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Abstrakt

Tématem bakalarské prace je motivace a hodnoceni zaméstnancl. Cilem bakalarské prace je
prozkoumat pomoci dotaznikového Setfeni a rozhovorli soucasny stav procesu motivace a
hodnoceni ve vybrané spolecnosti a na zakladé vysledkd navrhnout doporuceni pro zlepseni.
Bakalarska prace je rozdélena na dvé hlavni ¢asti. Teoretickd ¢ast ma tfi kapitoly, ve kterych jsou
vysvétleny zakladni pojmy a postupy souvisejici s fizenim pracovniho vykonu, hodnocenim a
motivaci zaméstnancl. Praktickd ¢ast zahrnuje predstaveni spolecnosti, posouzeni souéasného
zpUsobu hodnoceni a motivace zaméstnancu ve spolecnosti, vyvhodnoceni dotaznikového Setfeni
mezi zaméstnanci spolecnosti a navrhy na zlepseni hodnoceni a motivace zaméstnancli ve
spolecnosti.

Klicova slova

Rizeni pracovniho vykonu, hodnoceni, motivace, odména, zpétna vazba.

Abstract

The topic of this bachelor thesis is employee motivation and evaluation. The aim of this bachelor
thesis is to explore the current state of employee motivation and evaluation in chosen organization
through questionnaire and interviews and to propose recommendations for improving the process
of employee motivation and evaluation on the basis of a questionnaire survey. The thesis is divided
into two main parts. The theoretical part has three chapters and consists of the explanation of basic
concepts related to the work performance management, employee motivation and employee
evaluation. The practical part includes the introduction of the company and a description of the
process of employee motivation and evaluation in the company. It also contains an evaluation of
the questionnaire survey and suggestions for improvements in the company in terms of employee
motivation and evaluation.

Key words

Work performance management, evaluation, motivation, reward, feedback.
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Uvod

Kazda spolec¢nost by méla vénovat velkou pozornost fizeni lidskych zdroja, jelikoZ je to jedna z
nejduleZitéjsich oblasti v rdmci celé spolecnosti. Hodnoceni a motivace zaméstnancl se rfadi mezi
zakladni Cinnosti fizeni lidskych zdrojli a zakladni pilife kazdé fungujici spolec¢nosti. Nastaveni
spravného systému hodnoceni a motivace zaméstnancl pak prispiva ke zvySeni hospodarského
vysledku spole¢nosti. Pokud jsou zvoleny spravné ndstroje ovliviiovani motivace, zaméstnanci jsou

motivovani k dosahovani poZzadovanych pracovnich vykon( a kvalita jejich prace se také zvysuje.

Spolecnosti kladou v posledni dobé ¢im dal vétsi dliraz na zaméstnanecké benefity a na vybér
kvalitnich pracovnik( na vedoucich pozicich. Klicem ke spravnému sestaveni motivac¢niho programu
je pochopit potieby zaméstnanca.

Cilem bakalarské prace je prozkoumat hodnoceni a motivaci zaméstnancl ve spolecnosti Form

Factory, s.r.o., posoudit soucasny stav, urcit mozné prilezitosti pro zlepSeni a navrhnout vhodné
zmény hodnoceni a motivace zaméstnancu.

Bakalarska prace je rozdélena na c¢ast teoretickou a praktickou.

s v.s

Teoreticka ¢ast je zaloZzena na odborné literatufe a ve tfech kapitolach vysvétluje zakladni pojmy a

, v

postupy souvisejici s fizenim pracovniho vykonu, hodnocenim a motivaci zaméstnancu.

Prakticka Cast je zpracovana svyuzitim internich informaci poskytnutych personalistkou
spolecnosti, rozhovoru s personalistkou spolecnosti, rozhovoru s manazerkou jedné z pobocek
spoleénosti a dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci spolecnosti. Jeji obsah zahrnuje predstaveni
spolecnosti, posouzeni soucasného zplsobu hodnoceni a motivace zaméstnanc(li ve spolecnosti,
vyhodnoceni dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci spole¢nosti a navrhy na zlepSeni hodnoceni
a motivace zaméstnancl ve spolecnosti.
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TEORETICKA CAST

Teoreticka ¢ast vychazi z odborné literatury a ve vztahu k tématu a cili prace vymezuje principy a
proces fizeni pracovniho vykonu, kritéria, metody a proces hodnoceni zaméstnancu i teorie, druhy
a nastroje ovliviiovani motivace zaméstnancu.

1 Rizeni pracovniho vykonu

Kazda organizace ma urcité cile a chce dosahovat vybornych vysledkl v co nejkratS$im case. Pro
naplnéni téchto cild je potifeba, aby pracovni nasazeni, motivace a loajalita zaméstnancd vUci
danému podniku, byla vysokd, a aby zaméstnanci k dosazeni firemnich cild pfispivali svym
pracovnim vykonem.

Pojem pracovni vykon podle Sikyie (2016, s. 118) piedstavuje ,vysledek prdce a chovdni vyjddreny
mnoZstvim prdce, kvalitou prdce, véasnosti plnéni, pfistupem k prdci, pritomnosti v prdci apod.”
Rizeni pracovniho vykonu pak Ize oznaéit za soustavny systematicky proces zaméFujici se na
budoucnost v rdmci dosahovani strategickych cili dané organizace, a to zplsobem takovym, Ze
bude dosahovano 7adouciho pracovniho vykonu zaméstnanct. (Sikyf, 2016, s. 118)

1.1 Principy fizeni pracovniho vykonu

Aby v organizaci skute¢né dochazelo k efektivnimu a Uspé&snému fizeni pracovniho vykonu, je tieba
rozvijet Zadouci schopnosti zaméstnancll, dosahovat motivace zaméstnancl do poZadované miry a
vytvaret takové pracovni prostiedi a podminky, které budou zaméstnanci povaZovat za pfiznivé
k tomu, aby svou praci vykondvali a dosahovali pfi tom pozadovaného pracovniho vykonu. Ukolem
vSech manaZerl je dostat z kazdého zaméstnance to nejlepsi, cehoz dosahnou jediné tak, Ze poznaji
faktory ovliviujici vykon kazdého zaméstnance. Témi jsou predevSim motivace, schopnosti
zaméstnance a pracovni podminky. ManaZefi ale nesmi opominat specifické faktory, jako jsou
angazovanost zaméstnance (pracovni nasazeni k dosahovani vysokého pracovniho vykonu) a jeho
oddanost (loajalita vici organizaci a jeho zapojeni do organizace). (Siky¥, 2016, s. 118)

Armstrong a Taylor (2015, s. 392) se dale odkazuji na Shieldse (2007, s. 24) a definuji ¢tyfi oblasti
ucelu fizeni pracovniho vykonu:

e strategicka komunikace (udélovat zaméstnanci motivujici pochvaly za jeho dobré
pracovni vysledky),

e vytvareni vztahu (zlepSovat vztah za pomoci pravidelné zpétné vazby),

e osobnostni rozvoj zaméstnanch (na zakladé pravidelné zpétné vazby vyhodnotit silné
a slabé stranky zaméstnance a v ndvaznosti na to mu vytvofit individualni plan rozvoje),

¢ hodnoceni zaméstnancli (vyhodnotit pracovni vykon a na zédkladé tohoto hodnoceni
urcit odpovidajici odménovani).



Obrazek 1 zachycuje podstatu fizeni pracovniho vykonu.

Manazer

Hodnoceni
(zpétna vazba)

v

Pozadovany e ,
Vstup > NUioo > - » Skutecny vykon > Vlystup
Zaméstnanec

Obrdzek 1 Podstata rizeni pracovniho vykonu
Zdroj: Vlastni zpracovdni na zékladé Sikyr (2016, s. 119)

Vychodiskem pro fizeni pracovniho vykonu je vzajemna dohoda, ktera se uzavira mezi manazery a
zaméstnanci. Tyka se poZzadovaného pracovniho vykonu a pfimé odpovédnosti manaZer( za vedeni
zaméstnancd ktomu, aby spravné vykonavali svou préci, dosahovali poZadované urovné
pracovniho vykonu a strategickych ciléi na dané obdobi. (Sikyt, 2016, 5.119)

Dal$imi podminkami efektivniho Fizeni pracovniho vykonu v organizaci jsou podle Sikyfe (2016,
s.119):

e Rizeni pracovniho vykonu musi byt v souladu s podminkami organizace.
e Rizeni pracovniho vykonu je tfeba zavést do systému personalnich ¢innosti.
e Rizeni pracovniho vykonu je nezbytné aplikovat na kazdého zaméstnance.



1.2  Proces Fizeni pracovniho vykonu

Proces fizeni pracovniho vykonu lze vymezit jako soustavny cyklus, ktery se sklada z nékolika fazi —
definovani role zaméstnance, dohoda o pracovnim vykonu, fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni
pracovniho vykonu (viz obrazek 2).

Definovani role zaméstnance

A\ 4

Dohoda o pracovnim vykonu

A 4

Hodnoceni pracovniho

p Rizeni pracovniho vykonu
vykonu P b/

Obrazek 2 Proces rizeni pracovniho vykonu
Zdroj: upraveno podle SikyF (2016, s. 120)

1.2.1 Definovani role zaméstnance

Tato faze, kterd by méla byt vychodiskem pro kazdé fizeni pracovniho vykonu, spociva ve specifikaci
(Siky¥, 2016, s. 120):

e obsahu prace a smyslu role zaméstnance v organizaci (co je od zaméstnance ocekavano),

o vysledkd prace (cile, kterych by mél zaméstnanec v praci dosdhnout) a chovani
zaméstnance,

e potiebnych schopnosti, motivace a podminek zaméstnance k praci.

Na definovani role zaméstnance by se mél spolecné podilet zaméstnanec a jeho manazer.

1.2.2 Dohoda o pracovnim vykonu

Dohoda o pracovnim vykonu vychazi pravé z definovani role zaméstnance a uzavira se na dané
obdobi, ¢imzZ je zpravidla jeden rok (po dohodé Ize uzavftit i na jinak dlouhé obdobi). Manazer
spole¢né se zaméstnancem v ni definuji pozadovany pracovni vykon. (Siky¥, 2016, s. 120)

Dohoda o pracovnim vykonu by méla kromé dohodnutych pracovnich a rozvojovych cili obsahovat
také normy pracovniho vykonu, schopnosti o¢ekdvané od zaméstnance, vytvoreni pfiznivého
prostiedi k vykonavani price a také plan osobniho rozvoje zaméstnance. Zaméstnanec by mél byt
dale sezndmen s hodnotami firmy a jejimi zakladnimi standardy. (Sikyt, 2016, s. 120)



V této fazi procesu fizeni pracovniho vykonu je nutné uréit, jakym zplsobem se bude pracovni
vykon meéfit. Podle tohoto méreni se dale sleduji a vyhodnocuji dosazené vysledky. (Armstrong a
Taylor, 2015, s. 394—-395)

1.2.3 Rizeni pracovniho vykonu

Manazer se svého zaméstnance snazi fidit a vést tak, aby dosahoval dohodnutych pracovnich cill
na dané obdobi. Jako nastroj k tomuto fizeni mu slouZi pravidelné hodnoceni, které manaZzerovi
poskytuje informace a zpétnou vazbu o pracovnim vykonu zaméstnance, diky ¢emuz je pak schopen
v€as rozpoznat a ndasledné i odstranit eventualni odchylky poZadovaného pracovniho vykonu od
toho skuteéného. (Sikyf, 2016, s. 121)

1.2.4 Hodnoceni pracovniho vykonu

Formdalni hodnoceni pracovniho vykonu navazuje na fizeni pracovniho vykonu a vztahuje se opét
k danému obdobi, ¢imz byva zpravidla jeden rok. Takové hodnoceni probiha nejcastéji formou
hodnoticiho rozhovoru mezi manaZerem a jeho podfizenym, kde spolu projednavaji pracovni
vysledky zaméstnance, co se tyCe Urovné, do jaké zaméstnanec dosahl jednotlivych a predem
nastavenych pracovnich a rozvojovych cilli. BEhem hodnoticiho rozhovoru je zaméstnanci ze strany
manazera poskytnuta pfilezitost k tomu, aby se vyjadfril k zavériim tohoto hodnoceni, jehoZ soucasti
je vneposledni rfadé také vzidjemnd dohoda mezi manaierem a zaméstnancem o napraveni
nalezenych nedostatkd, vylepseni pracovniho vykonu a schopnosti o¢ekavanych od zaméstnance,
dosahovéni #adouci motivace a vytvoreni p¥iznivého prosttedi k vykonavani prace. (Sikyt, 2016,
s.121)

Pokud bude manazer hodnotit pracovni vykon svych podfizenych jen v pripadé, Zze mu tak jednou
ro¢né prikaze personalni oddéleni organizace, bude takové hodnoceni pravdépodobné nucené a
jeho vysledky jiz nadale nebudou poufzity. Kazdy sprdvny manazer by mél proto neustale fidit a
hodnotit své podfizené, aby pak podavali co nejlepsi pracovni vykon. (Armstrong a Taylor, 2015, s.
395)
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1.3

zameéstnancu

Rozdil mezi fizenim pracovniho vykonu a hodnocenim

Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnanctl spolu Uzce souvisi, ale nejsou to dva stejné

pojmy. (Armstrong 2007, s. 417) uvadi nékolik charakteristik, které jsou pro tyto dva pojmy rozdilné.

Shrnuje je tabulka 1.

Tabulka 1 Rozdily mezi Fizenim pracovniho vykonu a hodnocenim pracovniho vykonu

Rizeni pracovniho vykonu

Hodnoceni pracovniho vykonu

Celoro¢ni neustalé sledovani pracovniho
vykonu s jednim nebo vice formalnimi
hodnoticimi setkanimi

Formalni hodnotici setkani zpravidla
jedenkrat, nebo dvakrat ro¢né

Flexibilni proces

Monoliticky systém

Spolecny proces

Posuzovani a hodnoceni top-down (shora
dolt)

Malo kdy klasifikovano, minimum
administrativy

Klasifikovano, naro¢né na administrativu

Nebyva spojeno s vykonovym odménovanim

Vétsinou byva spojeno s vykonovym
odménovanim

Soustfedénost na budoucnost

Ohlédnuti za historii

Zameéreni na vysledky, ale i na chovani a rozvoj

zaméstnance

Zameéreni na kvantitativni vysledky

Zdroj: Vlastni zpracovani na zdkladé Armstrong (2007, s. 417)
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2 Hodnoceni zamésthancu

Hodnoceni zaméstnancl je ddleZity nastroj pro fizeni pracovniho vykonu, ktery poskytuje
manazerm moznost kontroly, podnécovani a usmérfiovani zaméstnanct a podava jim prehled o
vysledcich prace, schopnostech a vykonech zaméstnanc(. Zaméstnanclim je v procesu hodnoceni
poskytovana zpétna vazba o jejich skutecném pracovnim vykonu, na jejimz zakladé se manazer
snazi své zaméstnance ddle rozvijet a vést k dosaZeni pozadovaného pracovniho vykonu a
vykondavani sjednané préce. (Sikyt, 2016, s. 122)

Kazdé hodnoceni zaméstnancl vychazi ze ziskani hodnoticich informaci, které jsou pak zaméstnanci
predavany formou zpétné vazby. Z hlediska fizeni a vedeni zaméstnance poskytuje zpétnd vazba
informace o skutecném pracovnim vykonu, po jejimz sdéleni zaméstnanci, by mélo dojit
k rozhodnuti o zménach dosahované Urovné schopnosti, vysledkl, motivace a chovani
zaméstnance tak, aby sméfoval k dosazeni pozadované Grovni pracovniho vykonu. (Siky¥, 2016, s.
122)

2.1 Kritéria hodnoceni zaméstnancu

Zakladem pro hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnance, je urcit, podle jakych kritérii bude
pracovni vykon zaméstnance hodnocen. DuleZité je, aby tato kritéria odpovidala dané praci.

Kritéria hodnoceni zaméstnancd, které ve své publikaci uvadi SikyF (2016, s. 123), jsou:

e vysledky prace (mnozZstvi a kvalita prace, v€asnost vykonani prace, pocet reklamaci, pocet
obslouzenych zakaznik( a jejich spokojenost atd.),

e chovani (pfistup k praci a provedeni prace, dochazka, dodrzovani predpisu atd.),

e schopnosti (fyzické a psychické predpoklady k praci),

e motivace (snaha a ochota vynaloZena k pInéni pracovnich ukol(),

e podminky (pracovni doba, pracovni prostfedi, tymova spolupréce).

Kritéria hodnoceni zaméstnanc, které popsal Hronik (2006, s. 20—21), jsou rozdéleny do tfi oblasti:

e vystup,

e vstup,

® proces.
Vystup

Do oblasti vystupu patfi snadno méfitelné vykony a vysledky, které jsou hodnoceny pfimo ci
nepfimo. Pfimé hodnoceni Ize Ciselné vyjadfit (napf. poctem vyrobenych kust, po¢tem prodanych
vyrobk( atd.). Neptimé hodnoceni vyuziva nejcastéji stupnice (napf. 0 az 10), kde ma kazdy stupen
za Ukol predstavovat urcitou Uroven pracovniho vykonu.

Vstup

Vstupem je mysleno to, co zaméstnanec vklada do vykonu své prace (napf. zpusobilost k praci,
pracovni zkusenosti atd.).
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Proces

Treti oblasti je proces, ktery se nachazi mezi vstupem a vystupem. Procesem je mysleno predevsim
pracovni chovani a pristup k praci a k pInéni pracovnich Gkola.

Pti hodnoceni zaméstnanci se musi organizace z dlouhodobého hlediska soustredit na vSechny tfi
oblasti hodnoceni (viz obrazek 3).

Vystup
(vykon)

Proces
(pracovni chovéni, pFistup)

Vstup
(pfedpoklady = potencidl + zpUsobilosti + praxe)

Obrdzek 3 Tri oblasti hodnoceni
Zdroj: Vlastni zpracovdni na zakladé Hronik (2006, s. 20)

2.2 Formy hodnoceni zaméstnanci

Hodnoceni zaméstnancd v organizaci mdze dle SikyFe (2016, s. 122) fungovat ve dvou forméach:

a) formalni hodnoceni,
b) neformalni hodnoceni.

Formalni hodnoceni byva uplatfiovéano periodicky a zaméstnanec je pfi ném pozorovan a nasledné
posuzovan na zakladé svého pracovniho vykonu za uréité obdobi. Obvykle probihd formou
hodnoticiho rozhovoru, kde manazer spolu se zaméstnancem projednavaji vysledky prace, droven
dosazeni pozadovaného pracovniho vykonu, schopnosti a motivaci zaméstnance. Vyslednd zprdva
je evidovana a pouzita pfi uzavirani dohody o pracovnim vykonu pro dalSi obdobi a ddle napf. pfi
odméniovani zaméstnancll na zakladé pracovniho vykonu. (Sikyr 2016, s. 122)

Neformalni hodnoceni Ize oznacit za pribéiné hodnoceni vykonu, které byva uplatriovano
v prabéhu urcitého obdobi tak, Ze zaméstnanci jsou manazerem vedeni k vykondavani sjednané
prace a k podani co nejlepsich vysledk, co se tyce dosaZzeni poZadované urovné pracovniho vykonu.
Neformalni hodnoceni je dllezité pro vcasné rozpoznani ptipadnych odchylek poZadovaného
pracovniho vykonu od skutec¢ného pracovniho vykonu zaméstnance, diky ¢emuz lze zavcasu
vzniklou odchylku vhodnym zpGsobem napravit. (Siky¥ 2016, s. 122)
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2.3 Metody hodnoceni zaméstnanct

Existuje nékolik rdznych metod hodnoceni zaméstnanci, které manazefi vyuzivaji ke sledovani a
naslednému vyhodnocovani pracovniho vykonu, chovani a schopnosti zaméstnanci. Tyto metody
hodnoceni je mozné rozdélit dle mnoho zplsobU.

Hronik (2006, s. 54) rozdéluje metody hodnoceni zaméstnancl do tfi skupin dle ¢asu, na:

a) metody zamérené na minulost, které se vénuji tomu, co se jiZz v minulosti stalo,
b) metody zamérené na pfitomnost, které se vénuji aktualnimu déni,
c) metody zamérené na budoucnost, které se vénuji predpovédim toho, co se mlze stat.

Tabulka 2 shrnuje rozdéleni metod hodnoceni.

Tabulka 2 Matice metod hodnoceni

Hodnoceni vstupt Hodnoceni procesu Hodnoceni vystupt
Metody zaméfené na Zhodnoceni praxe Metoda kli¢ové Zaznam vysledkd
minulost (certifikaty) udalosti Srovnani vysledkd

Assessment Centre

Metody zaméFené na  Development Centre Sociogram Pozorovéni na misté
pfitomnost ManazZersky audit 360° zpétna vazba Mystery shopping
Zkouska

Metody zamérené na . » ) )
Hodnoceni potencialu Supervize, Intervize MBO, BSC
budoucnost

Zdroj: Hronik (2006, s. 54)

DuleZité je vhodné zvolit metodu hodnoceni tak, aby pokryvala kaZzdou oblast hodnoceni, co? je
ovsem v ramci jediného hodnoticiho obdobi vzhledem ke sloZitosti a financni narocnosti témér
nemozné. Kazda zakladni hodnotici metoda by méla vyhodnocovat alespon vystup, ktery v sobé
obsahuje minulost i budoucnost, coz znamend skutecné odvedeny pracovni vykon a zaroven i
pozadovany pracovni vykon. Je mozné zvolit rizné hodnotici metody pro rlizné hodnotici obdobi.
Pfinosné pro organizaci jsou takové metody, které vyuzivaji vice hodnotiteld (napf. manazer( i
zakaznik(). (Hronik 2006, s. 54)

2.3.1 Metoda hodnoticiho rozhovoru

»Hodnotici rozhovor je ndstrojem systematického frizeni pracovniho vykonu a hodnoceni
zaméstnancu. UmozZriuje manaZerim formdlné informovat a projednat se zaméstnanci skutecny
pracovni vykon v uplynulém obdobi s cilem rozvoje poZadovanych schopnosti, dosaZeni Zadouci
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motivace a vytvoreni pfiznivych podminek k uspésnému vykondvdni sjednané prdce a dosaZeni
poZadovaného pracovniho vykonu v ndsledujicim obdobi.” (Siky¥, 2016, s. 124)

Hlavni vyhoda této hodnotici metody spociva v tom, Ze do ni lze zahrnout vSechny vyse uvedené
hodnocené oblasti a vsechny ¢asova rozpéti hodnoceni (viz tabulka 2). (Hronik, 2006, s. 104)

Hodnotici rozhovor mezi manaZerem a zaméstnancem se vztahuje vidy k urcitému obdobi, ¢imz
byva vétsSinou jeden rok. Dle potteby je ale mozné vést hodnotici rozhovor i k jinému obdobi, a to
napf. po tom, co je ukoncen urcity pracovni projekt, na kterém se dany zaméstnanec podilel a
manazer s nim chce jeho pracovni vykon na tomto projektu zhodnotit. (Sikyf, 2016, s. 124)

Nejcastéji volenym mistem pro konani hodnoticiho rozhovoru byva kanceldf manaZera, tedy
hodnotitele, coz mlzZe mit za nasledek zvyseni nervozity hodnoceného zaméstnance. Proto je
vhodné volit spise kancelaf hodnoceného, nebo neutralni prostfedi, ¢cimz maze byt napf. zasedaci
mistnost. Poskytnuty servis (napf. obcerstveni) je vhodnym prostfedkem pro vytvoreni ptijemnéjsi
atmosféry béhem rozhovoru. (Hronik, 2006, s. 104)

Hronik (2006, s. 105) dale tvrdi, Ze mezi hodnotitelem a hodnocenym by optimalné mélo stat co
nejméné prekazek a u stolu by neméli sedét naproti sobé. Usazeni Ucastnik( hodnoticiho pohovoru
naproti sobé predstavuje boj. Vhodné je usadit hodnoceného po pravé ruce hodnotitele (viz
obrazek 4).

a) Optimalni usazeni u stolu a) Konfrontacni usazeni u stolu

hodnotitel

O

O

hodnotitel

O

hodnoceny hodnoceny

Obrdzek 4 Usazeni u stolu béhem hodnoticiho rozhovoru
Zdroj: Vlastni zpracovdni na zakladé Hronik (2006, s. 105)

V pribéhu hodnoticiho rozhovoru je pracovni vykon zaméstnance za uplynulé obdobi rozebran z
pozitivniho i negativniho hlediska. Pozitivnim aspektem pracovniho vykonu by mél manazer zacit.
Mél by zcela upfimné a jasné ocenit dosaZené pozitivni vysledky zaméstnance, ¢imZ bude
v zaméstnanci vyvolan pocit daleZitosti, odpovédnosti a zadvazku vici dané préci a vici organizaci.
Verejna pochvala, kterd je podloZena skutecnymi vysledky, ma casto za nasledek zvySeni pracovni
motivace nejen u pochvéleného pracovnika, ale i u jeho spolupracovnikd. (Siky¥, 2016, s. 125)
Pochvaly motivuji zaméstnance k tomu, aby i nadale podavali stejné dobré pracovni vykony.
Bélohlavek, 2016, s. 18)

Pfed kritikou chyb, kterych se zaméstnanec dopustil, je tfeba nejdfive podrobné prozkoumat

vrve

zaméstnancem, ale i manaZerem, ktery odpovidd za vybér podtizenych a za jejich prabéiné
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hodnoceni. Chyby z nedbalosti je tfeba konstruktivné kritizovat a nasledné postihovat, aby k nim
opétovné nedochazelo. Narozdil od udélovani pochval, je duleZité, aby k udélovani kritiky nikdy
nedochézelo vefejné. (Siky¥, 2016, s. 125)

DuleZitou soucasti realizace hodnoticiho rozhovoru je pfiprava manazera, kterd zahrnuje celoro¢ni
neustale pozorovani a vyhodnocovani pracovniho vykonu, motivace, irovné schopnosti a chovani
zaméstnance. (Sikyf, 2016, s. 125)

Po projednani pracovniho vykonu z negativniho i pozitivniho hlediska, je na misté, aby se manazer
spolu se zaméstnancem dohodli na ndvrhu pro zlepseni a na stanoveni pracovnich i rozvojovych cild
na dal$i obdobi. (Siky¥, 2016, s. 125)

2.3.2 Metoda MBO - hodnoceni dle stanovenych cilt

Metoda MBO (hodnoceni dle stanovenych cil(l) je jednou z metod zamérenych na budoucnost, jez
se soustiedi na dosazeni dohodnutych cilll. Je vyuZivdna predevsim pfi hodnoceni manazer( a
specialistd. (Sikyf, 2016, s. 123)

Vsechny dohodnuté cile by mély mit jasny vyznam a byt spravné voleny dle toho, co je tfeba
dosahnout a proc je tfeba toho dosahnout. Kazdy cil by mél mit pozitivni ptinos a byt stanoven tak,
aby bylo mozné ho rozdélit do jednotlivych diléich krokl ¢i cil, diky nimZ bude mozné dosahnout
daného cile efektivnéji. K optimalnimu stanoveni cild se vyuzivd metody SMART ¢i metoda KARAT,
které spolu Uzce souvisi (Hronik, 2006, s. 60).

Tabulka 3 vysvétluje nazev metody SMART a metody KARAT.
Tabulka 3 Metoda SMART a metoda KARAT

S Specific (specifické) K Konkrétni

M Measurable (méritelné) A Ambicidzni

A Achievable (dosazitelné) R Realny

R Relevant (relevantni) A Akceptovatelny
T Timed (terminované) T Terminovany

Zdroj: Hronik (2006, s. 60)

2.3.3 Metoda 360° zpétné vazby

Hodnotici metoda 360° zpétné vazby (nebo také vicezdrojové zpétné vazby) je uzplsobena tak, aby
podavala co nejobjektivnéjsi informace o pracovnim vykonu zaméstnance. Mezi hodnotiteli jsou
nejen nadfizeni, ale i spolupracovnici, zdkaznici a podfizeni. (Armstrong a Taylor, 2015, s. 407)

Tim, Ze bude navysen pocet hodnotitell, nebude automaticky dosazeno poZadované objektivity
hodnoceni. Hodnoceni Ize povaZovat za smysluplné a Ucinné k fizeni a vedeni zaméstnancll pouze
tehdy, kdyz v ném budou zafazeny pouze objektivni kritéria a metody hodnoceni. (Siky¥, 2016, s.
124)
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Na obrazku 5 Ize je zndzornén systém 360° zpétné vazby.

| Nadfizeny ‘

Zakaznik } [Spolupracovnl‘k

| Podfizeny ‘

Obrazek 5 Systém 360stupnové zpétné vazby
Zdroj: Vlastni zpracovdni na zékladé Sikyf (2016, s. 124)

Podle Wagnerové (2011, s. 91) vede sestaveni Uspésného hodnoceni z vice zdroji u zaméstnancl k
podniceni divéry a k navozeni kladného pocitu z toho, Ze je zaméstnanci poskytovana spravedliva
zpétna vazba ohledné jejich pracovniho vykonu. Zaméstnanci maji jasnéjsi predstavy, co se tyce
jejich pracovniho rozvoje a manazefi ziskavaji cenné informace o schopnostech a poZadavcich
podfizenych, ¢imz dochazi k prohlubovani divéry napfic¢ celou organizaci. (Wagnerova, 2011, str.
91)

2.3.4 Mystery shopping (tajny nakup)

Tato hodnotici metoda byva nazyvana také jako pozorovani na misté. Mystery shopping ma nékolik
podob a vyuzZiva se predevsim na pracovistich, kde se zaméstnanec dostane do primého styku se
zakazniky. (Hronik, 2006, s. 74)

Metoda mystery shoppingu poskytuje hodnotiteli informace o chovani, ochoté a profesionalité
hodnoticiho béhem toho, co obsluhuje zdkaznika. Mystery shopping definuje Wagnerova (2011, s.
71) s odkazem na Béhma, Fischla a Rennhaka (2005): Do hodnoceni zde vstupuje takzvany mystery
shopper, kterym je vyskoleny profesionadl, jenz vyzaduje pozornost persondlu a je k nerozeznani od
jakéhokoli jiného zdkaznika. Smysl takového hodnoticiho procesu spociva pravé v tom, Ze personal
nesmi mystery shoppera odhalit. On mezitim pozoruje a zaznamendava informace o chovani
personalu z pohledu zdkaznika béhem ndkupu. (Wagnerova, 2011, s. 71)

2.3.5 Hodnotici stupnice

Hodnoceni pomoci stupnice lze oznacit za univerzalni hodnotici metodu, jeZz lze pouzit i pfi
sebehodnoceni zaméstnance. Celkovy pracovni vykon zaméstnance je hodnocen dle jednotlivych
kritérii, jako jsou napftiklad: kvantita a kvalita prace, doba vykondvani prace, postoj k praci,
dochdzka apod. Nejprve je zvolena vhodna stupnice, pomoci které je kazdému kritériu pfifazen
uréity stupef pracovniho vykonu. (Sikyt, 2016, s. 123)

Hronik (2006, s. 42—45) ve své publikaci uvadi sedm typd hodnoticich stupnic:
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e Trojdilna stupnice: hodnotici ma moznost vybéru pouze ze tii stupnd (podprimér, primér,
nadprlimér), jez dosahuji jen drobného rozliseni.

e Ctyidilna stupnice: ma tu nevyhodu, e neobsahuje znatelnou stfedovou hodnotu, ale
pouze stied vyssi a stred nizsi.

e Pétidilna stupnice: je nejcastéji pouZivana. Pfifazovani urcitého stupné (1 az 5) Ize pfirovnat
napf. ke znamkovani ve skole, tedy: 1 — vynikajici pracovni vykon, 2 — nadprdmérny
pracovni vykon, 3 — primérny pracovni vykon, 4 — podprlimérny pracovni vykon, 5 —
nedostacujici pracovni vykon.

o Sestidilna stupnice: $est Grovni dosaZeni pozadovaného pracovniho vykonu (miziva, nizka,
spiSe nizka, spise vysoka, vysoka a velmi vysoka).

¢ Sedmidilna stupnice: vyhodou je dostatek stuprill, coz umoziuje hodnotiteli dostatecny
prostor pfi diferenciaci.

o Desetidilna stupnice: nevyhodou této stupnice je, Ze pod jednim stupném si kazdy ¢asto
predstavuje jiny vyznam.

e Stodilna stupnice: kritériim pracovniho vykonu jsou pfidélovany stupné od 0 aZ do 100.

2.3.6 Hodnotici metoda AC/DC

Metoda AC/DC (assessment centre/development centre) se pouzivd predevsim pro hodnoceni
manazer( a specialistd. K hodnoceni pracovniho vykonu a odborné zpUsobilosti téchto klicovych
zaméstnancl vyuZivd metoda skupinovych ¢i individualnich ukol(, které simuluji rizné modelové
situace a klicové aspekty jejich prace. (Sikyt, 2016, s. 123)

K zajisténi odpovidajici objektivity a mnohostrannosti pfi posuzovani pracovniho wvykonu
zaméstnancl se takového hodnoceni obvykle Ucastni vice hodnotitell ¢i pozorovatell. Hodnoceni
metodou AC/DC je proces trvajici vétSinou jeden den a jeho vystupem jsou informace o
schopnostech zaméstnance. (Hronik, 2006, s. 63).

Metoda AC/DC se pouziva také pfi vybéru zaméstnanc(. Finan¢ni a ¢asova naroc¢nost assessment a
development center je pomérné vysoka, a proto ji vyuZivaji pfedevsSim velké organizace, a to
k hodnoceni pravé klicovych zaméstnancl na manazerskych pozicich. (Armstrong a Taylor, 2015, s.
291-292)

2.3.7 Sociogram

,Pri sociogramu miZe kaZdy ucastnik vidét své postaveni ve srovndni s druhymi.” (Hronik 20086, s.
69) Sociogram je hodnotici metoda, ktera se soustfedi na vztahy na pracovisti. Smyslem hodnoceni
neni posoudit vysledky prace zaméstnancu, nybrz vztahové vazby zaméstnancu. Sociogram je ¢asto
zahrnut v hodnoceni metodou AC/DC. Sociogram vyuzivaji manazeti pro ziskani informaci o tom,
kdo v pracovnim tymu je neformalni autoritou a zda se v pracovnim kolektivu nachdazi néjaké
vyhranéné podskupiny. (Hronik, 2006, s. 69—-71).
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2.3.8 Supervize a intervize

Intervize probiha takovym zplsobem, Ze hodnoceny zaméstnanec odprezentuje pred ostatnimi
Ucastniky hodnoceni, jeho kolegy, svij problém, v némz zastava vyznamnou roli, ale sdm presné
nevi, kde se dopustil chyb, nebo co se mu naopak povedlo. Supervize probiha tak, Zze hodnoceny
zaméstnanec ziskava nasledné od téchto kolegl, ktefi se v dané organizaci nachazeji na pfiblizné
stejné vysoké pozici jako hodnoceny, zpétnou vazbu. V pribéhu supervize je vidy pfitomen
moderator. (Hronik 2006, s. 76).

Supervize a intervize poskytuji hodnocenému zaméstnanci pohled jeho nezavislych koleg(, ktefi mu
nejsou pfimymi podtizenymi ani nadfizenymi. Takova zpétna vazba byva casto o mnoho ucinnéjsi
nez zpétna vazba od pfimého nadfizeného. Supervize a intervize byvaji Castéji oznacovany za
metody rozvojové nez metody hodnotici. (Hronik, 2006, s. 77).

2.3.9 Metoda klicové udalosti

Pomoci této hodnotici metody jsou peclivé pozorovany a nasledné zaznamendvany pozitivni a
negativni udalosti, které se udaly hodnocenému pracovnikovi za dané obdobi. Casova naroénost i
administrativni narocnost této metody je nizkd. Dalsi jeji vyhodou je propojeni formalniho a
neformalniho hodnoceni zaméstnance, jelikoZ je zaméfena na konkrétni udalosti, diky cemuz vede
manazery ktomu, aby pribéiné poskytovali zaméstnancim zpétnou vazbu ohledné jejich
pracovniho vykonu. (Hronik, 2006, s. 62).

Na obrazku 6 Ize vidét priklad formuldre pro metodu kli¢ové udalosti.

Metoda klicové udalosti

Hodnoceny:
Hodnotitel:

Po dobu jednoho mésice popisujte u svého podfizeného chovani, které plsobilo
pozitivné a které negativné, minimalné kazdy tyden je potfeba najit u podfizeného
pozitivni nebo negativni chovani, at uZ bylo zavazné &i nikoliv. U kaZdé situace pak
prifadte vahu (1 = minimalni, 5 = maximalni)

Datum Pozitivni udélost | Vaha Negativni udalost | Vaha

Obrazek 6 Formular pro metodu klicové uddlosti
Zdroj: Vlastni zpracovdni na zdkladé Hronik (2006, s. 62)
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Klicovou udalosti mizZe byt zvoleno kazdé takové jednani pracovnika, které hodnotitel povazuje za
smérodatné. Vsechny klicové uddlosti pro dané obdobi, které trva obvykle dva az ctyfi tydny,
hodnotitel zaznamenava a pfifadi jim urcité Ciselné vyjadreni na zdkladé vhodné hodnotici skaly,
ktera byla zvolena jiz pred za¢atkem hodnoceni. (Hronik 2006, s. 63)
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3 Motivace zameésthancu

Motivace je v oblasti fizeni lidskych zdroji velmi casto pouZivany pojem. Je to jeden ze
zakladnich faktor(, které ovliviiuji chovani zaméstnanci. Motivace zaméstnanc( patfi k zakladnim
ukolim jejich vedoucich, a to z prostého divodu: pokud budou zaméstnanci sprdvné motivovani,
tak dosahuji lepsich vysledkil, dopoustéji se méné chyb a vynakladaji snahu udélat ¢asto o mnoho
vice, nez je od nich o¢ekavano.

»Pojem ,motivace”“md plvod v latinském ,,movere” — hybati, pohybovati. “ (Bedrnova a Novy 2007,
s. 241). Toto slovo ndm tedy v pfeneseném slova smyslu sdéluje, Ze za motivaci lze povaZovat to,
co nas uvede do pohybu, a to ve sméru dosazeni néjakého cile.

»Motivace vyjadiuje silu a smér chovdni a zahrnuje faktory, které ovlivriuji lidi, aby se chovali urcitym
zplsobem. Lidé jsou motivovani, kdyZ oCekdvaji, Ze urcité jedndni pravdépodobné povede k dosaZeni
néjakého cile a ziskdni hodnotné odmeény.” (Armstrong a Taylor, 2015, s. 878)

3.1 Teorie motivace zaméstnancu

Teorie motivace rozkryva faktory, které ovliviuji Usili, jenz lidé vkladaji do své pracovni ¢innosti.
Zaroven se zabyva tim, co lidi vede k tomu, Ze se chovaji ur¢itym zplsobem. (Armstrong a Taylor,
2015, s. 209).

Kazdy pfistup k motivaci je zaloZzen na néjaké teorii. Pfelom 19. a 20. stoleti je obdobi, kdy vznika
nékolik teorii vysvétlujicich motivacéni principy chovani ¢lovéka. Armstrong a Taylor (2015, s. 219)
rozdéluji teorie motivace do tfi skupin:

e teorie instrumentality,
e teorie zamérené na obsah,
e teorie zamérené na proces.

3.1.1 Teorie instrumentality

Teorie instrumentality tvrdi, Ze nejlepSim moznym prostfedkem k utvareni lidského chovani jsou
odmény a tresty. A tak, aby lidé byli motivovani ke své praci a jednali ur¢itym zplsobem, odmény a
tresty se budou pfimo vazat na jejich pracovni vykon. Tato teorie vSsak mlze byt povazovana za
problematickou z toho dlvodu, Ze nebere v potaz okolni vlivy na pracovisti, jako jsou napriklad
mezilidské vztahy. (Armstrong a Taylor, 2015, s. 219)
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3.1.2 Teorie zamérené na obsah

Teorie zamérené na obsah fesi otazku vzniku motivace a Usili ¢lovéka o uspokojeni potfeb. Chovani,
které clovék voli, je motivovdno potiebami, které chce uspokojit. Nejvyznamnéjsimi predstaviteli
teorii zamérenych na obsah jsou Maslow se svou pyramidou potifeb a Herzberg se svym
dvoufaktorovym modelem. (Armstrong a Taylor, 2015, s. 220) Model procesu motivace, ktery se
zaklada na uspokojovani potreb Ize vidét na obrazku 7.

{ stanoveni cile 1

( urceni potreby ’ t provedeni akce }

[ dosaZeni cile }

Obrazek 7 Proces motivace zaloZeny na uspokojovdni potieb
Zdroj: Vlastni zpracovdni na zdkladé Armstrong a Taylor (2015, s. 220)

L]

3

Maslowova hierarchie potieb

Abraham H. Maslow formuloval teorii, kterd je dodnes nejpopularnéjsi klasifikaci potreb. Jeho
teorie se sklada ze zakladnich kategorii potreb, které existuji u vSech lidi stejné. Zastaval nazor, Ze
aby byli lidé $tastni, budou vidy usilovat o vyssi idedly. Na obrazku 8 je znazornéna Maslowova
hierarchie potfeb, kde ma kazdy stupen umistény vyse vyjadfuje vyznamnéjsi Zivotni potreb.
(Collinova a kol, 2014, 5.138)

POTREBA
SEBEREALIZACE

/ POTREBA UZNAN( \
/ POTREBA SOUNALEZNOSTI \

/ POTREBA BEZPECI \
/ FYZIOLOGICKE POTREBY \

Obrazek 8 Maslowova hierarchie potreb
Zdroj: Vlastni zpracovdni na zdkladé Armstrong a Taylor (2015, s. 222)

|22



Existuje pét kategorii potreb, které jsou hierarchicky usporadané od zakladnich fyziologickych pres
potieby bezpedi (a jistoty), potfeby sounalezitosti a potfeby uznani. Na vrcholu pyramidy je potreba
seberealizace, k jejiz uspokojeni nikdy nedojde. (Armstrong a Taylor, 2015, s. 220)

Teorii Ize aplikovat i na svét prace. V tomto smyslu jiz zakladnimi potfebami nejsou jidlo a piti, ale
plat ¢lovéka, nebo jeho pracovni podminky. Zaméstnanec vidi jistotu napfiklad v trvalé garanci jeho
zaméstnani. Socidlni potfeby podporuje dobrd pracovni atmosféra ve smyslu harmonickych
kolegialnich vztahl. Zaméstnanci je dostano uzndani od nadfizeného tim, Ze nadfizeny oceni jeho
praci. Nejvyssi Uroven potreb tvofi seberealizace, jeZz predstavuje samotna prace. (Tureckiova,
2004, s. 60).

Herzbergliv dvoufaktorovy model

Frederick Herzberg zjistil prostfednictvim rozsahlych prizkumd mezi pracovniky, Ze faktory vedouci
ke spokojenosti, nebo nespokojenosti s praci Ize rozdélit na dva odlisSné typy — motivatory a
hygienické faktory. Z tohoto dlvodu pak nazval svlij objev dvoufaktorovou teorii. (Armstrong a
Taylor, 2015, s. 220):

e Motivatory lze oznacit jako vnitfni motivacni faktory, které souvisi s obsahem prace a
determinuji vztah ¢lovéka k praci. Na rozdil od hygienickych faktor( Ize diky motivatoriim
dosahnout stavu spokojenosti. Jedna se naptiklad o uznani ze strany nadfizenych, zajimava
napln prace nebo moznost kariérniho postupu.

o Hygienické faktory se vztahuji ke kontextu prace a pfi deficitu vétSinou vedou k
nespokojenosti. Na druhou stranu jejich zajisténi témér neovliviiuje spokojenost
zaméstnance, nybrz slouZi jako prevence nespokojenosti. Mezi tyto faktory v podstaté patfi
rdmcové podminky prace, jako je napfiklad spravedlivd mzda, pfimérené socidlni davky
nebo dobré mezilidské vztahy s kolegy v praci.

Herzbergova dvoufaktorova teorie je hned po Maslowové hierarchii potfeb oznacovdna za druhou
nejznamé;jsi motivacni teoriii. (Dvorakova a kol., 2012, s. 228)

3.1.3 Teorie zamérené na proces

Teorie zamérené na proces se vénuji tomu, jak lidé dokdzou vnimat své pracovni prostredi, jak ho
interpretuji a chapou. Tyto teorie, které byvaji oznacovany také jako kognitivni (poznavaci),
prikladaji velky vyznam psychickym procesim a silam, které ovliviiuji motivaci, stejné jako
zakladnim potrebam ¢lovéka. Mezi tyto teorie se fadi napf. teorie posilovani, teorie ocekavani nebo
teorie cile. (Armstrong a Taylor, 2015, s. 222)
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Teorie posilovani

X n

Vychodiskem pro tuto teorii je takzvany "zdkon ucinku" (popfipadé "zdkon efektu"), ktery byl
formulovan Thorndikem v roce 1911. Vyznam tohoto zakona je takovy, Ze lidé si postupem casu
uvédomuiji, jak spolu souvisi jejich ¢innosti a disledky téchto ¢innosti. Na zakladé tohoto zjisténi
ovliviuji pak své budouci chovani. Dle této teorie Ize tedy od lidi o¢ekavat, Zze pokud bude jejich
chovani, odménéno, tak se bude pravdépodobné opakovat, zatimco k chovani, které bude trestano,
uz pravdépodobné nedojde.

Tato teorie ovsem muze celit kritice, a to za jeji mechanisticky pohled na lidskou pfirozenost a
naznadovanim skuteénosti, Ze lidi mGzou byt motivovani zplsobem, jako jsou ovladany stroje —
zatahnutim paky. Teorie navic nebere v potaz souvislosti, za kterych k rozhodovani dochazi.
(Armstrong a Taylor, 2015, s. 223)

Teorie ocekavani

Na zdkladé Vroomovy teorie ofekdvani predstavuje v roce 1968 Porter spole¢né s Lawlerem
rozsireny model teorie oCekavani, ktery je narozdil od Vroomovy teorie doplnén o dalsi dvé
proménné. Tvrdi, Ze Usili, které lidé vynaloZi do své prace, je determinovano dvéma faktory:

a) hodnotou odmén (lidé se snaZi zjistit, zda pro né bude dana odména natolik atraktivni, aby
zvysili své sili k provedeni préace),
b) pravdépodobnosti, Ze urcitad droven usili povede k poZzadované urovni vykonu.

Cim vy$3i bude hodnota odmén a pravdépodobnost toho, e ziskani téchto odmén je zavislé na Usili,
tim vétsi usili bude ¢lovék za dané situace do své prace investovat. Porter a Lawler predpokladaji,
Ze vztah mezi spokojenosti a vykonem je spojen s dalSimi proménnymi, a to se schopnostmi,
dovednostmi, znalostmi a inteligenci jedince, ale také se zplsobem, jakym jedinec vnima svou
profesni roli. (Armstrong a Taylor, 2015, s. 224)

Na obrazku 9 je zobrazen model motivace podle Portera a Lawlera.

Hodnota odmén Schopnosti
\ \ 4
| Usili Vykon
& J .
Pravdépodobnost,
ze odmény zaviseji Vnimani role
na usili )

Obrdzek 9 Model motivace podle Portera a Lawlera
Zdroj: Viastni zpracovdni na zdkladé Armstrong a Taylor (2015, s. 224)
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Teorie cile

Teorie cile Edwina Locka a Garyho Lathama (1979), jak nazev napovida, se zabyva procesem
stanovovani cill. Vychazi z myslenky, Ze presné definovany dosaZitelny cil, ktery mize mit i
narocnou Uroven obtiZnosti, vede k lepSimu vykonu a vy$si motivaci.

Videdlnim pripadé, by mél byt cil, kterého ma byt dosazeno, stanoven spolec¢né s dotyénym
zaméstnancem, coZ by pak mélo vést k co nejvétsi motivaci k dosazeni tohoto cile. Je vhodné
poskytovat pravidelnou zpétnou vazbu, jelikoZ to ma také ucinek na zvyseni vykonu. (Armstrong a
Taylor, 2015, s. 225)

3.2 Druhy motivace zaméstnancu

Armstrong a Taylor (2015, s. 2019) rozdéluji motivaci dle toho, zda vychazi z vnéjsich, ¢i vnitinich
podnétld. Rozdéluje tak dva typy motivace — vnéjsi a vnitini.

3.2.1 VnéjsSi motivace

Jak jiz nazev napovida, vnéjsi motivace je zaleZitosti vnéjsich vlivli na motivaci ¢lovéka. Jedna se
predevsim o financni odmény ve formé zvyseni platd nebo bonusl, ale patfi k nim i nadéje na
povyseni v ramci spoleénosti, nebo pochvala a uznani. K vnéjsim faktorim motivace tedy patfi to,
co zaméstnanci za odvedenou praci, provedou-li ji fadné a zavéasu, od své organizace ziskavaji.

Vnéjsi motivace popisuje chovani clovéka, které se obvykle nevyskytuje spontanné, ale je
zpUsobeno Zadostmi a ocekdavanim odmén nebo vyhybanim se nasledkim. A tak i presto, Ze jsou
vnéjsi motivatory ucinné, nemuseji nutné plsobit dlouhodobé, jelikoZz ¢lovék neni motivovan
samotnou Cinnosti, ale pouze okolnostmi, které ji obklopuji. Takovd motivace, kterou pfinaseji
pouze vnéjsi faktory, tedy pravdépodobné nevytvofi skutecny zdvazek zaméstnance vUci firmé.
(Armstrong a Taylor, 2015, s. 219)

3.2.2 Vnitfni motivace
Vnitfni motivace odkazuje na stav, kdy na nas pusobi vnitfni faktory motivace. Urban (2017, s. 15)
rozdéluje predevsim Ctyfi vnitini faktory motivace, a to

a) samostatnost: vzhledem k tomu, Ze lidé ptirozené potrebuji fidit svou ¢innost, je dobré,
udélit jim alespon ¢aste¢nou pravomoc k rozhodovani se o své praci.

b) nové schopnosti: na pfirozenou lidskou potfebu navazuje i moznost zdokonalovani svych
schopnosti a pfilezitost k u¢eni se novym vécem. ZvySovani schopnosti ¢lovéka, které jsou
pro néj dulezité, pak vede i k posileni jeho sebevédomi.
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c) viditelné vysledky: byvaji mnohdy oznacovany jako nejvlivné;jsi vnitfni motivacni faktor. Je
jasné, ze clovék chce vidét vysledky prace, kterou odvedl, a ty ho pak motivuji k plnéni
dalsich pracovnich cild a prispivaji také k posileni jeho sebevédomi.

d) spolecensky vyznam: clovék ma potiebu vykonavat préaci sSirSim spolecenskym
vyznamem, protoZe pravé prostfednictvim prace nachazi své misto ve spoleénosti a svij
osobni status. Pokud si ¢lovék neni jisty vyznamem své préce, je dlleZité mu objasnit, proc¢
ma prace, kterou vykondva, vyznam napftiklad pro zakazniky organizace.

Vysoka Uroven vnitfni motivace je ¢asto povaZovana za predpoklad tvircich Uspéchd. Vyznaduje se
urcitou bezcilnosti, nebot nejde o vysledek, kterého ma byt dosazeno, ale samotné provedeni svym
zpUusobem pro c¢lovéka predstavuje cil. (Urban, 2017, s. 15)

3.2.3 Hmotna a nehmotna motivace

Z rozdéleni motivacnich faktor(l na vnitfni a vnéjsi a z Maslowova hierarchického tfidéni potreb
vyplyva nasledujici rozdéleni motivace, a to na hmotnou a nehmotnou. (Urban, 2017, s. 16)

Nehmotné motivacni faktory nelze méfit Zadnou penézni hodnotou. Pfikladem m{ze byt udéleni
privilegii, preneseni vétsi odpovédnosti na zaméstnance, ale také ocenéni zaméstnance a jeho
vykonu. Oproti hmotnym motivacnim faktor(im jsou vice zaméreny na potreby rlstu ¢lovéka a jejich
vyznam byva organizacemi casto podcenovan. (Urban, 2017, s. 16)

Hmotné motivacni faktory maji nabidnout zaméstnanci hmotnou odménu, a to predevsim ve
formé penéz, coz u zaméstnance vyvolad vnéjsi motivaci. Hmotné motivacni faktory resi ale
predevsim zakladni potfeby zaméstnanct, coz byva problémem vzhledem k Ucinku motivace, ktery
tak s rostoucim uspokojenim téchto potreb klesa. (Urban, 2017, s. 16)

3.3  Nastroje ovliviovani motivace zaméstnancl

Ovliviiovani motivace je dlleZitym nastrojem ke zvySovani vykonu prace zaméstnancd.
V soucasnosti je v témér kazdé organizaci mozné, najit rlizné prostredky k ovliviiovani motivace.
Manazefi firem vénuji ¢im dal vétsi pozornost potfebam a pranim vsech svych zaméstnanc(, diky
¢emuz pak dochazi ke zvySovani jejich pracovniho vykonu.

Tato kapitola je zaméfena na nastroje ovliviiovani motivace, které zvysuji spokojenost a vykon
zaméstnancu v pracovnim prostfedi. Tyto motivacni nastroje Ize rozdélit na:

a) odmény (penézni, nepenézini) a
b) sankce.

3.3.1 Odmény

Odmény ovliviiujici motivaci zaméstnanct mohou byt penézni a nepenézni.
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Penéini odmény

Jak jiz bylo vyse uvedeno, takovd motivace, kterou pfindseji pouze vnéjsi vlivy, jako jsou pravé
penize, pravdépodobné nebude Ustit ve skutecny zavazek zaméstnance vici firmé, ve které pracuje.
To ale neznamena, Ze by v procesu motivace nehraly velmi podstatnou roli. Je oviem potreba je
vhodné zvolit a vyuZivat pouze tam, kde je to namisté. (Urban, 2017, s. 24)

e Mazda

Zarucenou slozku odmény vzdy tvofi mzda, kterd maze byt doplnéna o dalsi finan¢ni odmény. Pro
zaméstnance muZe byt motivujici moZnost zvyseni zdkladni mzdy, ale i na toto zvySeni si
zaméstnanec rychle zvykne, a tak mzdu lze oznacit za dlleZitou spise vzhledem k pracovni stabilité
zaméstnance, ¢i odstranéni jeho pracovni nespokojenosti. (YOURCOACH, ©2019). K pracovnik(im
se tak ve firmach pfistupuje spiSe individualné a firmy pro né zavadi nové zpUsoby odménovani.
(Koubek, 2007, s. 28)

e Odmény za zasluhy

Odmény za zasluhy vychazeji z vykonového odménovani a jsou zaméstnancim udélovany za jejich
dobré vysledky. Aby mély tyto odmény pozitivni vliv na motivovani zaméstnance k lepSimu
pracovnimu vykonu, je tfeba v organizaci zajistit, aby byl vztah mezi vykonem a odménou predem
jasné definovany, aby méli zaméstnanci moZnost ovlivnit vysledky své prace a aby jim byla
predavana zpétna vazba na zakladé pribézného sledovani jejich vykonu. (Urban, 2017, s. 139)

e Dalsi penéini odmény

Jako dal$i formy penéinich odmén Urban uvddi odménu vdzanou na osobni schopnosti
zaméstnance, mzdové priplatky a zaméstnanecké vyhody. Odménu vazanou na osobni schopnosti
zaméstnance lze oznadit za nastroj motivujici ke zvySeni schopnosti a kvalifikace, ktery ocenuje
vétSinou dlouhodobé vykonné zaméstnance na zdkladé hodnoceni jejich dlouhodobéjsich
pracovnich vysledk(, kvalifikace a schopnosti. Mzdové pfriplatky vychazeji z mimoradnych
pracovnich podminek, ve kterych se zaméstnanec nachazi. Zaméstnanecké vyhody jsou tvoreny
takzvanymi naturdlni poZzitky (napf. dovolend), penéinimi pfispévky nebo rliznymi cenovymi
zvyhodnénimi (slevami) pro zaméstnance a jejich cilem je zvySovani pracovni spokojenosti
zaméstnancu v organizaci. (Urban, 2017, 5.118)

Penéini odménovani se stdle pouZivd nejcastéji a ma-li mit pozitivni Uc¢inek na motivaci
zaméstnancu, mélo by se vidy dodrZzovat pravidlo, Ze odména nesmi byt automaticka, nybrz pfimo
vazana na splnéni daného pracovniho cile, nebo na urcité jednani zaméstnance. (Urban, 2017, s.
25).
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Nepené

Zni odmény

Zameéstnavatelé se zaméruji ¢im dal vice také na nepenéini motivacni nastroje, a i zaméstnanci si

¢im dal vice nepenéznich odmén ceni.

Armstrong a Taylor (2015, s. 423) uvadéji nasledujici nepenézni odmény:

pracovni prostfedi, které probouzi v zaméstnancich pocit spokojenosti a umoziuje jim

nastavit si rovnovahu mezi pracovnim a soukromym Zivotem,

nepenézni uznani za pracovni Uspéchy a vykon zaméstnance,

poskytovani prilezitosti ke kariérnimu i osobnimu rozvoji,

vytvareni motivujicich pracovnich pozic.

Pfinos nepenéZnich nastroji na motivaci zaméstnancl miva dlouhodobéjsi a hlubsi ucinek, jelikoz

umoznuji lepsi propojeni zaméstnance s organizaci, ve které pracuje. (Armstrong a Taylor, 2015, s.

230)

Systém

odmén

Diky principu systému odmén je Uspéch (napf. v plnéni pfedem stanovenych cill) to, co udrzuje

zaméstnance motivované. Za ucelem ovliviiovani pracovniho vykonu by mélo dochazet ke

kombinovani penéiniho i nepenéiniho odmérnovani — viz obrazek 10. (Armstrong a Taylor, 2015, s.

421)
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Zdroj: Vlastni zpracovdni na zdkladé Armstrong a Taylor (2015, s. 422)
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Pokud zaméstnanec dlouhodobéji zadné odmény nedostdva a vSechny své pracovni ukoly plni
spravné a vcas, jeho pracovni motivace pak sldbne. Mzdu totiZ povazuje spiSe za sv{j narok nez jako
odménu za svou praci. Aby nedochazelo ke slabnuti motivace zaméstnance, mél by byt za to, Ze plIni
pracovni cile a ma vyborné vysledky, naleZité odménén. Tyto odmény by se méli pfimo vazat
na pracovni vykon zaméstnance, aby nedoslo k tomu, Ze dva zaméstnanci, jejichZz pracovni vykon
neni srovnatelny, budou dostavat pouze zakladni mzdu ve stejné vysi. (Urban, 2017, s. 29)

Aby byl motivacni ucéinek co nejvétsi, k udéleni odmén by mélo idealné dojit co nejdrive po
dokonceni dané Cinnosti (napf. po dokonceni projektu). Zaméstnanec také musi véfit tomu, Ze svou
snahou a dosaZenim urcité urovné pracovniho vykonu, se bude pfibliZovat ke splnéni predem
nastaveného pracovniho cile. Pokud tomu tak neni a nema pocit, Ze by svym snazenim mohl napft.

néjakého obchodniho cile dosdhnout, jeho motivace pak sldbne. (Urban, 2017, s. 29)

3.3.2 Sankce

Veskerou vySe uvedenou motivaci lze oznacit za pozitivni vzhledem k tomu, Ze pracovnik za
vykondvani své prdce ziskava odmény. Na druhou stranu, pokud pracovnik nevykonava svou praci
dobre Ci vcas, jeho Spatné pracovni vysledky pak vétSinou vedou k udéleni sankci, které mohou byt
jak hmotné (napf. ve formé odebrani penézni odmény), tak nehmotné (napf. ve formé kritiky).
Tento zpUsob motivovani zaméstnancl se oznacuje jako negativni motivace a jejimi nastroji jsou
sankce, jejichZ udéleni neni zaméstnancim prijemné. Sankce jsou pouZzivany predevsim za ucelem
zamezeni néjakého nevhodného jednani, nebo za vyrazné snizeni pracovniho vykonu. (Urban, 2017,
s. 25).

29



PRAKTICKA CAST

30



PRAKTICKA CAST

7 v

Prakticka ¢ast se zabyva hodnocenim a motivaci zaméstnancl ve spole¢nosti Form Factory, s.r.o.
(dale jen Form Factory) s cilem posoudit stavajici stav, urcit mozné pfileZitosti pro zlepSeni a
navrhnout vhodnd feseni.

4 Metody setreni

Prakticka cast je zpracovana na zdkladé internich informaci poskytnutych personalistkou
spole¢nosti, rozhovoru s personalistkou spole¢nosti, rozhovoru s manazerkou jedné z pobocek a
dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci spolec¢nosti zjistujiciho jejich nazor na systém hodnoceni
a motivace zaméstnancl ve spolecnosti.

Rozhovor s personalistkou byl proveden v fijnu roku 2022 scilem ziskat informace o motivaci
zaméstnancu ve spolecnosti.

Rozhovor s manaZzerkou pobocky Andél byl proveden v listopadu roku 2022 s cilem ziskat informace
o hodnoceni zaméstnancu ve spole¢nosti.

v s

Rozhovory se tykaly otazek ohledné organizacni struktury spolecnosti, provadéni hodnoceni
zaméstnancl, udélovani financnich bonusi, ovliviiovani motivace zaméstnancli a nabizenych
benefitl. Vysledky obou rozhovorl jsou pouZity v kapitole 6 o systému hodnoceni a motivace
zaméstnancu ve spolec¢nosti.

Dotaznikové Setfeni mezi zaméstnanci spole¢nosti probéhlo v listopadu roku 2022 s cilem ziskat
nazor zaméstnancl na hodnoceni a motivaci zaméstnancl ve spole¢nosti. PouZity dotaznik je
uveden v pfiloze. Osloveni byli zaméstnanci vSech prazskych pobocek spolec¢nosti, a to z diivodu
blizké geografické polohy a ochoté managementu pfi spolupraci. Vysledky dotaznikového Setfeni
jsou prezentovany v kapitole 7.

Vysledkem jsou navrhy a doporuceni na zmény a zlepseni hodnoceni a motivace zaméstnanc( ve

spolecnosti.
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5 Spolecnost Form Factory

Spole¢nost Form Factory vznikla v Ceské republice na za¢atku roku 2017, a to jako dcefina
spolecnost polské spolecnosti Fit Invest. Po péti letech od vzniku vlastni Form Factory dvanact klubu
v Praze, jeden v Ostravé a nové také dva v Brné. Form Factory aktualné scita vice nez 14 000 c¢len(
a mésicné kluby navstivi okolo 230 000 klient(. (Ucetni zavérka spolec¢nosti, Form Factory, © 2022a)

5.1 Nabizené sluzby

Vsechna fitness centra Form Factory nabizi sluzbu fitness vybaveni (kardio zéna a posilovaci stroje)
a skupinového cviceni (napf. jogy). Mezi dalsi nabizené sluzby, které jiz nejsou dostupné ve vsech
pobockach, patfi sauna, bazén, parni lazen a In-Body pfistroj slouzici k analyze sloZeni téla. VSechny
tyto sluzby jsou zahrnuty v cené clenstvi. Jako dopliikové sluzby, které jiz v cené Clenstvi zahrnuty
nejsou, nabizi spole¢nost jesté solarium a masaze. (Form Factory, © 2022b)

Form Factory je ¢lensky klub a nenabizi Zddné permanentky na urcity pocet vstupa, nybrz ¢lenstvi,
¢i jednorazové vstupy za 349 KC. V nabidce jsou 3 typy Clenstvi a zdkaznik si mGze vybrat, zda si
zakoupi Clenstvi bez zavazku, ¢i se zdvazkem. Pokud si zakaznik Clenstvi zakoupi, stava se ¢lenem
Form Factory, a ma tak do fitness centra neomezeny pristup po dobu oteviraci doby. Zakaznik si
mUze pfiplatit za multiklubové Clenstvi, coz znamen3d, Ze bude mit neomezeny pfistup do vSech
pobocek Form Factory. (Form Factory, © 2022c)

Clenstvi bez zavazku lze zakoupit na obdobi 30 dnd. Clenstvi se zdvazkem se rozdéluje na 2 typy.
Zakaznik bud’ podepisuje smlouvu na 12 mésicll, nebo na dobu neurcitou s moZnosti odstoupeni od
smlouvy po 2 kalendafnich mésicich. Cena &lenstvi je ve viech poboc&kach v Ceské republice stejna.
Spolecnost ma také svij e-shop a mobilni aplikaci, kde je moZné zakoupit ¢lenstvi online. (Form
Factory, © 2022c)

Na obrazku 11 Ize vidét logo spolecnosti.

FORM
= FACTORY

fitness center

Obrdzek 11 Logo spolecnosti
Zdroj: Form Factory, © 2022d
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5.2  Organizacni struktura spole¢nosti

Organizacni struktura Form Factory je vyznacena na obrazku 12.

Specialista na socialni sité ]

A
| Graficky designér
O )
I

Senior Sales Specialist/Junior Sales Specialist ]

Recepéni ]

Koordinator fitness ]

[ Koordinator skupinovych lekci ]

[ Servisni technici ]

Obrdzek 12 Organizacni struktura
Zdroj: Vlastni zpracovdni na zdkladé ucetni zdvérky spolecnosti

Firma ma celkem 3 jednatele, kterymi jsou manaZer lidskych zdroji, manazer spolecnosti pro
Ceskou republiku a manazer spravy budov. Tito 3 jednatelé jsou povéfeni fizenim spoleénosti pro
celou Ceskou republiku a spole¢né hlasuji o dileZitych rozhodnutich. Vidy je potieba souhlas a
podpis alespori dvou jednatell. Nad jednateli stoji jeSté dozorci rada, ktera se sklada ze 4 lidi
z polského vedeni (z polské spolecnosti Fit Invest, kterd spolecnost Form Factory vlastni). Pod
manazera lidskych zdroji pak spada personalni oddéleni (HR specialisti), které ma na starost péci o
zaméstnance. Co se tyce jednotlivych pobocek, kazda pobocka ma svého manazZera, pod kterého
spadaji vsichni zaméstnanci na pozici Senior Sales Specialist, Junior Sales Specialist a recepcni.
(ucetni zavérka spolecnosti)

Senior Sales Specialist a Junior Sales Specialist jsou pozice obsazené pouze zaméstnanci se
smlouvou na hlavni pracovni pomér. Pozice recepcni jsou obsazené brigadniky. VSichni tito
zaméstnanci zajistuji kontakt klienta s klubem, pecuji o stévajici klienty, prodavaji ¢lenstvi a
produkty na recepcich. Senior a Junior Sales Specialist maji navic na starosti také administrativni
agendu a pravidelné obvolavani klient(. (U¢etni zavérka spolecnosti, Form Factory, © 2022¢)
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6 Systém hodnoceni a motivace zameéstnancli

ve Form Factory

Sesta kapitola se vénuje stavajicimu stavu provadéni hodnoceni a motivace zaméstnancd ve
spolecnosti, a to s vyuZitim internich materidl spolecnosti a informaci ziskanych na zakladé
vysledkl rozhovoru s personalistkou spoleénosti a rozhovoru s manaZerkou jedné z pobocek.

6.1 Provadéni hodnoceni zaméstnancu

Spole¢nost ma nastaveny rlzny systém pro hodnoceni vedoucich pracovnikd (manazerd pobocky)
a pro zaméstnance, ktefi jim jsou podtizeni. Hodnoceni vedoucich pracovnikd probiha formalng,
pomoci hodnoticiho rozhovoru, ktery vedou manazefi jednotlivych pobocek s jejich nadfizenym
(manaZerem spole¢nosti pro Ceskou republiku), a to kazdy mésic. Jedenkrat mési¢né probiha také
pravidelny meeting, kde se schazi vSichni manazefi pobocek a jejich nadfizeny. Jsou zde probirdny
operativni Ukoly a stanovovany cile pro dalsi obdobi a zaroven i Ukoly a cile uplynulého obdobi.

Pro zaméstnance na recepcich (Senior Sales Specialist, Junior Sales Specialist a recep¢ni) nema
spole¢nost nastaveny takovy systém hodnoceni, kdy by dochazelo k pravidelnému formalnimu
hodnoceni kazdého zaméstnance, napriklad pravé pomoci hodnoticiho rozhovoru, jako je tomu u
jejich nadtizenych. Neformalni hodnoceni zde vSak probiha na dennim poradku. Pfimy nadfizeny je
s nimi na pracovisti témér kazdy den, a tak ma moznost je pozorovat pfi praci a na zakladé toho jim
poskytuje zpétnou vazbu. Pokud tedy neni pracovni vykon zaméstnance dostacujici, nebo se
zaméstnanec dopousti chyb, mizZe pak tyto chyby na zakladé zpétné vazby od svého nadfizeného
ihned napravit. Stejné tak se zaméstnanclim dostava i pozitivniho hodnoceni ve formé pochval.

Z rozhovoru s manazerkou pobocky a personalistkou spolec¢nosti vyslo najevo, Ze nejvétsi dlraz pfi
hodnoceni vsech téchto zaméstnancl je kladen na pocet prodanych clenstvi. Kazdy mésic je
stanovovan takzvany target, ktery uréuje cil pro dalsi obdobi, co se poétu prodejli tyce. Tento target
je uréen pro cely tym dané pobocky.

Co se tyce finan¢éniho hodnoceni, z rozhovort vyslo najevo to, Ze zaméstnanci maji narok na ziskani
finan¢niho bonusu, ktery tvofi velkou ¢ast jejich mzdy. ManaZerka pobocky poskytla pro tuto préci
presné informace pouze o struktufe finan¢nich bonusl pro zaméstnance na recepcich, ne pro
manazery pobocek. Finan¢ni hodnoceni ve spole€nosti probiha jedenkrat za mésic a vyse finanénich
bonusl je urcovana dle poctu prodeji kazdého zaméstnance. Pokud cely tym dané pobocky splni
pfedem nastaveny target, finan¢ni bonusy kazdého ¢lena pracovniho tymu jsou navyseny o 15 %.

Vyse financ¢nich bonus manazer(i pobocek také zavisi na poctu prodejli celé pobocky a na splnéni
targetu, ale podrobnéjsi informace zde nebyly poskytnuty.
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6.2 Ovlivhovani motivace zaméstnancu

Management spole¢nosti Form Factory si uvédomuje, Ze motivace zaméstnanct musi byt v dnesni
dobé nezbytnou soucasti kazdého podniku, a tak své zaméstnance motivuje na zdkladé hmotnych i
nehmotnych prostfedk(. Spole¢nost pravidelné provadi vyzkumy, které se zaméruji pravé na
motivovanost zaméstnanc( a na zakladé téchto informaci se pak zaméstnancim snazi vyjit vstric
neustalym zlepsovanim pracovniho prostiedi a rozsifovanim nabidky zaméstnaneckych benefit(.

Nadstandartni zaméstnanci maji ve firmé moznost kariérni postupu. Vétsina manazer( pobocek ve
firmé zacinala na pozici recepcni, nebo na pozici Junior Sales Specialist.

Dle internich zdrojli nabizi spolecnost svym zaméstnanclim nasleduji benefity:

Zaméstnanci na hlavni pracovni pomér maji narok na benefit sick days, ktery je uréen pro pfipady
nevolnosti. Zaméstnanec nepotiebuje neschopenku od doktora a mze si vzit nékolik dni placeného
volna ve formé sick days. DalSim benefitem, ktery umoziuje zaméstnanclim vzit si placené volno
navic, je takzvany muj den, ktery je uréen pro pfipady osobniho volna napt. v den narozenin, nebo
rodinnych udalosti. Po domluvé svedoucim pracovnikem je mozZné vyuzit i benefit ve formé
neplacené dovolené.

Zaméstnanci na hlavni pracovni pomér, ktefi ve spole¢nosti pracuji déle nez 2 roky, maji narok na
dodatkovou dovolenou, ktera predstavuje 3 dny dovolené navic.

Vsichni zaméstnanci maji narok na Multisport kartu, a to po uplynuti tfimésicni zkusebni doby.

V rdmci spoluprdce Form Factory s ostatnimi partnery z mnohych odvétvi, maji vSichni zaméstnanci
narok na rizné partnerské slevy, Ci jiné benefity v podobé voucher(, listkii do divadla a na dalsi
akce. O kazdé partnerské spoluprdci jsou zaméstnanci informovani ve firemni facebookové skuping,

¢i pomoci e-mailové komunikace.

Form Factory pro své zaméstnance porada v pribéhu celého roku skoleni a workshopy s rliznym
zamérenim. Mezi jiz uskutecnénd Skoleni patfi napf. Kurz prvni pomoci, Kurz sebeobrany, Sales
Skoleni, Workshop prevence rakoviny.

Manazefi vSech pobocek maji moznost pracovat i z domova na Home Office, a to 1x tydné.

DalSim benefitem pro vSechny zaméstnance je sleva na produkty na baru, a to ve vysi 20 %
z prodejni ceny.
Firma se zajima i o psychickou pohodu svych zaméstnanc(, a tak mezi benefity zafadila osobni

terapii, ktera zaméstnancim pomadha zvladat narocné situace v pracovnim i soukromém Zivoté.

Spolecnost se snazi, aby jeji zaméstnanci fungovali jako tym, a proto v rdmci utuZeni vzajemnych
vztahU porada teambuildingy. Ty se konaji bud' na Urovni jedné pobocky, managementu, nebo celé
firmy.
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7 Dotaznikové setreni mezi zameéstnanci Form

Factory

Sedma kapitola vyhodnocuje dotaznikové Setfeni mezi zaméstnanci vSech dvandcti prazskych
pobocek spolecnosti, které probéhlo v listopadu roku 2022 s cilem ziskat ndzor zaméstnancu na
hodnoceni a motivaci zaméstnancl ve spolec¢nosti. PouZity dotaznik je uveden v pfiloze.

7.1 Respondenti

Dotaznikového Setfeni se zUcastnilo celkem 52 zaméstnanct (56,5 %) z celkového poctu 92, kterych
se dotaznik tykal a kterym byl zaslan manazerem lidskych zdroji na jejich e-mailovou adresu.
Osloveni byli zaméstnanci na pozici manazer klubu, Senior Sales Specialist, Junior Sales Specialist a
recepcni.

Respondenti byli charakterizovani podle pohlavi, véku, nejvy$siho dosazeného vzdélani, délky
pracovniho poméru, druhu zdkladniho pracovnéprdvniho vztahu prdce a pracovniho zarazeni ve
spolecnosti.

Pohlavi respondentt

Prvni otazka byla zamérena na zjisténi pohlavi respondentd. Z celkového poctu 52 zaméstnanci se
dotazniku zucastnilo 84,6 % Zen a 15,4 % muZzl neboli 44 Zen a 8 muzl. Do dotazniku byla zahrnuta
i moznost ,jiné“, a to pro ty osoby, jejichz pohlavi neni Zena, ani muz. Tuto moznost nezvolil zddny
z respondentd.

Uvedte Vase pohlavi
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20

15

10 8
5
- 0
0
Zena Mu? Jiné

Graf 1: Pohlavi respondentt
Zdroj: Vlastni zpracovdni
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Vék respondentt

Druha otazka byla zamérena na vék respondent(. Dotaznikového Setfeni se zucastnilo celkem 36
respondentl (69,2 %) ve véku 21-30 let, 10 respondentt (19,2 %) ve véku 31-40 let, 4 respondenti
(7,7 %) ve véku do 20 let a 2 respondenti (3,8 %) ve véku 41 a vice let.

Uvedte Vas vék
50
45
40
35
30
25
20
15

10

10
4
2
] —
21-30 let 31-40 let do 20 let 41 leta vice

Graf 2: Vek respondentu
Zdroj: Vlastni zpracovdni

Nejvyssi dosazené vzdélani respondentt

Treti otazka zjistovala doposud nejvyssi dosazené vzdélani respondentd. Vice nez polovina z nich,
celkem 30 respondentl (57,7 %), uvedla stfedni vzdélani s maturitni zkouskou, 12 respondentl
(23,1 %) uvedlo vysokoskolské vzdélani — bakalarsky titul, 6 respondentl (11,5 %) uvedlo
vysokoskolské vzdélani — magistersky titul, 2 respondenti (3,8 %) uvedli vy$si odborné vzdélani a 2
respondenti (3,8 %) uvedli zakladni vzdélani.
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Jaké je vase doposud nejvyssi dosazené vzdélani?
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maturitni vzdélani - vzdélani— vzdélani
zkouskou bakaldfsky titul magistersky titul

Graf 3: Nejvyssi dosaZené vzdéldni respondentd
Zdroj: Vlastni zpracovani

Délka pracovniho poméru

Ctvrtd otdzka byla zaméfena na délku pracovniho poméru. 20 respondentd (38,5 %) pracuje ve
firmé 3 az 5 let, 12 respondentd (23,1 %) pracuje ve firmé 1 aZ 2 roky. Stejny pocet, 12 respondentd,
pracuje ve firmé vice nez 5 let a 8 (15,4 %) jich pracuje ve Form Factory méné nez 1 rok.

Jak dlouho ve Form Factory pracujete?

50
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25
20

15

8

3az5let 1az 2 roky vice nez 5 let méné nez 1 rok

10

Graf 4: Délka pracovniho poméru respondentd ve firmé
Zdroj: Vlastni zpracovani
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Druh pracovnépravniho vztahu, ve kterém respondenti ve firmé pracuji

Pata otazka zjistovala, v jakém pracovnépravnim vztahu respondenti u Form Factory pracuji. 30
z nich (57,7 %) uvedlo pracovni pomér (pracovni smlouvu) na plny pracovni Gvazek. 10 respondent(
(19,2 %) uvedlo dohodu o pracovni ¢innosti a 10 respondentt (19,2 %) uvedlo dohodu o provedeni
praci (tito pracovnici budou dale oznacovani jako brigddnici). 2 respondenti (3,8 %) zvolili pracovni
pomér (pracovni smlouvu) na ¢asteény Uvazek.

V jakém zakladnim pracovnépravnim vztahu u Form
Factory pracujete?

50
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10
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—
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Pracovni pomér Dohoda o pracovni Dohoda o provedeni Pracovni pomér
(pracovni smlouva) - ginnosti (DPC) prace (DPP) (pracovni smlouva) -
plny pracovni Uvazek ¢astecny pracovni

Uvazek

Graf 5: Druh pracovnéprdvniho vztahu, ve kterém respondenti ve firmé pracuji
Zdroj: Vlastni zpracovdni

Pracovni zafazeni respondentdi ve firmé

V paté otazce odpovidali respondenti na to, jaka je jejich pozice ve firmé. 11 respondentt (21,2 %)
ma primé podfizené. VSichni tito zaméstnanci se nachazi na pozici manazera klubu. 41 respondentd
(78,9 %) uvedlo, Ze nema primé podfizeni. VSech téchto 41 respondent(l se nachazi na pozici Senior
Sales Specialist, Junior Sales Specialist, nebo recepéni.

Na jaké pozici ve Form Factory pracujete?
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Mam pfimé podfizené Nemam ptimé podfizené

Graf 6: Pozice, na které respondenti ve firmé pracuji
Zdroj: Vlastni zpracovdni
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7.2 Vysledky

Nize jsou vyhodnoceny vysledky dotaznikového Setfeni zjistujiciho postoje a nazory respondent(
k hodnoceni a motivaci zaméstnancl ve Form Factory.

nejméné dulezity

V sedmé otazce bylo zjisténo, které z uvedenych davod, kvili kterym plsobi respondenti ve firmé,

vvvvvv

vvvvvv

vyhodnoceny s velmi tésnymi vysledky. NejdileZitéjSim ddvodem, kvili kterému pusobi
respondenti ve firmé, je pracovni kolektiv. Na druhém misté se umistil dlivod ten, Ze prace
respondenty bavi. Na tfetim misté je dostate¢né financni ohodnoceni a na ¢tvrtém jsou vyhody,
které respondentim prace pfinasi. Vzdalenost pracovisté od mista bydlisté byla vyhodnocena jako
predposledni. Jako nejméné dulezity divod plsobeni respondentl ve Form Factory byla nejéastéji
volena jistota v zaméstnani.

Seradte prosim dlvody, kvili kterym pusobite ve
Form Factory, od nejdilezitéjsSiho po nejméné
dalezity

Jistota vzaméstnani || I 2,1
Vzdalenost pracovisté od mista bydlisté || NN 2,4
Vyhody, které mi prace pfinasi | R 3,6
Dostatecné finan¢ni ohodnoceni | NN 4,2
prace mé bavi [ NG 3
Pracovni kolektiv | NG 4

0 1 2 3 4 5 6

Graf 7: Divody, kvili kterym respondenti ve firmé plsobi
Zdroj: Vlastni zpracovdni
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Otazka 8. Hodnoti Vas nadfizeny Vas pracovni vykon?

Na osmou otdzku, kterd se tykala hodnoceni pracovniho vykonu respondentll ze strany jejich
nadfizeného, zvolilo 52 respondentd, coZ je 100 % z celkového poctu, odpovéd ,ano”. Vsichni
respondenti jsou tedy hodnoceni svym nadfizenym. Zadny z respondentd neoznacil odpovéd , ne”.

Hodnoti Vas nadfizeny Vas pracovni vykon?
* 52
50
40
30
20

10

Ano Ne

Graf 8: Hodnoceni pracovniho vykonu respondent
Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka 9. Jak casto takové hodnoceni probiha?

Devata otdzka byla zamérena na to, jak ¢asto jsou respondenti svym nadfizenym hodnoceni. Nejvice
respondentu uvedlo, Ze jsou hodnoceni kazdy mésic, tuto odpovéd volilo 34 respondent( (65,4 %).
8 respondentt (15,4 %) uvedlo, Ze hodnoceni jejich pracovniho vykonu probiha kazdy kvartal (kazdé
3 mésice). 6 respondentl (11,5 %) uvedlo, Ze jsou hodnoceni kazdy tyden. 2 respondenti (3,8 %)
uvedli, Ze hodnoceni jejich pracovniho vykonu probihd kazdy den a zbyvajici 2 respondenti zvolili
odpovéd, Ze jsou hodnoceni jednou za rok.

Jak Casto takové hodnoceni probiha?
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Kazdy mésic Kazdy kvartal Kazdytyden Kazidyden Jednouzarok Kazdych 6

mésicl
Graf 9: Cetnost hodnoceni pracovniho vykonu respondentt

Zdroj: Vlastni zpracovadni

Otazka 10. Jakym zplsobem toto hodnoceni probiha?

Cilem desaté otazky bylo zjistit, jakym zplisobem je pracovni vykon respondenti hodnocen. 32
respondentl (61,5 %) uvedlo, Ze jsou hodnoceni pouze neformdlné v prlibéhu vykonavani své
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prace. Respondentd, ktefi jsou hodnoceni obéma zplsoby (formalné i neformalné), je 19 (36,5 %).
Pouze 1 respondent (1,9 %) uvedl, Ze je hodnocen jen formalné.

Jakym zpUsobem toto hodnoceni probiha?

50
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15
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0
Neformalné (prabéziné Obéma zpUsoby Formdlné (dokumentace,
hodnoceni béhem archivace a srovnavani
vykonavani) vysledka)

Graf 10: Zplsob hodnoceni pracovniho vykonu respondent(
Zdroj: Vlastni zpracovdni

Otazka 11. Dle jakého kritéria jste hodnocen/a?

Jedendcta otazka zjistovala, dle jakého kritéria jsou respondenti hodnoceni. Respondenti méli na
vybér z vice moznosti a mohli zaskrtnout libovolny pocet z nich. Nejéastéji respondenti uvadéli, ze
jsou hodnoceni dle méfitelnych kritérii, tuto odpovéd zvolilo 51 respondentll (98,1 %). 19
respondentt (36,5 %) zvolilo odpovéd' ,poskytovany servis zakaznikovi“. 15 respondentt (28,9 %)
uvedlo, Ze jsou hodnoceni dle chovani na pracovisti a 10 (19,2 %) jich uvedlo, Ze kritériem, dle
kterého jsou hodnoceni, je komunikativnost vici zakaznikovi. 1 respondent volil moZnost ,jiné“.

Dle jakého kritéria jste hodnocen/a?

60
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19
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. ] :

Méfitelna kritéria Poskytovany Chovanina  Komunikativnost Jiné
(napf. pocet  servis zdkaznikovi pracovisti vl ¢i zakaznikovi
prodejid)

Graf 11: Kritéria hodnoceni pracovniho vykonu respondentu
Zdroj: Vlastni zpracovadni
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Otazka 12. Pokud jste oznadil/a odpovéd' ,,jiné“, pak prosim uvedte, dle jakého dalSiho kritéria
jste hodnocen/a

Otdzka Cislo 12 byla oteviena a respondenti, ktefi v otdzce 11 uvedli odpovéd,jiné“, v ni méli uvést
dalsi kritéria, dle kterych jsou hodnoceni. Tato otdzka se tedy tykala pouze jednoho respondenta.
Ten jako dalsi kritérium hodnoceni pracovniho vykonu uvedl| ,tymova spoluprace”.

Otazka 13. PovaZujete hodnoceni Vaseho pracovniho vykonu za smyslupiné a pfinosné?

Otdzka cislo 13 méla za cil zjistit, zda respondenti povazuji hodnoceni jejich pracovniho vykonu za
smysluplné a pfinosné. 30 respondent(l (57,7 %) oznacilo odpovéd ,spiSe ano” a 16 respondentl
(30,8 %) oznacilo odpovéd ,ano”. Tyto odpovédi znaci, Ze vétsina respondentl se priklani k tomu,
Ze hodnoceni jejich pracovniho vykonu je smysluplné a pfinosné. 6 respondentd (11,5 %) se pfiklani
naopak k tomu, Ze toto hodnoceni za smysluplné a ptinosné spiSe nepovaZzuji. Nikdo nezvolil
odpovéd ,ne”.

PovazZujete hodnoceni Vaseho pracovniho vykonu za
smysluplné a pfinosné?
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Graf 12: Ndzor respondentu na to, zda povaZuji hodnoceni jejich pracovniho vykonu za smyslupiné a pfinosné
Zdroj: Vlastni zpracovdni

Otdazka 14. Motivuji vas tato hodnoceni?

Otdzka Cislo 14 méla za cil zjistit, zda respondenty motivuje to, Ze je jejich pracovni vykon hodnocen.
Z odpovédi Ize vycist, Ze hodnoceni pracovniho vykonu je pro vétsinu respondent motivujici. 22
respondentl (42,3 %) totiz oznacilo odpovéd' ,ano” a 20 (38,5 %) jich oznacilo odpovéd' ,spise ano”.

Pro zbylych 10 respondent(i nemaji tato hodnoceni témér zadny nebo Zadny vliv na jejich pracovni
motivaci. 6 (11,5 %) jich totiz zvolilo odpovéd’ ,spise ne“ a 4 (7,7 %) zvolili odpovéd', ne“.
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Motivuji Vas tato hodnoceni?
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Graf 13: Vliv hodnoceni pracovniho vykonu na pracovni motivaci respondenti
Zdroj: Vlastni zpracovadni

Otazka 15. Jste seznamen/a se systémem odmérovani ve Form Factory?

Patnacta otazka zjistovala, zda jsou respondenti seznameni se systémem odmériovani ve Form
Factory. Na zakladé odpovédi je vtomto ohledu jednani managementu Form Factory velmi
Uspésné. Vsech 52 respondentt, coZ je 100 % z celkového poctu, oznacilo odpovéd' ,,ano” a nikdo
neoznacil odpovéd ,ne”.

Jste sezndmen/a se systémem odménovani ve Form
Factory?
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Graf 14: Informovanost respondentd o systému odmériovdni ve Form Factory
Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka 16. Jste spokojen/a se svou mzdou?

Sestndcta otazka méla za cil zjistit, zda jsou respondenti spokojeni se svou mzdou. Dle oznaéenych
odpovédi se z pohledu vice jak poloviny respondentli mzda jevi jako problém. 25 (48,1 %) jich
oznacilo odpovéd ,spiSe ne” a 2 respondenti (3,8 %) oznacili odpovéd ,ne”. Na otazky z Zadnych
jinych oblasti nebyli odpovédi natolik negativni. 17 respondentl (32,7 %) se pfiklani k tomu, Ze jsou
se svou mzdou spiSe spokojeni. 8 respondentd (15,4 %) oznadilo odpovéd ,,ano”.

Jste spokojen/a se svou mzdou?

20 17
15
10 8
< 2
0 I
Spise ne Spise ano Ano Ne

Graf 15: Spokojenost respondentii se mzdou
Zdroj: Vlastni zpracovdni

Otazka 17. Povazujete vysi Vasi mzdy za odpovidajici VaSemu vykonu a naplni prace?

V otdzce Cislo 17 méli respondenti odpovédét na to, zda povazuji vysi své mzdy za odpovidajici
jejich vykonu a naplni prace. 28 respondentl (53,8 %), cozZ je vice neZ polovina, uvedla odpovéd
»Spise ano” a vysi své mzdy tedy spiSe povazuji za odpovidajici svému vykonu a ndplni prace. 7
respondentl (13,5 %) oznacilo odpovéd ,ano”. 15 respondentl (28,8 %) vysi své mzdy za
odpovidajici spiSe nepovazuji. 2 respondenti (3,8 %) oznacili odpovéd' ,,ne”.

Povazujete vysi Vasi mzdy za odpovidajici Vasemu
vykonu a naplni prace?
50
45
40
35

30

25

20

15

10

| -

0 L

Spise ano Spise ne Ne

Graf 16: Ndzor respondentt na to, zda jejich mzda odpovidd jejich vykonu a ndplini prdce
Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka 18. Povazujete systém udélovani finanénich bonust, které Vam jsou vyplaceny v ramci
mzdy, za spravedlivy?

Osmnacta otazka zjistovala, zda respondenti povazuji systém udélovani finanénich bonusd, které
jim jsou vyplaceny v rdmci mzdy a tvofi jeji velkou Cast, za spravedlivy. 28 respondentll (53,8 %)
oznacilo odpovéd', spise ano“ a 8 respondentl ,,ano” (15,4 %). Negativnich odpovédi na tuto otazku
je 16. 14 respondentl (26,9 %) systém udélovani financnich bonus( za spravedlivy spiSe nepovazuiji.
2 respondenti (3,8 %) oznacili odpovéd ,ne” a za spravedlivy ho nepovazuji.

Povazujete systém udélovani financnich bonusd,
které Vam jsou vyplaceny v ramci
mzdy, za spravedlivy?
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Graf 17: Ndzor respondentt na to, zda je systém udélovdni financnich bonusi spravedlivy
Zdroj: Vlastni zpracovdni

Otazka 19. Které zaméstnanecké benefity Vam jsou nabizeny?

Devatenacta otazka zjistovala, které zaméstnanecké benefity jsou ve Form Factory respondentiim
nabizeny. Respondenti méli na vybér z nékolika zaméstnaneckych benefitl a z nabizenych moznosti
méli oznacit vSechny, které jim jsou nabizeny.

Vsech 52 respondentl (100 %) oznacilo 2 benefity, a to cviceni zdarma ve vsech klubech Form
Factory a slevu na vSechny produkty proddvané na recepcich, ktera je pro vSechny zaméstnance
20 %.

Skoleni a kurzy oznacilo 50 (96,2 %) respondentd. Ddsledkem toho, Ze zbyli 2 respondenti do
celkového poctu tuto moznost neoznadili, mGze byt to, Ze plsobi ve firmé kratce a Zadného skoleni,
¢i kurzu se prozatim nezucastnili.

50 respondentl (96,2 %) oznacilo benefit Multisport karty. Zbyli 2 respondenti do celkového podtu
Multisport kartu neuvedli pravdépodobné z toho dlivodu, Ze plsobi ve firmé méné nez 3 kalendaini
mésice, a narok na ni tak nemaji.

49 respondent( (94,2 %) oznadilo firemni akce a vecirky.

Osobni terapii oznadilo 39 respondentl (75 %). Tento netradic¢ni zaméstnanecky benefit je nové (od
zafi roku 2022) nabizen zaméstnancim Form Factory a pravdépodobné o ném ne vsichni
zaméstnanci védi.
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Vstupenky na festivaly a do divadla oznacilo 36 respondent( (69,2 %).

»Sick days” oznacilo vSech 32 respondentl (61,5 %), ktefi maji pracovni smlouvu na hlavni pracovni

pomér.

Neplacenou dovolenou oznacilo 27 respondentt (51,9 %).

MoZnost Home Office oznacilo 11 respondentll (21,2 %), kteti se ve firmé nachdzi na pozici manazer

pobocky.
SluZebni telefon oznadilo 14 respondentt (26,9 %).
Dovolenou navic oznacilo 19 respondent( (36,5 %).

Stravenky neoznacil Zadny z respondentd.

Které z uvedenych zaméstnaneckych benefitll Vam
jsou nabizeny?

Cviceni zdarma ve viech klubech Form... I 52
Sleva na produkty I S )
Skolenia kurzy IEEEEEE—— 5 ()
Multisport karta GG 50
Firemni akce avecirky I 49
Osobniterapie IEEEEEGEGEGEGEGEGEGEGEEEEEE—— 30
Vstupenky na festivaly ado divadla I 36
Sickdays I 32
Neplacend dovolend mEEEEEEEEE————— 7
Dovolena navic N 19
SluZebni telefon I 14
MozZnost Home Office m— 11

Stravenky 0

Graf 18: Zaméstnanecké benefity nabizené respondentim
Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka 20. Jste spokojeny/a s benefity, které Vam firma nabizi?

60

Dvacata otazka zjistovala, zda jsou respondenti s nabizenymi benefity spokojeni. 26 respondent(

(50 %) oznacilo odpovéd ,,ano” a 22 respondentll (42,3 %) oznacilo odpovéd' ,spise ano”“, coZ je

velmi pozitivni vysledek. Pouze 4 respondenti (7,7 %) uvedli, Ze s benefity, které jim firma nabizi

spokojeni spiée nejsou a uvedli odpovéd ,spise ne“. Zadny z respondent(l neoznacil odpovéd ,ne”.
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Jste spokojeny/a s benefity, které Vam firma nabizi?
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Graf 19: Spokojenost respondentt s nabizenymi benefity
Zdroj: Vlastni zpracovadni

Otazka 21. Jste dostatecné informovan/a o benefitech, které Vam firma nabizi?

Otdzka cislo 21 méla za cil zjistit, zda jsou respondenti dostatecné informovani o benefitech, které
jim firma nabizi. Vysledky lze oznadit za pozitivni a jednani managementu v této oblasti za velmi
Uspésné. 40 respondentll (76,9 %) oznacilo odpovéd ,,ano” a 11 respondentl (21,2 %) oznacilo
odpovéd ,spise ano”. Pouze 1 respondent (1,9 %) oznacil odpovéd' ,spise ne“ a zadny z respondent(
neoznacil odpovéd ,ne”.

Jste dostate¢né informovan/a o benefitech, které
Vam firma nabizi?
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Graf 20: Informovanost respondentl o nabizenych benefitech
Zdroj: Vlastni zpracovdni

Otazka 22. Jaké benefity byste uvital/a, ale firma Vam je nenabizi?

Otdzka Cislo 22 méla zjistit, jaké benefity by respondenti uvitali, ale firma jim je nenabizi. Tato
otazka byla otevrena a dobrovolna. Odpovéd uvedlo 43 respondent(, coZ je 82,7 % z celkového
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poctu. Nejvice pozadovanym benefitem, ktery uvedlo 36 respondentl, byly stravenky nebo
stravenkovy pausal. 12 respondentt by jako benefit uvitalo jazykovy kurz (néktefi alespon slevu na
jazykovy kurz). 10 respondentd uvedlo benefit kartu, kterou se da platit napf. v 1ékarnach, nebo
knihkupectvich. Ddle se v odpovédich objevil také prispévek na dopravu, ten by uvitalo 7
respondentl. 6 respondentl by uvitalo vice teambuildingovych akci. 5 respondentd uvedlo
pfispévek na penzi. 4 respondenti by uvitali slevu na ¢lenstvi ve Form Factory pro své pratelé a
rodinu. 3 respondenti uvedli, Ze by v ramci benefitll uvitali vice Skoleni, co se tyce zdravého
stravovani a cviceni. V odpovédich 3 respondent( se objevil také ro¢ni financ¢ni jednorazovy bonus.
2 respondenti by uvitali vice teambuildingl v ramci své pobocky. 1 respondent pak zminil sluzebni
auto.

Otazka 23. Dle svych preferenci sefadte motivacni faktory, které ovliviiuji Vas pracovni vykon

Otdzka cislo 23 méla za cil zjistit, které motivacni faktory nejvice ovliviuji pracovni vykon
respondentl a které motivaéni faktory naopak nemaji na jejich pracovni vykon pfilis velky vliv.
Respondenti kazdému motivacnimu faktoru pfifazovali hodnoty 7 (nejvétsi vliv) az 1 (nejmensi vliv).
Poté byla na zékladé aritmetického priaméru kazdému motivacnimu faktoru vypocitana priimérna
hodnota, dle které byly vSechny faktory sefazeny. Dle uvedenych odpovédi lze tvrdit, Ze financni
ohodnoceni ma nejvétsi vliv na pracovni vykon respondentd. Velmi motivujici je pro respondenty
uznani, ¢i pochvala od nadfizeného, jelikoZ se nachazi na druhém misté. Na tfetim a ¢tvrtém misté
jsou se stejnym ohodnocenim tymova spoluprace a pocit z dobfe odvedené prace. Na patém a
Sestém misté se se stejnym ohodnocenim nachazi moznost kariérniho rlstu a dosaZeni predem
nastaveného cile. Za motivacni faktor, ktery nejméné ovliviiuje pracovni vykon respondentd, Ize dle
odpovédi oznacit prosperita firmy.

Dle svych preferenci sefadte motivacni faktory, které
ovliviiuji Vas pracovni vykon

Finan¢ni ohodnoceni || RN .-
Uznani/pochvala od nadiizeného || ERNRNRNRNGE 2.7
Tymovd spoluprace (tymovy duch) || NN 2
Pocit zdobfe odvedené prace || GGG 2,2
Moznost kariérniho ristu [ R 3.2
Dosazeni pfedem nastaveného cile ||| RNNRNRGNG 3.2
Prosperita firmy || T 2.2

Graf 21: Serazeni motivacnich faktord dle toho, jaky maji vliv na pracovni vykon respondentu
Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka 24. Jste spokojen/a s komunikaci ze strany svého pfimého nadfizeného?

Otazka cislo 24 zjistovala, zda jsou respondenti spokojeni s komunikaci ze strany svého pfimého
nadfizeného. 29 respondentd (55,8 %), tedy vice neZ polovina, oznacila odpovéd ,ano”. 14
respondentl (26,9 %) oznacilo odpovéd' ,spisSe ano”. Zbylych 9 respondentll odpovidalo negativné.
8 respondentl (15,4 %) spiSe neni spokojeno s komunikaci ze strany svého pfimého nadtizeného. 1
respondent (1,9 %) oznacil odpovéd',ne”.

Jste spokojen/a s komunikaci ze strany svého
pfimého nadfizeného?
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Graf 22: Spokojenost respondentt s komunikaci ze strany svého pfimého nadrizeného
Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka 25. Citite se dostatecné motivovan/a ze strany svého pfimého nadfizeného?

Otdazka Cislo 25 méla za cil zjistit, zda se respondenti citi dostateCné motivovani ze strany svého
pfimého nadfizeného. 26 respondentl, coZ je presné 50 %, oznacilo odpovéd ,spise ano”. 16
respondentl (30,8 %) se citi dostatecné motivovano ze strany svého pfimého nadfizeného, a tak
oznacilo odpovéd ,,ano”. 8 respondentd (15,4 %) oznadlilo odpovéd ,spise ne“ a 2 respondenti
(3,8 %) zvolili odpovéd' ,,ne”.

Citite se dostatecné motivovan/a ze strany svého
pfimého nadfizeného?
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Graf 23: Ndzor respondentu na to, zda se citi byt dostatecné motivovdni ze strany svého primého nadrizeného
Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka 26. Myslite si, Ze je Vas nadfizeny spravedlivy ke viem élenim pracovniho tymu?

Otdazka Cislo 26 zjistovala, zda si respondenti mysli, Ze je jejich nadfizeny spravedlivy ke vsem ¢lenlim
pracovniho tymu. 24 respondentll (46,2 %) oznacilo odpovéd' ,ano”. 19 respondentl (36,5 %) si
spiSe mysli, Ze je jejich nadfizeny spravedlivy ke vSem v pracovnim tymu, jelikoZ zvolili odpovéd
»Spise ano“. 9 respondentd (17,3 %) odpovidalo ohledné spravedinosti jejich nadfizeného
negativné. 7 respondentl (13,5 %) oznacilo odpovéd ,spise ne“ a 2 oznacili odpovéd' ,ne”.

Myslite si, Ze je VAs nadfrizeny spravedlivy ke vSem
¢lenlm pracovniho tymu?
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Graf 24: Ndzor respondentt na to, zda je jejich nadrizeny spravedlivy ke vsem cleniim pracovniho tymu
Zdroj: Vlastni zpracovdni

Otazka 27. Jste od svého nadfizeného informovan/a o pracovnich cilech pro dal$i obdobi?

Otdzka cislo 27 méla za cil zjistit, zda jsou respondenti od svého nadfizeného informovani o
pracovnich cilech na dalsi obdobi. Na tuto otazku odpovédélo 100 % respondent( pozitivné. Vsech
52 respondent( zvolilo odpovéd ,ano”. V tomto ohledu jsou nadfizeni, ktefi informuji své pracovni
tymy o pracovnich cilech pro dalsi obdobi, velmi Gspésni.

Jste od svého nadfizeného informovan/a o
pracovnich cilech pro dalsi obdobi?
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Graf 23: Informovdni respondentut o pracovnich cilech pro dalsi obdobi
Zdroj: Vlastni zpracovdni

Otazka 28. Oznacil/a byste tyto cile za realistické?

V otdzce Cislo 28 méli respondenti uvést, zda by oznadili pracovni cile pro dalsi obdobi za realistické.
24 respondentl (46,2 %) oznacilo odpovéd ,spise ano”. 15 respondentll (28,9 %) by tyto cile za
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realistické spiSe neoznacilo, jelikoz zvolilo odpovéd' ,spise ne“. Jednoznaénym ,,ano” odpovédélo 13
respondentl (25 %) a nikdo nezvolil odpovéd',,ne“.

Oznacdil/a byste tyto cile za realistické?
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Graf 23: Ndzor respondentti na to, zda jsou stanovované pracovni cile realistické
Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka 29. Doporucil/a byste spoleénost Form Factory jako dobrého zaméstnavatele?

Na zavér byla respondentlim poloZena otazka, zda by doporucili spolecnost Form Factory jako
dobrého zaméstnavatele. Vysledek je velmi Uspésny, jelikoZ respondenti odpovidali pouze
pozitivné. 30 respondentl (57,7 %) oznalilo odpovéd ,,ano” a 22 respondentl (42,3 %) volilo
odpovéd , spise ano”. Nikdo z respondentll neoznadil moznosti ,ne” ani ,,spise ne“.

Doporucil/a byste spolec¢nost Form Factory jako
dobrého zaméstnavatele?

22

0 0

Ano Spise ano Spise ne Ne

Graf 23: Doporuceni Form Factory jako dobrého zaméstnavatele
Zdroj: Vlastni zpracovadni
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7.3 Shrnuti

Nejvétsi pocet respondentl, ktefi se dotaznikového Setteni zicastnili, se zaradil do vékové skupiny
21-30 let. Vzdélani, které u respondentl dominovalo, bylo stfedni s maturitni zkouskou.

Z dotaznikového setteni, které bylo zaméreno na hodnoceni a motivovani zaméstnanct Form
Factory, lze vyvodit, Ze si spolecnost svych stalych zaméstnancll vazi a snazi si je udrZet, jelikoz
vétsina respondentl plsobi ve spole¢nosti déle nez 1 rok a vice neZ polovina respondent(l dokonce
déle nez 3 roky. Dale vyslo najevo i to, Ze by respondenti doporucili, nebo spiSe doporudili Form
Factory jako dobrého zaméstnavatele.

Z odpovédi respondentl Ize vztahy mezi zaméstnanci oznacit za velmi dobré, a to z toho dlvodu,
Ze jako nejdualezitéjsi dlvod plsobeni ve Form Factory volili respondenti nejcastéji pracovni
kolektiv. DalSimi dleZitymi divody plsobeni zaméstnanc(l ve spolecnosti je vySe finan¢nich odmén
a to, Ze je prace bavi.

Co se tyCe pracovni motivace, nejdllezitéjsi je pro respondenty praveé vyse financnich odmén. Mzdu
Ize z pohledu respondentl oznacit za nejvétsi problém. Spokojeni i spiSe spokojeni se ukazali byt
predevsim brigadnici. U ostatnich zaméstnancl prevladala spiSe nespokojenost. Hrubd mzda a
predevsim nastupni hruba mzda zaméstnancl neni pfilis vysokd a pohybliva slozka mzdy, kterou
tvofi finanéni bonusy, a kterd by méla plnit motivacni funkci, je témér tfetinou zaméstnancl
povaZovana ze nespravedlivou &i spiSe nespravedlivou.

Zameéstnanci, ktefi se snaZi dosdahnout co nejvyssich finan¢nich bonus(, musi znat systém
odménovani a kritéria, podle kterych se tyto bonusy udéluji. VSichni respondenti uvedli, Ze se
systémem odménovani seznameni jsou, coz je naprosto idealni vysledek.

v s

Vsichni respondenti uvedli, Ze jsou hodnoceni svym nadfizenym, a to nejcastéji kazdy mésic. Aby
byla tato zpétnd vazba efektivni, musi byt zaméstnanci kladné pfijimana. Témér vétsina
respondentl povaZuje toto hodnoceni za smysluplné a motivujici, coZ je velmi Uspésny vysledek.
Z odpovédi lze vyvodit, Ze formalné jsou hodnoceni predevsim manazZefi klubl a ostatni
zaméstnanci jsou hodnoceni spiSe neformalné. Hlavnim kritériem hodnoceni respondent( je pocet
prodeju.

Z dotaznikového Setreni lze dale vyvodit, Ze o pracovnich cilech na dalsi obdobi jsou vSichni
respondenti informovani. Vice neZ ¢tvrtina z nich ale nepovaZuje tyto cile za realistické, coZ ma za
nasledek to, Ze jejich motivace slabne.

S benefity, které firma zaméstnancim nabizi, je vétSina zaméstnancu spokojena ¢i spiSe spokojena.
ZaméstnancUm je nabizena celd fada benefit(, ale vétsina z respondentl by uvitala i dalsi benefity,
které jim nabizeny nejsou.
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8 Navrhy a doporuceni

Na zdkladé vysledk(i dotaznikového Setfeni, které bylo zaméreno na hodnoceni a motivaci
zaméstnancl Form Factory byly vypracovany navrhy a doporuceni ke zlepseni procesu hodnoceni
a motivace zaméstnancl ve spole¢nosti.

Ndavrh 1 Zamé¥it se na penézni odmény jako na nastroj motivace

Ve spolecnosti dle dotaznikového Setfeni panuje po financni strance spiSe nespokojenost, a tak by
bylo vhodné nabidku financ¢nich odmén ve spolecnosti rozsitit. Jak jiz bylo feceno ve shrnuti
dotaznikového Setfeni, nejvétsi vliv na motivaci respondentl maji pravé finanéni odmény a pokud
zaméstnanec nedostava takovou odménu, kterou povazuje za adekvatni, mlze se jeho chovani
k praci negativnim zplsobem zménit.

Spolecnost by se méla zaméfit predevsim na pohyblivou slozku platu, ktera je vyplacena pouze na
zakladé poctu prodejli a nezohlednuje Zzadna dalsi kritéria pracovniho vykonu zaméstnancd, coz
mUze byt pfi¢inou toho, Ze tuto slozku platu nepovaZzuje velka ¢ast respondentll za spravedlivou.
Spolecnost by se méla vice zaméfit nejen na odménovani dle méfitelnych jednotek, ale také na

odménovani dle toho, zda je pracovni vykon zaméstnanc( podavan kvalitné.

v rve

Navrh 2 Rozsifit nabidku zaméstnaneckych benefitt

Spolecnost by dle vysledkl dotaznikového Setfeni méla uvazovat nad rozSifenim nabidky
zaméstnaneckych benefitl. | pres to, Ze je vétSina respondentl s aktualnimi benefity spokojena,
uvitala by i dal$i moZznosti benefit(. Respondenti méli nejvétsi zajem o stravenky nebo stravenkovy
pausal. Mezi dalsi benefity, které spole¢nost nenabizi, ale mohla by nad tim uvaZovat, jelikoZ by to
jeji zaméstnanci uvitali, jsou: jazykové kurzy, Benefit karta, ptispévek na dopravu, pfispévek na
penzijni pojisténi, nebo ¢lenstvi zdarma pro rodinné pfislusniky a kamarady zaméstnanc.

Navrh 3 Zaméfit se na stanoveni cilli pro zaméstnance

DuleZité pro motivaci zaméstnanci je, aby neméli pocit, Ze jsou jejich pracovni cile na dalsi obdobi
nerealistické. Proto by bylo pro spole¢nost vhodné, kdyby se na stanoveni cil(l pro dalsi obdobi
dohodli obé strany, zaméstnanci i management. Tento krok je dlleZity k tomu, aby byli zaméstnanci
s cilem pro dal$i obdobi dostatecné ztotoZnéni a vynaloZili co nejvice Usili k dosazeni tohoto cile, na
jehoz stanoveni se podileli. Tento proces by pomohl také prohloubit divéru mezi zaméstnanci a
jejich nadfizenymi.

Navrh 4 Verejna pochvala zaméstnance

Z dotaznikového setieni vyplynulo, Ze velky vliv na motivaci respondentl ma uznani, ¢i pochvala od
nadfizeného. Proto by bylo vhodné zaradit pochvalu do béinych motivacnich prostredk
spolec¢nosti. Nejvétsi ucinek na motivaci zaméstnance bude mit takova pochvala, jez bude
zaméstnanci sdélena osobné a ne e-mailem, nebo telefondtem. Bylo by vhodné, kdyby ve
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spolecnosti byly zaméstnanclm za jejich vykony udélovany i verejné pochvaly, protoZe ty maji ¢asto
za nasledek zvyseni produktivity prace i u ostatnich zaméstnanc.

Ndavrh 5 Zamé¥it se na proces systému hodnoceni

Z vysledkl dotaznikového Setfeni Ize vyvodit, Ze respondenti jsou svym nadfizenym hodnoceni
predevsim na zakladé splnéni cilll, co se tyCe poctu prodejli, a méné na zakladé jejich chovani a
jedndni na pracovisti. Bylo by tedy vhodné, aby spolec¢nost zafadila i takové hodnoceni, které se
bude zabyvat chovanim a jedndnim zaméstnancl. Dale by méla spolecnost své zaméstnance
zahrnout do pfiprav tohoto hodnoceni, kdy budou spolecné se svym nadfizenym nastavovat oblasti
hodnoceni, coZ pravdépodobné povede k lepsim pracovnim vykonim zaméstnancd.

Navrh 6 Vytvaret pfijemné pracovni prostredi

Dle vysledkl dotaznikového setieni je zasadnim divodem plisobeni zaméstnanct ve firmé pracovni
kolektiv. Proto je duleZité, aby spolecnost zaméstnancim zajistila pfijemné prostredi, které
zahrnuje dobry pracovni kolektiv, diky kterému budou zaméstnanci do své prace chodit radi. Na
zadkladé prani nékolika respondentl by bylo vhodné poradat vice spolecnych akci, které jsou
dllezité pravé pro upeviovani vztahll mezi zaméstnanci a pro zlepSeni tymové spoluprace.
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Zaveér

Bakalarska prace se zabyvala hodnocenim a motivaci zaméstnancl ve vybrané spolecnosti a jejim
cilem bylo zhodnotit uplatfiované postupy hodnoceni a motivace zaméstnanc(, urcit prilezZitosti pro
zlepseni a navrhnout vhodné zmény.

s v

Teoreticka cast poskytla informace o fizeni pracovniho vykonu, kritériich, formach a metodach
hodnoceni zaméstnanc(, motivacnich teorii, druzich motivace a nastrojich ovliviiovani motivace.
Se znalostmi ziskanymi v teoretické ¢asti pak bylo mozné napsat praktickou ¢ast. Z teoretické ¢asti
vyplynulo, Ze hodnoceni a motivace zaméstnancl jsou nedilnou soucasti fizeni lidskych zdroju

v kazdé spolec¢nosti.

s v s

V praktické ¢asti byla nejdfive kratce predstavena spole¢nost Form Factory s.r.o. a nasledné popsan
soucasny stav hodnoceni a motivace zaméstnancl v této spolecnosti. Dale se prakticka cast
vénovala vyzkumnému Setieni, které bylo provedeno metodou dotaznikového Setreni. Dotaznik byl
rozeslan mezi zaméstnance spolecnosti a obsahoval devétadvacet otdzek. Z analyzy vyplynulo, Ze
vétsina respondentll je motivovano predevsim finanéni odménou. Co se tyce vySe mzdy, u
respondentl prevlada spiSe nespokojenost. Z dotaznikového Setfeni dale vyplynulo, Ze vSichni
zaméstnanci jsou svym nadtizenym hodnoceni a témér vsichni jsou timto hodnocenim motivovani.
Ve spolecnosti prevlada spiSe neformalni hodnoceni zaméstnancl, které je zaméreno predevsim na
pocet prodejl. Pracovni cile, které jsou vidy stanoveny pro dalsi obdobi, povazuje dle vysledk
dotaznikového Setfeni velka ¢ast zaméstnancll za nerealistické. Pokud jde o zaméstnanecké
benefity, respondenti jsou vcelku spokojeni, ale uvitali by rozsifeni nabidky téchto benefit(. Z
dotaznikového Setreni Ize vyvodit, Ze nejdllezitéjsim divodem plsobeni respondentll ve firmé, je
jejich pracovni kolektiv, z toho divodu by v ramci benefitd ocenili vice teambuildingovych aktivit.
Na zakladé dotaznikového Setfeni Ize tvrdit, Ze v ramci motivace je pro respondenty dulezita
pochvala od nadfizeného.

Na zakladé vysledk(l dotaznikového Setfeni bylo vypracovano Sest ndvrh( ke zlepSeni procesu
hodnoceni a motivace zaméstnancl ve spolecnosti, které by mohly byt pro spole¢nost uzitecné.

Prvni ndvrh se tyka zaméreni se na vysi financnich odmén zaméstnancl, a to proto, Ze po financ¢ni
strdnce panuje ve spolecnosti spiSe nespokojenost, a tak bylo doporu¢eno nabidku finan¢nich

odmén ve spolecnosti rozsifit. Tento navrh byl doporucen také z toho dlvodu, Ze vyse financnich
odmén ma na motivaci respondent(l nejvétsi vliv.

Druhym navrhem je rozsifit nabidku zaméstnaneckych benefitl. Vétsina respondentl by uvitala
vice zaméstnaneckych benefit(, nez jim spoleénost v souc¢asné dobé nabizi.

Treti navrh doporucuje zaméfit se na stanoveni cill pro zaméstnance. Je dlleZité zaméstnance

zapojit do stanoveni téchto cilG, aby vynaloZili co nejvice Usili k jejich dosazeni a aby doslo
k prohloubeni dlivéry mezi zaméstnanci a jejich nadfizenymi.
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Ctvrty navrh se tykd vefejné pochvaly, kterou by bylo vhodné zafadit do b&znych motivaénich
prostiredk( spolecnosti, jelikoz ma dle dotaznikového Setfeni velky vliv na motivaci respondentll a
za ndasledek ma casto zvyseni produktivity prace nejen u zaméstnance, kterému je pochvala uréena,
ale i u ostatnich zaméstnancu.

Patym navrhem je zaméfrit se na proces systému hodnoceni zaméstnancll ve spolecnosti a zaradit i
takové hodnoceni, které se bude zabyvat chovanim a jednanim zaméstnancu.

Sesty a posledni ndvrh se tyka vytvoreni pfijemného pracovniho prostfedi tak, aby zahrnovalo dobry
pracovni kolektiv, diky kterému se budou zaméstnanci do své prace tésit.

Navrhy budou predloZzeny vedeni spolecnosti k posouzeni. Jejich zavedeni by mélo ve spole¢nosti
prispét ke zlepseni procesu hodnoceni a motivace zaméstnanci. Jako hlavni nedostatek se zde jevi
vySe mzdy, a tak by se spole¢nost méla zaméfit predevsim na vysi finanénich odmén, jelikoz ma
znacny vliv na pracovni vykonnost zaméstnanc(l. Pro zabezpeceni efektivity navrzenych zmén bude
zapotrebi pravidelné kontrolovat funkénost téchto postupl. Je tfeba myslet i na to, Ze potreby lidi
se neustale méni, a tak je nutné tyto postupy upravovat na zékladé aktualnich potreb a pozadavki
zaméstnancu spolecnosti.
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Priloha

DOTAZNIK — hodnoceni a motivace zaméstnanc( firmy Form Factory, s.r.o.

Vazené respondentky, vaZzeni respondenti,

jmenuji se Katefina Herudkova a obracim se na Vas s prosbou o vyplnéni tohoto dotazniku, ktery
mi bude slouzit jako podklad pro mou Bakalatskou praci na téma ,Hodnoceni a motivace
zaméstnancu ve vybraném podniku®. Dovoluji si Vas rovnéZ pozadat o co nejpresnéjsi a pravdivé
vyplnéni dotazniku. U&ast ve vyzkumu je anonymni a dobrovolna.

1. Uvedte Vase pohlavi

(Vyberte jednu odpovéd)

. Zena
. Muz
o Jiné

2. Uvedte Vas vék

(Vyberte jednu odpovéd)

J do 20 let

J 21az30let
. 31az40 let
. 41 let a vice

3. Jaké je vase doposud nejvyssi dosazené vzdélani?

(Vyberte jednu odpovéd)

. Zakladni

J Stfedni s vyucnim listem

. Stfedni s maturitni zkouskou

. Vyssi odborné

. Vysokoskolské (bakalarsky titul)
J Vysokoskolské (magistersky titul)
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4. Jak dlouho ve Form Factory pracujete?

(Vyberte jednu odpovéd)

. méné nez 1 rok
. 1az 2 roky

. 3az5let

o vice nez 5 let

5.V jakém zakladnim pracovnéprdvnim vztahu u Form Factory pracujete?

(Vyberte jednu odpovéd)

. Pracovni pomér (pracovni smlouva) - plny pracovni Uvazek

. Pracovni pomér (pracovni smlouva) - ¢astecny pracovni Uvazek
. Dohoda o pracovni &innosti (DPC)

J Dohoda o provedeni prace (DPP)

6. Na jaké pozici ve Form Factory pracujete?
(Vyberte jednu odpovéd)
. Mam primé podfizené

o Nemam pfimé podfizené

7. Seradte prosim divody, kvali kterym plsobite ve Form Factory (od nejdlleZitéjsiho po nejméné
dualezity)

Priradte stupen daleZitosti 6 (nejdllezitéjsi) az 1 (nejméné dllezity):

J Dostatecné finan¢ni ohodnoceni

. Prace mé bavi

o Pracovni kolektiv

o Vyhody, které mi prace pfinasi

. Vzdalenost pracovisté od mista bydlisté
. Jistota v zaméstnani

8. Hodnoti Vas nadfizeny Vas pracovni vykon?
(Vyberte jednu odpovéd)
. Ano

. Ne
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9. Jak ¢asto takové hodnoceni probiha?

(Vyberte jednu odpovéd)

o Kazdy den

. Kazdy tyden

. Kazdy mésic

o Kazdy kvartal

. Jednou za 6 mésicu
. Jednou za rok

10. Jakym zplsobem toto hodnoceni probiha?

(Vyberte jednu odpovéd)

. Formalné (dokumentace, archivace a srovnavani vysledkd)
J Neformalné (pribézné hodnoceni béhem vykonavani)
. Obéma zplsoby

11. Dle jakého kritéria jste hodnocen/a?

(Mzete zaskrtnout vice odpovédi)

. Méfitelna kritéria (napf. pocet prodejl)
o Poskytovany servis zakaznikovi

o Chovani na pracovisti

. Komunikativnost vlci zakaznikovi

. Jiné

12. Pokud jste oznacil/a odpovéd',Jiné”, pak prosim uvedte, dle jakého dalsiho kritéria jste
hodnocen/a

(Otevienad otazka — napiste jedno nebo vice slov)

13. PovaZujete hodnoceni Vaseho pracovniho vykonu za smysluplné a pfinosné?

(Vyberte jednu odpovéd)

o Ano

. Spise ano
. Spise ne
o Ne
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14. Motivuji vas tato hodnoceni?

(Vyberte jednu odpovéd)

o Ano

. Spise ano
. Spise ne
o Ne

15. Jste sezndmen/a se systémem odménovani ve Form Factory?
(Vyberte jednu odpovéd)
o Ano

. Ne

16. Jste spokojen/a se svou mzdou?

(Vyberte jednu odpovéd)

. Ano

. Spise ano
. Spise ne
o Ne

17. Povazujete vysi Vasi mzdy za odpovidajici Vasemu vykonu a naplni prace?

(Vyberte jednu odpovéd)

o Ano

. Spise ano
. Spise ne
o Ne

18. PovaZujete systém udélovani financnich bonust, které Vam jsou vyplaceny v ramci mzdy, za
spravedlivy?

(Vyberte jednu odpovéd)

o Ano

. Spise ano
. Spise ne
o Ne

| 64



19. Které zaméstnanecké benefity Vam jsou nabizeny?

(Vyberte jednu nebo vice odpovédi)

. Multisport karta

o Stravenky

o Sick days

. Neplacend dovolena

o Osobni terapie

J Dovolend navic

. Skoleni a kurzy

. Sleva na produkty

. Cviceni zdarma ve vsech klubech Form Factory
. Home Office

. Sluzebni telefon

o Firemni akce/vecirky

. Vstupenky na festival/do divadla

20. Jste spokojeny/a s benefity, které Vam firma nabizi?

(Vyberte jednu odpovéd)

. Ano

o Spise ano
. Spise ne
. Ne

21. Jste dostate¢né informovan/a o benefitech, které Vam firma nabizi?

(Vyberte jednu odpovéd)

. Ano

. Spise ano
o Spise ne
. Ne

22. Jaké benefity byste uvital/a, ale firma Vam je nenabizi?

(Otevrena otazka — napiste jedno nebo vice slov)
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23. Dle svych preferenci sefadte motivacni faktory, které ovliviiuji Vas pracovni vykon

Prifazujte hodnoty 7 (nejvétsi vliv) az 1 (nejmensi vliv):

Financni ohodnoceni
Uznani/pochvala od nadfizeného
MozZnost kariérniho rlstu

Tymova spoluprace (tymovy duch)
Pocit z dobfe odvedené prace
Dosazeni pfedem nastaveného cile

Prosperita firmy

24. Jste spokojen/a s komunikaci ze strany svého pfimého nadfizeného?

(Vyberte jednu odpovéd)

Ano
SpiSe ano
Spise ne

Ne

25. Citite se dostate¢né motivovan/a ze strany svého pfimého nadfizeného?

(Vyberte jednu odpovéd)

Ano
Spise ano
Spise ne

Ne

26. Myslite si, Ze je Vas nadfizeny spravedlivy ke vSem ¢leniim pracovniho tymu?

(Vyberte jednu odpovéd)

Ano
Spise ano
Spise ne

Ne

27. Iste od svého nadtizeného informovan/a o pracovnich cilech pro dalsi obdobi?

(Vyberte jednu odpovéd)

Ano

Ne
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28. Oznadil/a byste tyto cile za realistické?

(Vyberte jednu odpovéd)

o Ano

. Spise ano
. Spise ne
o Ne

29. Doporucil/a byste spole¢nost Form Factory jako dobrého zaméstnavatele?

(Vyberte jednu odpovéd)

o Ano

o Spise Ano
. Spise ne
o Ne
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Evidence vypujcek

Prohlaseni:

Davam svoleni k pUjcovani této bakalarské prace. UZivatel potvrzuje svym podpisem, Ze bude tuto

praci radné citovat v seznamu poutZité literatury.

Jméno a pfijmeni: Katefina Herudkova

V Praze dne: 03. 01. 2023

Podpis:

Jméno

Oddéleni/ Pracovisté

Datum

Podpis
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