Sest lidi mysli, ze je pIn¢ uspokojeno, pét lidi,

ze plni velmi dobie tento motiv, a jeden ¢lovék ma pocit, ze firma tento motiv neplni.

S jedenactym motivem Vefejné uznani pracovniho vykonu je sedm lidi toho nézoru,
ze firma motiv plni uspokojivé, jeden ¢lovek si mysli, ze motiv plni velmi dobie, a Ctyfi
lidé si mysli, Ze tento motiv neplni.

Dvanacty motiv Informovani o strategickych cilech podniku. Osm lidi, si mysli, ze firma
plni uspokojive, jeden ¢lovek si mysli, ze tento motiv je plnén velmi dobie, a tii lidé maji

nazor, ze firma tento motiv neplni.

Poslednim motivem v této otazce je Team — building. Tady si sedm lidi mysli, Ze je motiv
plnén uspokojivé, tii lidé zastavaji nazor, Ze je plnén velmi dobie, a dva lidé si mysli,

Ze motiv neplni.
¢) Otazka ¢. 3
Co byste zmeénili na pristupu vedeni k zaméstnancum?

U této otazky byly uvedeny tfi jednoznacné, nejCastéji se opakujici odpovédi. A to:
hodnotit v§echny stejnym zplisobem, vice informaci o déni firmy a o budoucich krocich

ze strany vedeni, a snazit se vylepSit vztahy na pracovisti.
d) Otazka ¢. 4

Co by mohl management udélat, abyste byli vice motivovani k vyssimu pracovnimu

vykonu?
Opét podobné odpovédi: Administrativni pracovnici si mysli, ze nejvice by jim pomohlo
Kk lepSimu pracovnimu vykonu zamezeni zhorSovani se mezilidskych vztahti na pracovisti,

ucastnit se kurzli pro osobni i pracovni rozvoj, a zlepsit systém hodnoceni a odménovani.

8.3 Shrnuti vysledkii dotaznikii

Podle jasné zadanych parametrd, jak si firma pfala vytvofit dotazniky, jsem se snaZila
vyhodnotit, v ¢em vlastné tkvi problém u administrativnich pracovnikli ve firm¢ PETRA

spol. s r.o.
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vvvvv

pracovniho mista do budoucnosti, vztahy na pracovisti.

Naopak nejsou spokojeni se systémem hodnoceni a odménovani, s mezilidskymi vztahy

na pracovisti, a nedostate¢nou komunikaci o budoucich krocich firmy.

Toto dotaznikové Setfeni bylo anonymni, ale i pfesto je dulezitou zpétnou vazbou

pro firmu PETRA spol. s r.o.

Firma uz podnikla kroky v tom, Ze ma velky zajem o to, aby se zlepsil systém hodnoceni
a odménovani jejich administrativnich pracovnikti. S tim by jim méla vyrazné pomoci

| tato bakalarska prace.

Na zaklad¢ toho, Ze zaméstnanci uvadéli jako ¢astou odpoveéd’ i to, Zze maji pocit, Ze jsou
nedostate¢né informovani o krocich firmy do budoucna, by se spole¢nost méla snazit

0 zlepSeni.

Navrhem, jak toto zlepsit by mohlo byt tfeba vypracovavani mésicniho reportu o tom, jaké
kroky firma v budoucim obdobi chce podniknout. Samoziejmé je na uvazeni vedeni

spole¢nosti, jaké informace chce zvefejnit a jaké nikoli.

Nelze ptehlédnout ani stiznosti na zhorSujici se mezilidské vztahy na pracovisti, to by

firma méla jisté také velmi rychle zacit fesit.

Dtivod, pro¢ tomu tak je, je nasnadé. NejhorSim zptisobem je nedostate¢na komunikace.
Clovék musi jasné srozumitelné komunikovat, pozorné naslouchat, nevytvafet zadné
spekulace, a hodné¢ se ptat. Dillezité je konflikty fesit! Timto by se mél zabyvat asi pfimy

nadfizeny administrativnim pracovnikiim a to je odborny pracovnik.
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ZAVER
V dne$ni dobé je pro podnik velmi dilezité, zamefovat svou pozornost na své lidské
zdroje. Podnik by mél znat svého zaméstnance, jeho schopnosti, kvality, pozadavky,

potteby. Proto by si mél podnik stanovit cile, které se bude snazit spole¢né se svym

zameéstnancem dosahnout.

Diulezité je pak obratit svou pozornost na rozvijeni personalniho odd¢leni. Organizace
by méla usilovat o schopné, a motivované pracovniky, ktefi budou zajist'ovat plynuly chod

organizace.

Faktorem, ktery vyznamné pomaha firmé ve svém personalnim fizeni, je jisté systém

hodnoceni a odménovani pracovnik.

Spravné nastaveny systém je velice prospésna a efektivni cesta k tomu, jak mit spokojené
a motivované zameéstnance a ztoho nasledné firma t€zi vyhody. Vysledky tohoto
hodnoceni vyrazné pomohou firmé s poznanim svého zaméstnance, jeho potencialu

a schopnostech, firma se nauci jak lépe vyuzivat zaméstnance a jak ho vice motivovat.

Tato bakalaiska prace byla rozd€lena na dvé casti.

rowr

Teoreticka Cast byla predpokladem pro ¢ast praktickou. Byly zde uvedeny literarni zdroje,
ze kterych bylo Cerpano, pro napsani praktické casti. Teoreticka Cast se zabyvala pojmy
jako: systém odménovani a hodnoceni zaméstnancl, persondlni oddéleni, motivace

zameéstnancu.

V praktické cCasti byla piedstavena spolecnost, jeji historicky vyvoj, ¢innosti, jakymi
se firma zabyva. Déle zde byla vypracovdna analyza stavajiciho systému odménovani
a hodnoceni administrativnich pracovnikli. Na zéklad¢ vysledki analyzy byl systém
vyhodnocen, byly shledany jeho nedostatky. V dalsi ¢asti prace bylo navrhnuto, jak systém

Zlepsit.

Jelikoz ve spolecnosti neprobihal Zadny formélni systém hodnoceni a odménovani, byla
jim navrhnuta metoda hodnoticiho formulafe. Tento formuléi se skladal ze dvou cEésti.
Jedna Cast byla hodnoceni zaméstnance hodnotitelem a dal§i ¢ast byla sebehodnoceni
zaméstnance. V zavérecné Casti prace bylo uvedeno dotaznikové Setfeni, které poskytlo

vedeni spole¢nosti zpétnou vazbu.

Cilem spole¢nosti bylo ziskat efektivni systém odménovani a hodnoceni. Diky této

bakalarské praci byl tento cil jisté naplnén. Vyuziti této metody jisté povede ke zvySeni
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pracovni motivace zaméstnanct, k lepsi organizace v personalnim oddéleni a zvysi urcité

I vztahy mezi nadfizenymi i podtizenymi.

K vypracovani této bakalaiské prace bylo vyuzito vSech dostupnych materialt, jakozto

| internich materialti spole¢nosti, a rozhovort s pfimymi nadfizenymi.

Podle mého nédzoru byly splnény cile této bakalaiské prace.
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SEZNAM PRILOH

Pl Navrh hodnoticiho formulafe pro administrativni zamé&stnance firmy PETRA spol.
ST.0.

Pl Néavrh sebehodnoticiho formulare pro zaméstnance firmy PETRA spol. s r.0.



PRILOHA PI: NAVRH HODNOTICIHO FORMULARE PRO
ADMINISTRATIVNI ZAMESTNANCE FIRMY PETRA SPOL. SR.O.

Jméno a pfijmeni: Pracovni pozice: Obdobi:

Hodnotitel posuzuje pracovni vysledky u téchto kritérii:

Kritérium Hodnoceni

Kvalita a mnozstvi odvedené
prace Pocet bodii: 12345

Iniciativa a vlastni napady
Pocet bodi: 12345

Spolehlivost
Pocet bodu: 12345

Organizacni schopnosti
Pocet bodi: 12345

Komunika¢ni dovednosti
Pocetbodu: 12345

Motivaéni schopnosti
Pocet bodu: 12345

Plnéni tkoli do stanoveného

terminu Pocet bodu: 12345
DodrZovani pravidel
organizace Pocet bodu: 12345

Flexibilnost, ochota k plnéni
ukoli Pocet bodi: 12345

Tuto cast formulafe vyplhuje piimy nadfizeny. U kazdého kritéria zakrouzkujte pocet bodd. 1 bod
nedostatecné, 2 body dostate¢né, 3 body primérné, 4 body velmi dobfe, 5 bodl vyborné. Pokud je tieba
doplnit popisek, piste do kolonky k poctu bodi.

Celkovy dosazeny poCet Bodi: ......oveiiiii i




DosaZeny pocet bodu

30 - 25bodt = nadprimérné vyhovujici zaméstnanec
24 —21bodt = velmi dobfe vyhovujici zaméstnanec
19 — 15 bodil = primérné vyhovujici zaméstnanec
14 — 10 bodi = velmi malo vyhovujici zaméstnanec

9 — 5 bodt = nevyhovujici zaméstnanec

Slovn€ 0hodnocen Jako: ........o.iiii i e

Zamgéstnanec je obeznamen s vysledky vyhodnoceni. Na zakladé vyhodnocenych kritérii

zameéstnanec s vysledky:

e Souhlasi zcela bez vyhrad
e Souhlasi s témito vyhradami:
e Nesouhlasi

Toto hodnoceni prob€hlo dne: ...........ooiiiiiiii e

Podpis zaméstnance: Podpis hodnotitele:



PRILOHA P 2: NAVRH SEBEHODNOTICIHO FORMULARE PRO
ZAMESTNANCE FIRMY PETRA SPOL. SR.O.

SEBEHODNOCENI ZAMESTNANCE

Jméno a prijmeni:
Pracovni pozice:

Obdobi:

Zodpoveézte nasledujici otazky:

1) Myslite si, ze za obdobi XY jste odvedl kvalitné odvedenou praci?

2) Splnil jste za obdobi XY pokazdé praci véas?

3) Dosahl jste v uplynulém obdobi Vasich piedem stanovenych cilt?

4) Napiste, co byste ve svém pracovnim vykonu za uplynulé obdobi chtél zlepsit.
5) Jaké mate navrhy ke zlepSeni Vasi motivace do pfistiho obdobi?

6) Jaké zmény by Vam pomohly k lepSimu pracovnimu vykonu?

7) Nazory a ptipominky k Vasi praci do ptistiho obdobi.

Sebehodnoceni probéhlo dne:

Podpis zaméstnance:



