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Navrh zefektivnéni systému hodnoceni, motivace a

odmeénovani ve stavebni spoleCnosti

Proposal of streamlining the system of evaluation, motivation

and remuneration in the construction company



Anotace

Pfedmétem diplomové prace je navrh zefektivnéni systému hodnoceni,
motivace a odmeénovani ve stavebnim podniku s teoretickym i praktickym zpracovanim
téchto systémdu. V teoretické Casti je popsana problematika Fizeni lidi, hodnoceni,
odménovani a motivace. V praktické casti je predstavena vybrana spolecnost.
Nasledné jsou rozebrany jeji systémy hodnoceni, odménovani a motivace. V dalSi
Casti je zpracovani empirického Setfeni a na zakladé poskytnutych informaci je u€inén

navrh na zefektivnéni jednotlivych systéma.

Annotation

The subject of the diploma thesis is a proposal of streamlining the system of
evaluation, motivation and remuneration in a construction company with theoretical
and practical processing of these systems. The part describes the issues of people
management, evaluation, remuneration and motivation. In the practical part is
introduced selected company. Then, systems of evaluation, remuneration and
motivation are analyzed. In the next part is elaboration of empirical survey and on the

basis of provided information is made a proposal to streamline the individual systems.

Kliéova slova

hodnoceni pracovnikl, motivace pracovnikl, odménovani, personalistika, Fizeni
lidskych zdroja

Key words

evaluation of workers, employee motivation, remuneration, personalist work, human
resource management



OB S A H et e e et e e e e e e e e aee 1
UVOD ...ttt ettt e e e ettt e e e e nt et e e e e e sttt e e e e entae e e e e anneeeeeeannaeeeeeans 4
TeoretiCka CASt ..o 5
I ==Y T T OO 5
1.1 Personalni strategie @ politiKa ... 5
1.2 Personalni MaNazZEr ... 6
1.2.1 ROIE PEIrSONAlISLY .....cceveviiiiiiie et e e e e e e e eaaae 7

2. HOdNOCENi ZAMESINANCU .....coeiiiiiiiiiiiieee et 7
2.1 Metody NOANOCENI........iiiiiiii e 7
2.1.1 Matice metod NOANOCENI .........cevviiiiiiiiiiiiiiiiiiiieee e 8
2.1.2 HOANOLICI PONOVOT ... 8
2.1 3 MDO .. e e e 9
2.1.3.1 MbO v systému hOdNOCENI .........uuuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieees 9

2.1.4 Metoda Zalf@zZOVAN| .........ccuuviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeeeee et 10
2.1.5 PArOVE STOVNANI ....cceviiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeeee ettt 10
2.1.6 Metoda KliCovych UdAIOSti .........ccevvviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeee 11
2.1.7 ASSeSSMENt Centre (AC) ....cooiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeee e 11

2.2 Kritéria hodnOCEeNT ..o 12
2.2.1 Kompetence, kompetenCni modely ............ouiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeen 12
2.2.1.1 Mékké a tvrdé kompetence..........coouuuiiiiiiiiiiiii 12
2.2.1.2 KompetenCni MOdElY .........ccoooiiiiiiiiiiii e 13

2.2.2 JednOtKy MEFENT ... ... 13
2.2.2.1 Stupnice (SKaly) MEFEN .........oeeiiiiiiiii e 13

3. OdMENROVANT ZAMESINANCU ......cooiiiiiiiiie e 14
TN Y o = = o - | PP 14



3.1 SIOZKY MZAY .ot 15

3.2 Zameéstnaneckeé VYhOdY ........ccoouuiiiiiii 17
3.2.1 Druhy zaméstnaneckych vyhod...........cccoeviiiiiiii e, 17

3.3 CelKOVA OUMENA .....coiiiiiiieiie ettt e e e e 18
3.4 Strategie a systém odMENOVANI..........ceiiiiiiiiiiiicee e 19
v \Y (o] 1)Y= Tt o = Loz 1Y/ o V1 QU 21
O R Y/ o)V 1 0T 17 o = 21
4.2 TEOME MOLIVACE. ....cciiiiiiiiiiiti et e ettt e e e e et e e e e e e e e e e e e e e e e anns 22
4.2.1 Teorie INSrUMENTAIILY ..........uuuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiii e 22
4.2.2 Teorie zameérené Na obSaN...............uuuuiiiiiiiiiiiiiiiiii e 22
4.2.2.1 Maslowowa hierarchie potfeb ..........cccoovviiiiiiiiiiiiii 23
4.2.2.2 Alderferovateorie ERG ... 24
4.2.2.3 Herzberguv dvoufaktorovy model ............ccccuvveeeiiiiiiiiiiiiiiieceeeeeeee 24

4.2.3 Teorie ZAmMEFENE NA PrOCES ... .cciiieeeeeeeeeiiiiae e e e e e e eeeeeenaa e e e e e e e eeeeannn e eeeees 25
4.2.3.1 SKinnerova teorie ZeSileni.............cciiiiiiiiiiiiii e 25
4.2.3.2 Vroomova teorie OCEKAVANI ..........ccceiiiiiiiiiiiiiiiiieeee e 25
4.2.3.3TEOME CIle ..o 25
4.2.3.4 Adamsova teorie spravedINOSti.........cccceeeeeiiiiiiiiiiiie e 26
4.2.3.5 Teorie kognitivniho hodnoceni............coooviiiiiiiiiiii e, 26

4.3 Srategie MOLIVACE ......ceevviiiieeieiiie e e e e e e e e e e e e et e e e eaaa s 26
PraktiCKa CASt ........ovviiiiiiiiiiiiiieeeee e 27
5. Popis vybrané spoleCnosti Geosan Group @.S.........uuueiiiieeeeeieveiiiiiiieeeeeeeeeeeninnnnnns 27
5.LRETEIENCE ... 28
5.2 OrganizaCni Struktura:..........cccciiiiiii 30

5.3 Analyza sou¢asného systému hodnoceni, odmérnovani a motivace zaméstnanc



5.3.1.1 SEDENOANOCENI ... 33

5.3.1.2 Hodnoceni pfimého podfizeného nadfizenym ..........cccccovvvvviiiiinennnnnn. 34
5.3.1.3 HOdNOLICi TOZNOVOI........uiiiiiiiiiiiiiiiiii e 34
5.3.1.4 VYSTUD e 34

5.3.2 Odménovani zameéstnancu ve spoleCnosti...........ccccevvvvviiiiiei e, 35
5.3.2.1 ZAKIAdNi MZA@ ....oooiiiiiiiiieiiee e 35
5.3.2.2 ROCNT OAMENY ...ttt eaaaas 35
5.3.2.3 Odmeéna za splnéni VH na projektu ...........cccovvviiiiii e 38
5.3.2.4 Odména za poskytnuti autorizace..............ccccuvvuimiiiiiiiiiiiiiiiiiie 39
5.3.2.5 Mimoradna OdmMENA .........uuuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiii e 39

5.3.3 Motivace zame&StNancCl ............ccoeeiiiiiiiiiiiiiiiiee e 39

6. Dotaznikové Setfeni — vysledky empirického Setfeni..........ccccevviiiiiiieieiiinnn, 40
6.1 Shrnuti empiriCk€no Setreni ........ooevvviiiiiii e 60
7. Doporuceni moznych zmén v systému hodnoceni, odménovani a motivace ....... 61
7.1 Navrhy k systému hodnOCENI .........ccooviiiiiiii e 61
7.2 Navrhy Kk systému 0dmENOVANT ...........uiiiiiiiii e 63
7.2.1 Navrhy zaméstnaneckych vyhod ...........cccooooiiiii i, 63

7.3 Navrhy k motivaci zamé&stnancCll ............ccccooviiiiiiiiiiii e, 65
ZAVER. ...ttt 66
SEZNAM ZATO U ..o 67
SEZNAM OBIAZKUL. ...t e e e e e e e e e e e 70
SEZNAM TADUIEK ... 71
SEZNAM GrafUl ...eeeiiieeiie e as 72
7= .4 g =T 0 0 T o | o) o 1SS 73
[ T[] g F= I ot I B o = 4 1| 73
Priloha €.2: OdPOVEdI........cuuuiiiiiiiiie et e e e e e aa e eees 73



UuvoD

Tato diplomova prace se vprvni Casti zabyva teoretickym zpracovanim
problematiky hodnoceni, odméfiovani a motivace zaméstnancu. V prvni kapitole je
nastinéno fizeni lidi v podniku v navaznosti na funkci personalniho manazera, ktery
v podniku pracuje pravé se systémy hodnoceni, odménovani a motivace. Ve druhé
kapitole jsou vysvétleny systémy a metody hodnoceni zaméstnancl s uvedenim vyhod
jednotlivych metod. Dale kapitola uvadi, co je to kritérium hodnoceni a jaka maji kritéria
byt. Pojednava o kompetenci, kompetenénich modelech, jednotkach a Skalach méfeni
hodnoceni pracovniho vykonu. Treti kapitola pfinasi informace o odménovani
zaméstnancl. Kapitola se zabyva jak celkovou odménou, tak také jednotlivymi
slozkami této odmény. Ctvrtd a posledni kapitola teoretické &asti je zaméfena na
motivaci pracovnikd.

Cilem praktické casti diplomové prace je analyza stavajicich systém
hodnoceni, odmérnovani a motivace zaméstnancl s naslednym navrhem zefektivnéni
systému hodnoceni, systému odménovani a motivace. V dnesni dobé je velice sloZité
pracovat s lidskymi zdroji, udrzet si kvalitni a pracovité zaméstnance a vytvofit jim
privétivé a motivujici pracovni prostfedi. Zminéné systémy v navaznosti na sebe slouzi
jako nastroje fizeni lidskych zdroju. Proto je dulezité, aby kazdy podnik napfi¢ kazdym
odvétvim pracoval na rozvoji a aktualizaci téchto systéma.

Stavebnictvi obecné je specifické napfi€ vSemi systémy. Kazdy projekt
a jakakoliv prace si zada individualni pfistup a operativni feSeni vyskytlych probléma.
Proto i s hodnocenim pracovnikl, odméfovanim a motivaci je tfeba zachazet opatrné
a vénovat jim pozornost.

Zaméfil jsem se na spolecnost Geosan Group a.s., v které mam moznost
pracovat jako brigadnik na pozici pfipravaf/stavbyvedouci. Firma je nedilnou soucasti
stavebniho trhu v Ceské republice. V ramci zpracovavani diplomové prace jsem

spolupracoval s personalni manazerkou a setkal jsem se se zajmem o toto téma.



Teoreticka cast
1. Rizeni lidi

Rizenim a vedenim lidi ve stavebnim podniku se zabyva zejména personalni
management. Personalistika jako takova, se zabyva zajisténim dostatku schopnych
a motivovanych lidi. Ukolem personalniho managementu je hledat optimalni zpGsob
vystavby jednotlivych projektd a realizaci cili za pomoci lidi (zaméstnancu).
Zaméstnanci pracuji zejména pro ukojeni vlastnich potfeb a dosazeni vlastnich cilu.

Personalni management pak musi vytvaret takové prostfedi, které najde optimalni

vyvazeni mezi cili podniku a potfebami zaméstnancu.

Personalni management, respektive manazefi za podpory personalistl se
zabyvaji jednotlivymi personalnimi c¢innostmi, jako jsou, organizace prace, tvorba
pracovnich podminek, ziskavani, vybér a hodnoceni zaméstnancl, odménovani
a rozvoj zaméstnancu. Za pomoci jednotlivych personalnich €innosti se management
snazi dosahnout strategickych cilu, jako jsou udrzitelny rozvoj, dlouhodoba prosperita,

trvala konkurenceschopnost atd. (1, s. 137) (2, s. 15-42)

1.1 Personalni strategie a politika

Personalni strategie je specificka pro kazdy podnik. Vychazi ze stanovenych
cild a urCuje spravnou cestu za dosazenim téchto cill. Celkova strategie se déli na
dil¢i strategie, které odpovidaji jednotlivym bodim personalnich ¢innosti. Jako prvni
se pfi tvorbé strategie fesi zakladni otazky:

Kolik zaméstnancli budeme potrebovat?

V jaké kvalifikaci je budeme potfebovat?

Kde a jak tyto zaméstnance ziskame?

Aby byla strategie uspésna, je tfeba s ni pracovat v Case a reagovat na
jednotlivé prilezitosti. Ve stavebnictvi je dulezité pracovat s vnitfnimi i vnéjSimi
podminkami, které pfi realizaci kazdého jednotlivého projektu budou odliSné. Proto si

kazdy projekt Zada individualni pfistup. (1, s. 137-139) (2, s. 36-38)



1.2 Personalni manazer

nez v jinych odvétvich, jelikoz musi pracovat s neustale se proménujicimi podminkami.
Musi umét kalkulovat se sezonnosti prace, s neustale se zvysSujicimi naroky na
kvalifikaci, s ménicimi se pozadavky na technologické postupy a s jedineCnosti
kazdého projektu, co se zpusobu a mista realizace tyCe. U vétSich spole€nosti
podporuji funkci personalniho manazera také personalisté. Ti maji za ukol zejména
nabor novych zaméstnancu dle pozadavku a cilt spole¢nosti, administrativni ¢innosti
a analytické Cinnosti, na které navazuje poradenstvi ostatnim manazeridm. U menSich
spolecnosti nebyva definovana funkce personalniho manazera Ci personalisty a jejich
praci plni povétsinou néktery z manazeru, popfipadé jednatel. (1, s. 139-145)

Manazefi jako takovi odpovidaji za plnéni strategie a cili podniku
prostfednictvim svych podfizenych zaméstnanclt. Roli manazerl vymezuje také
zakonik prace, ktery stanovuje prava a povinnosti vedoucich zaméstnancu (paragraf
11), podle kterého jsou vedouci zaméstnanci opravnéni ukladat podfizenym pracovni
ukoly, organizovat, kontrolovat a fidit jejich praci a davat jim k ucelu prace pokyny
(paragraf 302). Vedouci zaméstnanci (manazefi) jsou povinni Fidit a kontrolovat praci
podfizenych, hodnotit jejich pracovni vykon, co nejlépe organizovat praci, vytvaret
pfiznivé pracovni podminky a zajiStovat BOZP, zabezpelovat odménovani
zaméstnancl, vytvafet podminky pro zvySovani odborné urovné zaméstnancd,
zabezpecovat dodrzovani pravnich pfedpisu a zabezpecovat pfijeti opatfeni k ochrané
majetku zaméstnavatele. (2, s. 39-41)

Realné manaZzefi vytvareji a analyzuji pracovni mista, feSi nadbytek nebo
nedostatek zameéstnancu, s c&imz souvisi obsazovani volnych pozic v podniku
(rozhoduji o vhodnych uchazecich), uzaviraji pracovni smlouvy, jsou odpovédni za
adaptaci nového zaméstnance, hodnoti a odménuji zaméstnance, fidi naklady urcené
k odménovani (bonusy atd.), jsou odpovédni za vzdélavani zaméstnancu, dale jsou
odpovédni za pracovni podminky poskytnuté zaméstnancim, maji na starost
formovani pracovnich vztahl a v neposledni fadé eviduji a zpracovavaji personalni

informace. (1, s. 139-145) (2, s. 39-41)



1.2.1 Role personalisty

Potfeba pozice personalisty vznika v podniku obvykle pfi cca 100-150
zaméstnancich. To znamena, Ze s pozici personalisty se setkavame zejména
u velkych, popfipadé u stfednich stavebnich spole€nosti. Role personalisty navazuje
na roli manazera, ale zabyva se zejména administrativni Cinnosti. Dale pak koncepcni,
metodickou a analytickou &innosti, ktera souvisi s fizenim zaméstnancl. Ziskané
informace a postfehy potom prostfednictvim poradenstvi pfedava dal manazerim.

Personalni sluzby muze podniku poskytovat i extérni firma formou outsourcingu.
(2, s. 41-42)

2. Hodnoceni zaméstnancu

Systémy hodnoceni zaméstnancl se zavadéji v organizacich z divodu
efektivniho vyuzivani zdroju finannich a lidskych. Systém hodnoceni ma pfimét
zaméstnance k nejlep§im vykonum, ma pomahat s odménovanim a ocenénim
jednotlivych zaméstnancu podle pfinosu podniku. Pokud je systém hodnoceni spravné
vyuzivan, poskytuje motivaci k vy$Sim vykonum, zpétnou vazbu o potenciélu a vykonu
jednotlivych zaméstnancu. Podle zpétné vazby mizeme navrhnout zmény potiebné

ke zvySeni vykonu zaméstnancu. (3, s. 11-15)

2.1 Metody hodnoceni

Hodnoceni muze probihat formalné &i neformalné. Neformalnim hodnocenim
se mysli neplanované hodnoceni, coz muze byt napfiklad pochvala nebo vytka.
Metody hodnoceni mizeme tfidit podle Easového horizontu, a to na metody zamérené
na minulost, pfitomnost a budoucnost. Jakékoli Casové hodnoceni se prolina. Napf.
u metod zamérenych na budoucnost se neobejdeme bez hodnoceni minulosti. Nékdy
rozdélujeme metody hodnoceni jen na hodnoceni vykonu a hodnoceni kompetenci.
Pfi hodnoceni vykonu je vystupem pracovni cil a styl odmény, naopak pfi hodnoceni

kompetenci jde o rozvojovy cil. (4, s. 54-55)



2.1.1 Matice metod hodnoceni

Hodnoceni vstupt

Hodnoceni
procesu

Hodnoceni
vystupt

Metody zamérené na
minulost

Zhodnoceni praxe
(certifikaty)

Metoda klicoveé
udalosti

Zaznam vysledkd,
Srovnani vysledkl

Metody zamérené na

Assessment centre,

Sociogram, 360°

Pozorovani na misté,

pfitomnost Development centre, zpétna vazba Mystery shopping
Manazersky audit,
Zkouska
Metody zamérené na | Hodnoceni potencialu | Supervize, Intervize MBO, BSC
budoucnost
Tab. 1, Matice metod hodnoceni zdroj: (4)

V tabulce muzeme vidét matici metod hodnoceni. Jednotlivé typy hodnoceni
jsou rozdéleny dle hodnoceni vstupl, vystupl a procesu, a dle zaméreni na ¢asovou
osu hodnoceni. Matice neobsahuje upiné vSechny typy hodnoceni, chybi zde napfiklad
sebehodnoceni nebo hodnotici pohovor. Hodnotici pohovor vSak obsahuje vSechny
zminéné situace. Zamérfuje se jak na budoucnost, minulost a pfitomnost, tak na
hodnoceni vstupl, procesu a vystupl. Veskeré v tabulce zminéné metody hodnoceni

mohou byt umistény i do jiného poli¢ka, toto uspofadani je vSak v tézisti. (4, s. 54)

2.1.2 Hodnotici pohovor

Hodnotici pohovor nebo také rozhovor je soucasti témér kazdého hodnoceni.
Rozhovor probiha podle stanoveného scénaie a obé& strany se mohou pfedem
pripravit. Podkladem pro rozhovor maze byt pfedem vyplnény dotaznik. Pracovnik zde
hodnoti sam sebe, podava tzv. sebereflexi. Pozdéji se vyjadfuje k budoucnosti svého
pracovisté a k vizi své pracovni naplné a svych cili. Nasledné hodnoti pracovnika jeho
nadfizeny. Hlavni vyhodou této metody je, ze muze pokryt vSechny oblasti hodnoceni,
od sebereflexe, pfes hodnoceni nadfizeného, az po diskuzi o budoucnosti a cilech, jak
osobnich, tak firemnich.

V ramci sebehodnoceni je typické hodnotit své silné a slabé stranky, své
uspéchy a presSlapy. Dale dotazovany uvadi, kde se vidi za 1, 3 nebo 5 let a co
potfebuje, aby dosahl svych cill. Tretim krokem je hodnoceni silnych a slabych stranek
firmy a uvedeni zmén, které by dotazovany provedl ve firmé pro zlepSeni slabych
stranek. Poslednim krokem je odpovéd na otazku, co zaméstnance ve firmé drzi
a prostor pro ostatni dulezité komentare k firmé (stiznosti, pochvaly, pfipominky).

Pfi hodnoceni pracovnika nadfizenym se zacCina pozitivnim hodnocenim

a vyjadfenim spokojenosti se zaméstnancem. Dlvodem je navozeni pratelského
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a prijemného prostiedi, pokud bychom startovali ihned kritikou, zaméstnanec by jiZ nic
jiného nevnimal a nebral vazné. Na tuto pasaz navazuje vycCet rezerv, které dle
nadfizeného zaméstnanec ma. Tretim bodem je vyjadieni perspektivy. Tedy jak firma
pocita se zaméstnancem do budoucna. V posledni ¢asti se stanovuiji cile a ukoly do

budoucna. (4, s. 56-58) (3, s. 33)

2.1.3 MbO

MbO anglicky ,Management by objectives” je metoda zaméfrena na budoucnost
podniku. Tato metoda vychazi z principu Fizeni organizace pomoci vytyCeni cil.
Samotné Fizeni probiha tak, Zze nejvysSi vedeni stanovi strategické cile. Strategické
cile jsou zakomponovany do cill nizSich organiza¢nich jednotek a mély by byt souc€asti
cili jednotlivych zaméstnancl. Pro definovani cilt je dobré pouzivat metodu SMART
(specificky, méfitelny, dosazitelny, realisticky, terminovany). Dale se kontroluje plnéni
cil poskytovanim zpétné vazby. P¥i zjiSténi odchylek v pInéni cill je potfeba aplikovat

napravna opatfeni. Moznosti je také prehodnotit stavajici cil a upravit jej. (3, s. 26-30)

2.1.3.1 MbO v systému hodnoceni

Pfi aplikaci systému MbO do systému hodnoceni se Fidime zakladnimi kroky ze
systému fizeni. Prvnim krokem je stanoveni cili, a to zejména pracovnich.
K pracovnim cilim jednotlivych zaméstnanci se propracovavame ze shora od
dlouhodobych cili podniku pfes mensi cile jednotlivych oddéleni. Pfi stanoveni cill je
kladen duraz na méfitelnost, jinak by v systému hodnoceni tato metoda postradala
smysl. Druhym krokem je planovani akci a ukolu. Tento krok navazuje na predchozi

a rozviji ho o to, jak ma byt cili dosazeno.

Vramci samotného hodnoceni se pravidelné schazi zaméstnanci
s nadfizenymi (hodnotiteli) a kontroluji uroven plnéni cila, akci a ukold. V tomto
procesu dochazi k hodnoceni minulosti, ale také kur€eni cild pro budoucnost.
Hodnotitel by mél hodnoceného seznamit se zménami v podnikovém mysleni.
Dohromady by méli stanovit cile, za kterymi hodnoceny puljde a podle kterych bude
hodnocen pfisté. Obvykle se stanovuje 3-6 cill, z Eehoz se polovina tyka pracovniho
vykonu a polovina rozvoje potencialu a pracovniho chovani. Tyto cile, popfipadé akce
a ukoly se sepiSi na papir a obé strany jej podepiSi. Vyhodou této metody je, Ze
probiha ,face to face* (tvafi v tvar). Casto je tato metoda Uzce spjata a sjednocena
s metodou hodnoticiho pohovoru. (3, s. 26-30) (4, s. 58-61) (5)



2.1.4 Metoda zairazovani

Jedna se o metodu pouzivanou zejména u mensich podnikl, znamou také jako
metoda uréeni poradi. Principem je sefazeni pracovnikt od nejlepsiho po nejhorsiho
dle pfedem uréeného kritéria. U vétSiho mnozstvi zaméstnancul v podniku se vytvofi
podskupiny, do kterych rozdélime zaméstnance pro usnadnéni hodnoceni. Obecné
plati, Ze skupina hodnocenych a fizenych zaméstnanclt by neméla pfesahnout pocet
15 osob. Tato metoda neni moc vhodna do stavebnictvi kvili rozdilnosti naplné prace
jednotlivych pracovnik a nasledné tvorbé kritérii. Navic je tato metoda pouze
jednokriterialni. Pokud bychom chtéli z této metody udélat vicekriterialni, jednalo by se
o takzvanou metodu pfidéleni bodu, kde bychom jednotlivym zaméstnancum
pfisuzovali body k jednotlivym kritériim a nasledné je sefazovali dle po&tu bodu.

(3, s. 30-31) (4, s. 47)
2.1.5 Parové srovnani

U metody parového srovnani je porovnavan kazdy s kazdym. PFi kazdém
porovnani pfidélime lepSimu pracovnikovi bod, popfipadé vice bodd, je-li rozdil mezi
porovnavanymi propastny. Nasledné sefadime hodnocené dle poctu bodl. To bud
klasicky sestupné nebo je podle poctu bodu rozdélime do skupin a se seznamem dale
pracujeme napfiklad pfi odménovani nebo u karierniho planovani. Tato metoda je

vhodna, pokud jednotliva zvolena kritéria nejsou pfimo méfitelna. (3, s. 32) (4, s. 48)

b o™ [ Nseek o Joay | porac
Novak Jan X 1:0 0:1 0:1 1 3.
Novotny Josef 0:1 X 0:1 0:1 0 4.
Novacek Filip 1.0 1.0 X 0:1 2 2.
Novy Filip 1:0 1:0 1:0 X 3 1
Tab. 2, Pfiklad metody parového srovnani zdroj: (3)

V tabulce je ukazka metody parového srovnani.
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2.1.6 Metoda klicovych udalosti

Tato metoda se v praxi pouziva jako doplikova. Pokud bychom ji chtéli
aplikovat na hodnoceni zaméstnancl, je tfeba si stejné jako u jinych metod hodnocent,
urcit navaznost samotného hodnoceni na systém odménovani, rozvoje a karierniho
ristu. Samotna metoda se zaméfuje na sledovani a popis vSech pozitivnich
i negativnich udalosti tykajicich se podfizenych. Kazdé udalosti, ktera nastane, se
pfisuzuje urc€ita vaha. Vyhodou této metody je, Ze se tyka vzdy konkrétnich situaci
a vede hodnotitele k tomu, aby reagoval a poskytl zpétnou vazbu. Metoda je vhodna

do jakéhokoliv systému hodnoceni. (3, s. 33) (4, s. 61-63)

2.1.7 Assessment Centre (AC)

Jedna se o komplexni metodu hodnoceni. Tato metoda hodnoceni v sobé
zakomponovava nékolik jinych metod (pozorovani, psychologické testy, dotazniky,
rozhovory, ukoly a cile aj.). Pouziva se k hodnoceni jak jednotlivct, tak skupin.
Samotny akt hodnoceni provadi vice proskolenych hodnotiteld at uz internich
zaméstnancl nebo externich specialistd. Metoda se charakterizuje jako metoda ,vice
oCi“. V pfipadé externich specialistl tvofi tym vétSinou psycholog, specialista na fizeni
lidskych zdroju a specialista pro hodnocenou odbornou oblast. Skupina internich
zameéstnancl sestava z pfimého nadfizeného, vedouciho urcité hodnocené oblasti

a dalSich specialisti. Obvykle tvofi tym hodnotitell 3-6 osob.

Metoda je pomérné hodné Casové naroCna, a to jak z hlediska pfipravy
hodnotitell (pfiprava jednotlivych metod, Skoleni atd.), tak z hlediska samotné
realizace AC, vyhodnoceni a aplikovani poznatku. Metoda se v kone€¢ném dusledku
pouziva spiSe pro hodnoceni manazeru a kliCovych zaméstnancu.

Obdobou metody AC je development centre (DC). DC se vSak soustfedi spiSe
na rozvoj zaméstnancl. Obé& metody jsou dle mého nazoru mozna nejefektivnéjsi, co
se hodnoceni a planovani rozvoje ty¢e. Jednou z nevyhod metody je oviem financni

narocnost. (3, s. 39-40) (4, s. 63-66) (6)
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2.2 Kritéria hodnoceni

Kritérium je vlastné ukazatel, podle néhoz hodnotime uspé&snost dané jednotky
(zaméstnance, projektu, cile atd.). NejCastéji se jedna o ukazatel vykonu nebo
vykonnosti (vykon = vysledek prace ¢lovéka v daném Case, vykonnost = technicka,
spoleCenska, osobni pfipravenost pracovnika pro urcity vykon). Nastaveni kritérii
muaze pfimo ovliviiovat vykon a chovani zaméstnance stejné jako ekonomické
vysledky organizace. Zasadou je, aby kritérium bylo méfitelné, napfiklad: pocet chyb,
poCet vyrobenych kusud, plnéni termint atd. Pfi samotném hodnoceni jednotlivce
vychazime z kombinace nékolika kritérii (vykon, kompetence, komunikace, vliv na
kolektiv atd.). Diky tomu mazeme lépe vyhodnotit v &em nebo v kom je chyba. U kritérii
zaméfenych na pracovni vykon (kvalita, rychlost, vysledek atd.), se urCuje také vaha
jednotlivého kritéria, tato vaha muze mit vliv tfeba na pohyblivou slozku vyplaty.
(3,s.41)

2.2.1 Kompetence, kompetenéni modely

Kompetenci mizeme jinak nazvat také zpusobilosti. Je to soubor pfedpokladu
pro vykonavani urCité lidské cinnosti. Co se tyCe navaznosti kompetence na
hodnoceni, je velice uzka. Kompetenci muzeme vyuzit jako kritérium hodnoceni.
Kompetence by mély splhovat nékolik bodud, byt sledovatelné, méfitelné
a trénovatelné. To znamenda, Ze jsme schopni je rozvijet a pracovat na nich.

Kompetence délime do dvou skupin na mékkeé a tvrdé neboli odborné. (4, s. 29-40)

2.2.1.1 Mékké a tvrdé kompetence

Mékké kompetence, takzvané ,soft skills“, se objevuji napfi¢ vSemi obory.
Jedna se napfiklad o komunikaci, planovani, praci s informacemi, flexibilitu, znalost
jazykUl, zvladani stresovych situaci a podobné. Je to skupina pozadavkl potfebnych
pro odvedeni kvalitniho vykonu pro dané ¢innosti. Jsou Spatné méfitelné a téZzce se
rozviji.

Tvrdé kompetence, takzvané ,hard skills“ neboli odborné kompetence, se lisi
dle jednotlivé pracovni pozice napfi¢ véemi obory. Jedna se o skupinu pozadavkl na
odbornou znalost (vzdélani), na védomosti a na dovednosti potfebné pro vykon. Tyto

kompetence jsou pomérné lehko méfitelné a rozviji se po celou dobu zaméstnani. (7)
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2.2.1.2 Kompetencni modely

Kompetenéni modely uspofadavaji jednotlivé kompetence. Samotny
kompetencéni model maze byt nastrojem pro fizeni lidi. Vyhody modelu jsou sjednoceni
jazyka manazeru C¢&i personalistl, jednotna kritéria pro hodnoceni, propojeni
s vyhodnocenim, zaklad pro systém odménovani a rozvoj. Kompetenéni model
obsahuje obvykle maximalné 10 jednotlivych kompetenci (napf.: komunikace,
planovani prace, cizi jazyk, znalosti, vzdélani atd.). Aby model fungoval, mél by mit
navaznost jak na strategii podniku, personalni strategii, tak na jednotlivé personaini
¢innosti. Podminkou pro stanoveni modelu je analyza vSech pracovnich &innosti

vykonavanych na dané pracovni pozici. (4, s. 29-33)

2.2.2 Jednotky méreni

Pro hodnoceni pracovniho vykonu se pouzivaji Ctyfi zakladni jednotky méfeni,
jez jsou kvantita, naklady, kvalita a ¢as. Pokud bychom chtéli pouzit néjaké jiné
jendotky, dostavame se do zbyte¢né komplikované situace. Tyto jednotky méreni
(hodnoceni) se aplikuji jak na urovni hodnoceni celé firmy, tak na urovni hodnoceni
jednotlivet. Jednotky mohou nabyvat riznych hodnot, obvykle jim vSak pfifazujeme

body z pfedem urcené stupnice (Skaly).

2.2.2.1 Stupnice ($kaly) méreni

Stupnice i Skaly mérfeni pouzivame, at uz hodnotime dle kompetenci nebo jiné
metody hodnoceni. Hodnotici stupnice jsou tfidilné az stodilné, ale v zasadé jsou
trojino druhu: verbalni, neverbalni a kombinované. Neverbalni hodnotici stupnice je
graficka a numericka hodnotici stupnice. Jedna se o jednu z nejobvyklejSich stupnic.
Rozebira a hodnoti jednotlivé atributy prace, za kazdou polozkou nasleduje stupnice,
kde hodnotici znamkuje zaméstnance. Verbalni hodnotici stupnice obsahuje
dopodrobna vypsané slovni hodnoceni. Kombinovana stupnice spojuje zminéné

pfedchozi Skaly. (4, s. 43-47)
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3. Odmeénovani zaméstnancu

Odménovani se zabyva tim, jak jsou zaméstnanci ohodnoceni za svUj pfinos
pro podnik. Odménovani vétSinou vychazi z personalni politiky podniku a navazuje na
ni. Odmeénovani vdak maze byt ovlivnéno i jinymi politikami jako jsou politika stejnych
prilezitosti (vychazi z principu dat vSem stejnou mzdovou pfilezitost bez ohledu na
pohlavi, rasu atd.), politika rozvoje pracovnikl (vychazi z principu zvySovani
schopnosti a dovednosti pracovniku a s tim roste mzda) nebo politika odménovani
(odménovani za vykon, dle HV, reakce na mzdy na trhu atd.). Odménovani nemusi byt
nutné jen finan¢ni (penézni), ale mize se jednat i o nepenézni odménu. Souhrn
penézni a nepenézni odmeény se nazyva celkova odména. Penézni odménou minime
ruzné formy mzdy. Nepenézni odmény jsou predevSim rizné moznosti sebevzdélani
a rozvoje, dale pak vytvareni pfiznivych pracovnich podminek a pracovnich vztahu.

Systém odménovani je vétSinou ve firmach definovan vnitfnim predpisem.
Systém odménovani musi umoznit ziskat a udrzet zaméstnance, pusobit jako
motivacni prostfedek ke zvySovani produktivity zaméstnancu, nastavovat spravedlivé
rozdily mezi jednotlivymi zaméstnanci a musi zajiStovat konkurenceschopnost

podniku. (8, s. 46-48) (1, s. 178-181) (9)

3.1 Mzda a plat

Plat je penézni ohodnoceni poskytované zaméstnanci od zaméstnavatele,
kterym je stat a rizné statni organizace. Naproti tomu mzda je vyplacena u ostatnich
zameéstnavatell. V ramci stavebniho podniku hovofime zejména o mzdé. Mzda je
odména za vykonanou praci, ktera je na zakladé podpisu pracovni smlouvy vyplacena
pravidelné v danych terminech. Pro zaméstnance je mzda pfijmem, pro
zaméstnavatele nakladem. Mzdy mdzeme rozdélit do nékolika kategorii, a to na mzdu
Casovou, ukolovou, podilovou, smiSenou anebo smluvni.

Casova mzda je druh mzdy, kdy je pracovnik ohodnocen za mnoZstvi
odpracovaného Casu. Nejcastéji se pouziva u administrativnich a technologickych
pracovnikll tam, kde je slozité méfit pracovni vykon. Tento styl ohodnoceni neni pfilis
motivujici ke zvySovani pracovniho vykonu.

Ukolova mzda je &asto pouzivana ve vyrobnich odvétvich. Pouziva se tam, kde

zaméstnanec sam  uruje své pracovni tempo a svUj  vykon.
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Zejména u praci, kde je vykon dobfe méfitelny. Zaméstnanec je ohodnocen za

mnozstvi vykonané prace nebo za mnozstvi vyrobenych vyrobkd.

Podilova mzda se déli na dvé Casti. Prvni ¢ast je pevny zaklad a druha je zavisla
na tom, jak se zaméstnanec podili na poZzadovaném vysledku. Tento druh mzdy vidime

nejCastéji u obchodnich firem.

Smidena mzda je kombinaci Casoveé a ukolové mzdy. Smluvni mzda je pfedem
dohodnuta Castka za provedenou praci.

VySe mzdy nesmi klesnout pod minimalni hodnotu stanovenou vladnim
nafizenim &. 273/2018 Sb. Urover této mzdy je stanovena pro tydenni pracovni dobu,
ktera Cini 40 hodin. NejnizSi uroven mzdy pak Cini 79,80 K€ za hodinu, coz je 13 350
K& za mésic. Do mzdy se v pfipadé nejnizsi urovné nezapocditava prace prescas, rizné
pfiplatky za praci ve svatky a ve ztizeném pracovnim prostfedi nebo za praci v sobotu
a v nedéli. Pokud vypocCet mzdy nedosahne minimalni hodnoty, je zaméstnavatel

povinen poskytnout zaméstnanci doplatek. (8, s. 49-58) (10) (11) (9)

3.1.1 Slozky mzdy

Jednotlivé slozky mzdy tvofi takzvanou hrubou mzdu. Ta slouzi pro vypocet
superhrubé mzdy, ktera se pouziva pro vypocCet dané z pfijmu. Abychom vypoctu
dosahli, musime k hrubé mzdé pficist 25 % na socialni pojisténi a 9 % na zdravotni
pojisténi. Samotna dan se vypocte jako 15 % ze superhrubé mzdy. Zaméstnanec muze
uplatnit slevu na dan, a to zejména slevu na poplatnika a slevu na déti. Po odpoctu
dané od hrubé mzdy musi zaméstnanec jesté odecist 6,5 % na socialni a 4,5 % na
zdravotni pojisténi. Teprve ted vyjde zaméstnanci Cistda mzda, coz je hodnota, na
kterou realné dosahne.

Priklad:
Hruba mzda zaméstnance Cini 30 000 K&, ma jedno dité, na které uplatiuje slevu.

Superhruba mzda: 30 000 + (25 + 9) % = 40 200 K¢&

Dan z pfijmu: 15 % z 40 200 K& = 6 030 K¢ (sleva na dité = 1267 K¢, sleva na
poplatnika = 2070 K¢) = 6 030 — 1 267 — 2070 = 2 693 K&

Soc. a zdrav. pojisténi zaméstnance: 30 000 x (6,5 + 4,5) % = 3 300 K&
Cista mzda: 30 000 — 2 693 — 3 300 = 24 007 K&

(12)
Hruba mzda je pak tvofena jednotlivymi slozkami, zakladni (pevnou) slozkou
mzdy, pohyblivou sloZzkou mzdy a ostatnimi pfijmy jako jsou pfiplatky, nahrady,

nemocenské plnéni a jiné.
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Zakladni (pevna) mzda muze byt tarifni nebo smluvni. Je vysledkem ocenéni
vykonavané prace jednotlivych zaméstnancu na zakladé jejich ekonomického pfinosu
podniku, kompetenci a odpovédnosti, dlouhodobych zkuSenosti a schopnosti. Je to
zaruCena Cast mzdy, kterou zaméstnanec dostane s urcCitosti. Cilem této slozky je
ziskat a udrzet zaméstnance a ocenit naro¢nost jeho prace. Hodnota zakladni mzdy
je dulezita s ohledem na spokojenost zaméstnance. Jeji zvySovani zpravidla nastava
v pfipadé, ze se zvySuje zakladni mzda vSem v podniku nebo pokud zaméstnanec
prejde na vyssi pozici, €i jsou jeho schopnosti a vykony dlouhodobé nedocenéné.

Pohybliva neboli vykonova slozka mzdy neni podminecné vyplacena vzdy.
O tom, zda bude ¢&i nebude vyplacena rozhoduje nékolik faktort. VétSinou se vyplaci
za splnéni mimoradnych ukoll, jako odména za pracovni vykon (prémie, bonus),
odména za inovaci a zlepSeni, jako podil na zisku organizace atd. Pohybliva sloZka
muUze byt vazana jak na vykon jednotlivce, tak na vykon skupiny €i celého podniku.
Hlavnim ukolem této slozky je motivace k lepSim pracovnim vykonim. Podil mezi
pohyblivou a pevnou sloZzkou mzdy je urCen pfedevSim charakteristikou jednotlivych
pracovnich pozic. Tam, kde jsou vysledky prace zavislé pfedevSim na usili,
schopnostech a rozhodovani zaméstnance, muze celkova vySe pohyblivé slozky
prevysit tu pevnou.

Odmeény jsou dalsi slozkou celkové mzdy, mohou byt vyplaceny napfiklad na
zakladé osobniho ohodnoceni. Odmény byvaji vyplaceny spiSe u zaméstnancl
pusobicich v podniku del§i obdobi. Hlavnim cilem odmén je motivace k lepSim
vykonum, ale také ke zdokonalovani schopnosti a sebevzdélavani zaméstnancu.
K zakladni mzdé mohou byt vyplaceny i takzvané mzdové pfiplatky. Jedna se zejména
o priplatky za zvySené naroky na zaméstnance (napfiklad ztizené pracovni podminky,

vzdalenost pracovniho mista a jiné). (13, s. 116-118) (1, s. 179-181)
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3.2 Zaméstnanecké vyhody

Zameéstnanecké vyhody jsou nejen penézni, ale také nepenézni prostredky
motivace, relaxace, rozvoje a spokojenosti. Tvofi je zejména financni pfispévky,
naturalni prozitky (pfedméty a sluzby), cenova zvyhodnéni a jiné. Hlavnim cilem
zaméstnaneckych vyhod je doplnit samotnou odménu za vykon prace, ziskavat
pomoci nich zaméstnance a udrzet si je. Tyto vyhody zvySuji spokojenost na pracovisti,
udrzuji zameéstnance na jejich pozicich v porovnani s konkurencnim prostfedim
a prispivaji k osobnimu rozvoji a relaxaci. Samotné vyhody mohou byt odloZzené Ci
podminéné, jako napfiklad penzijni pojisténi, nemocensky pfispévek a jiné. Nebo jsou
bezprostfedni, jako napfiklad sluZzebni telefon, automobil atd. Zaméstnanecké vyhody
jsou Casto oznacCovany jako socialni nebo okrajové vyhody. Zaméstnavatel na jejich
poskytovani vétsinou vynaklada nemalé prostifedky. Casto tvofi naklady na vyhody az
10 % celkovych nakladd na odmény (mzdy). Pozitivem vétSiny vyhod je jejich darovy
rezim (moznost odepsat z dani), ale nevyhodou je jejich administrativni naro¢nost.
V ramci odménovani maji zaméstnanecké vyhody i sva uskali. Zejména nemaji pfimy
vliv na vykon pracovnikl a €asto nejsou zaméstnancem pochopeny. DalSim uskalim
je, ze se neda vyhovét vSem stejné. Kazdy ma jiné zajmy a jiné priority. Pro podnik je
téZké najit vyvazenou cestu. Skrytym uskalim je také to, Ze podniky vyhody kopiruji
napfi¢ vSemi sektory, a ne vzdy vyhody odpovidaji potfebam podniku. (13, s. 118, 14-

148) (14, s. 442)

3.2.1 Druhy zaméstnaneckych vyhod

Zaméstnanecké vyhody muzeme délit z nékolika pohledud. Coz jsou vyhody
vztahujici se k praci, pracovni pomucky a vyhody socialni povahy. Vyhody vztahujici
se k praci jsou napfiklad pfispévky na stravovani formou stravenek nebo stravenkovou
kartou, Ci v pfipadé vlastnictvi vlastni jidelny slevou na vydavana jidla. Dale pak
bezplatné napoje &i ob&erstveni pro pracovniky, vice volna (studijni volno, zkracené
patky, vice dnl placené dovolené a jiné), vzdélavani a rozvoj (jazykové kurzy atd.)
a prispévky na dopravu. DalSi skupinou vyhod jsou pracovni pomucky. Zde fadime
zejména vSechny véci, které nam zameéstnavatel poskytuje, ale pouzivame je i pro
osobni potfebu. NejCastéji se jedna o osobni automobily, mobily, notebooky
a v nadstandartnich pfipadech tfeba i sluzebni byty. Posledni skupinou vyhod v rdmci
tohoto déleni jsou vyhody socialni. Jak uz z nazvu vyplyva, jedna se zejména
o pfispévky na zdravotni péci jak zaméstnancu, tak tfeba i rodinnych pfisludniku
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(lazné, rehabilitace, masaze, wellness), dale pak pfispévky na péci o déti (napfiklad
tabory), pfispévky na dovolenou, na sportovni, kulturni a jiné aktivity. Podniky mohou
jako socialni vyhodu poskytovat také pujcky nebo pfispévky (stavebni spofeni, rizné
druhy pojisténi, platové dorovnani pfi nemoci a jiné). Pfi specialnich pfileZitostech se
také Casto rozdavaji rizné produkty, slevové kupony a darky. Mezi tyto specialni
prilezitosti patfi Vanoce, narozeni ditéte, svatba nebo jubilejni oslavy vzniku firmy.

Z jiného pohledu délime zaméstnanecké vyhody na plosné a pruzné. Ty plosné
se tykaji vSech zaméstnancl bez vyjimky. Naopak pruzné vyhody si zaméstnanci voli
sami dle aktualnich potfeb. Volba vyhod je omezena takzvanym finanénim limitem.
Zameéstnanec si sestavuje vlastni portfolio vyhod, kde musi spinit vySi limitu. VySe
finanéniho limitu nebo mnozstvi nabizenych vyhod se muze pro jednotlivé
zameéstnance lisit dle nékolika aspektu, jako jsou délka zaméstnani, pracovni pozice,
zasluhy a jiné. Systém pruznych vyhod zvySuje naro¢nost pro zameéstnavatele. Mozna
je také kombinace pruznych a ploSnych vyhod. Pozitivem pruzného poskytovani vyhod
je zejména to, Ze se uspokoji vSichni zaméstnanci dle jejich priorit. Zaméstnanci si lépe
uvédomi finanCni zatizeni podniku vyplacenymi vyhodami. Nevyhodou pro
zameéstnavatele je jizZ zminéna vysSi naroCnost, a to zejména administrativni, ale také

finanéni a Casova. (13, s. 145-148)

3.3 Celkova odména

Celkova odména je kombinaci penéznich a nepenéZnich odmén,
zaméstnaneckych vyhod a doplikovych odmén. Celkova odména je vysledkem
strategie odménovani navazujici na strategii organizace. V nasledujicim obrazku ¢&. 3
muzeme vidét model celkové odmény. Model se sklada ze &ty kvadrantd. V hornich
dvou vidime hmotné odmény, které jsou dullezité z hlediska ziskavani a udrzeni
zameéstnancl. Dolni dva kvadranty naopak predstavuji nehmotné odmény. Tyto
odmeény tvofi pfidanou hodnotu ke klasické odmeéné a jeji povaha plyne z chovani lidi
napfi€ celym pracoviStém. (14, s. 423-424)
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transakcéni (hmotné)

Zaméstnanecké
Penézni odmény vyhody
Zakladni penézni odmény | penzijni pojisténi
odmeény za zasluhy dovolena
penézni bonusy zdravotni péce
dlouhodobé pobidky flexibilita
\ podily na zisku jiné vyhody
= akcie
3 Vzdélavani a rozvoj Pracovni prostredi ©
% vycvik kultura organizace S
£ vzdélavani na pracovisti | styl vedeni S
fizeni pracovniho vykonu | komunikace 73
rozvoj kariéry nepenézni uznani
relaéni (nehmotné)
Obr. 1, Model celkové odmény zdroj: (14)

3.4 Strategie a systém odménovani

Samotna strategie odménovani navazuje na ostatni strategie podniku a ma ftfi
hlavni cile. Jsou to vykonnost, konkurenceschopnost a spravedlnost. Strategie
odménovani se ¢asto méni a upravuje. Jelikoz je takzvané reaktivni, musi reagovat na
zmény. Strategie ma Casto své zameéry, jako je rozvijeni systému odménovani,
zavedeni odménovani podle vykonu, nahrazeni stavajiciho odménovani, zavedeni
noveé struktury stupnu a penéznich odmén, nahrazeni systému hodnoceni, zavedeni
systému uznavani za odvedenou praci a zkoumani spravedlnosti a rovnosti v systému
odménovani. Pfi realizaci strategie v praxi je dulezité dbat na kapacity, které podnik
muze pouzit (plan mize byt nerealizovatelny). V ramci zavadéni strategie odménovani
dochazi zejména k problémuim s komplikovanosti strategie. Manazefi se do toho ¢asto
zamotaji a navrhuji slozité a tézko vysvétlitelné procesy. DalSim problémem byva
nesoulad mezi strategii odmeénovani a celkovou strategii organizace. Posledni velkou
prekazkou je unahlenost. Nastava zejména pokud se nové procesy a postupy zavadéji

ihned bez blizSiho zkoumani a testovani navrhu procesu. VSem obtizim se da
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jednodus8e vyhnout, pokud vSechny navrhy testujeme a ovéfujeme jesté pred
samotnym zavedenim a pokud strategii zavadime postupné, napfiklad rozloZzenou na
nékolik Casti. (14, s. 416-417)

Systém odménovani navazuje na strategii odménovani. Systém se sklada
z nékolika procesu, které funguiji tak, aby zajistily prospéch jak organizaci, tak lidem,
ktefi v ni pracuji. Systém odménovani se sklada z penéznich a nepenéznich odmén,

které se kombinuji pro ziskani systému celkové odmény.

strategie organizace

!

strategie odménovani

\ 4 i v

penézni odmény celkova odména nepenézni odmény

Obr. 2, Systém odménovani Zdroj: (14)
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4. Motivace pracovnikl

Motivace se da definovat jako nastroj k ovlivnéni lidi, aby se chovali tak, jak je
od nich zadano. Pfi spravné motivaci dokazou manazefi dostat ze svych podfizenych
ty nejlepSi pracovni vykony. V nékterych pfipadech jsou-li zaméstnanci spravné
motivovani, délaji tfeba i praci navic. S motivaci uzce souvisi i oddanost podniku
a angazovanost zaméstnancu. Oddanost vypovida o tom, jak se zaméstnanci zapojuji
do déni podniku a zda jsou mu vérni. Angazovanosti se rozumi, mira oddanosti lidi

své praci a jejich motivace k dosahovani nejlepSich vykona. (14, s. 215-218)

4.1 Typy motivace

Motivaci muzeme délit na vnitfni a vnéjsi. Vnitfni motivace vychazi z pocitu
zaméstnance, Ze je jeho prace dullezita a zajimava, muze se v praci volné rozhodovat,
zdokonalovat a rozvijet. Vnitfni motivaci nepodnécuji zadné vnéjsi faktory. Je to
motivace, ktera vychazi jen z ¢lovéka, €i ze samotné prace. Jeden z moznych nastroja,
jak podnitit vnitfni motivaci zaméstnance, je vytvaret pracovni mista nebo umoznovat
zaméstnanci kariérni rist. DalSim dulezitym krokem podpory vnitini motivace je, Ze pfi
vysvétlovani jednotlivych ukoll fekneme nejen jak se prace déla, ale také k Cemu se
slouZi.

VnéjSi motivace je opakem té vnitini. Ovliviu;ji ji jen vnéjsi faktory, mezi které
patfi vySe mzdy, pochvala, uznani, povyseni, trest nebo odebrani pohyblivé slozky
mzdy. Problémem vnéjSi motivace je, Zze neplsobi dlouhodobé. Obecné plati, Zze pro
uspésné motivovani, by vnéjSi motivace neméla prebijet tu vnitfni. (14, s. 218-219) (17)
(13, s. 14-16)
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4.2 Teorie motivace

Teorie motivace je soubor manaZzerskych technik, které zejména pomoci
vnéjSich stimull startuji proces motivace zaméstnance. Jiz od pocatku 20. stoleti je

zkoumana problematika motivace a reakce lidi na jednotlivé motivacni nastroje.

4.2.1 Teorie instrumentality

Tato teorie se zaméfuje pfedevSim na odmény a tresty za pracovni vykon.
Odmeéna a trest ma byt nejlepSim prostfedkem pro utvareni chovani jedince. Princip
teorie spociva ve vyplaceni odmény v zavislosti na pracovnim vykonu. V ramci teorie
bereme v uvahu, Ze zaméstnanec pracuje jen pro penize. Nerespektuje zadné jiné
potfeby Clovéka nez jen penize. Pouzivanim této teorie muze dojit k zabiti vnitini
motivace zaméstnancl a jejich naslednému odchodu, jelikoZ v praci neuvidi hlubsi

smysl nez jen finanéni odménu. Pfesto stimulovani na tomto principu je stale popularni.
(14, s. 219-220)

4.2.2 Teorie zamérené na obsah

Teorie zaméfené na obsah, jinak znamé jako teorie potfeb, se zamérfuji na
identifikovani jednotlivych faktord, které souvisi s motivaci. Podle teorie jsou obsahem
motivace potfeby zaméstnance. Jejich nenaplnéni vyvolava v ¢lovéku nerovnovahu.
Obnoveni rovnovahy vyzaduje stanovit si cil, ktery uspokoji danou potifebu a zvolit si
takové chovani, které povede k dosazeni vyty&eného cile. Neuspokojené potreby jsou

tedy stimulem pro zménu chovani.

(14, s. 220)
stanoveni
cile
provedeni
akce
dosazeni
cile
Obr. 3, Proces motivace zalozeny na uspokojeni potfeb zdroj: (14)
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4.2.2.1 Maslowowa hierarchie potieb
NejznaméjSi a vlbec prvni z teorii zaméfenych na potfeby je Maslowowa
hierarchie potfeb. Maslow déli potfeby do péti skupin a fadi je dle priorit. V pfipadé

ukojeni nizSi potfeby se stava dominantni ta vyssi.

sgberealizase

potfeba uznani

potfeba socialni

potfeba jistoty (bezpedi)

potfeba fyziologicka

Obr. 4, Pyramida potfeb podle Maslowa zdroj: (18)

Na obrazku ¢. 4 mizeme vidét ¢lenéni potfeb do jednotlivych skupin. Potfeba
fyziologicka je nezbytna pro preziti jedince (jidlo, najem atd.). Tento pozadavek
uspokojuje zejména mzda. Nasleduje potfeba jistoty, kterou uspokojuji pfedevsim
pracovni podminky a pracovni prostfedi. Potfeba socialni vypovida o dobrych vztazich
s kolegy a celkové atmosférfe pracovisté. Pfedposledni v pyramidé je potfeba uznani,
nékdy oznacCovana jako potfeba vlastniho ega. Ukojena je prokazanim respektu od
nadfizenych a kolegu, pochvalou nebo ocenénim. Na nejvy$Sim stupni se nachazi
potfeba seberealizace, moznost rozvijet se, uplathovat vlastni schopnosti a vzdélavat
se. Tato potfeba nemuze byt nikdy plné uspokojena.

Prekazkou metody je, Zze kazdy zaméstnanec mlze mit jiné uspofadani potreb,
snad jen s vyjimkou téch fyziologickych. Plati vSak, ze po uspokojeni nizSich potfeb
jsme motivovani ukoijit ty vyssi, at uz mame pyramidu postavenou jakkoliv. (14, s. 220-
221) (13, s. 12-14) (18)
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4.2.2.2 Alderferova teorie ERG

Jedna se o rozSifeni Maslowowy pyramidy potfeb. Alderferova teorie je
jednodu8si a zaklada se pouze na zakladnich kategoriich potfeb. Prvni kategorii
existence (existencni potfeby = existence needs) charakterizuje hlavné potfeba jidla,
piti, dychani. Pfeneseno do zaméstnani hovofime o mzdé, pracovnich vyhodach
a pracovnich podminkach. DalSi kategorii potfeb je sounalezitost (vztahové potieby
= relatedness needs). Tato potfeba obsahuje zvlasté pratelstvi, uznani, pochopeni
a prijeti. Posledni kategorii je potfeba rustu (growth needs), ktera se tyka predevsim
moznosti seberealizace, rozvoje a sebevzdélavani. ERG funguje stejné jako
Maslowowa teorie po uspokojeni existenénich potfeb stoupa dulezitost uspokojeni

potfeb vztahovych a tak dale. (14, s. 221) (19)

4.2.2.3 Herzberguv dvoufaktorovy model

Jedna se o teorii dvou faktor(, které jsou pro zaméstnance zdrojem
spokojenosti a motivace. Prvnim Cinitelem je takzvany hygienicky faktor
(neuspokojovatele). Jedna se o potieby, které vyvolavaji nespokojenost, jako jsou
napfiklad pracovni podminky, mzdoveé podminky, mezilidské vztahy atd. Druhym
faktorem jsou motivatory neboli motivacni faktory. Motivatory se tykaji obsahu prace
a vytvafi potfeby pocitu uznani, profesniho ristu, spoleCenského statusu aj. Motivatory
vice souviseji s vnitini motivaci. Z Herzbergovy teorie vyplyva, Ze nespokojeny
zaméstnanec se jen tézko motivuje, a kdyz se to podafi je to nakladné. Chceme-li
zaméstnance motivovat, musime prubézné odstrafiovat jeho nespokojenost. To ovlivni
i vnimani motivatord. Nespokojeny zameéstnanec vnima praci, jako néco

nevyznamného, ztraci snahu o rozvoj a rast. (14, s. 221-222) (20) (13, s. 18-20)

24



4.2.3 Teorie zamérené na proces

Teorie zaméfené na proces oznacujeme jako kognitivni. Zabyvaji se tim, jak
zaméstnanci vnimaji své pracovni prostfedi. Mezi hlavni teorie patfi teorie posilovani,

ocekavani nebo tfeba teorie cile.

4.2.3.1 Skinnerova teorie zesileni

Skinnerova teorie zesileni se téz nazyva teorii posilovani nebo teorii zesileni.
Zaméfuje se na chovani jedincl. Funguji zde tfi zakladni pravidla. Prvni je, Ze pfi
odmeéné za pozitivni chovani dochazi k posileni tohoto chovani. Druhé pravidlo zni, Ze
pfi trestu za negativni chovani se toto chovani oslabuje a dochazi k nému s mensi
frekvenci. Posledni pravidlo fika, Ze pokud chybi odména nebo trest, chovani se
vytraci. Tato teorie je Casto pouzivana napfiklad pfi vycviku pst. Pokud ji aplikujeme
do praxe ma vyznam zejména u odmeénovani podle vykonu. Nevyhodou teorie je, Zze

bere zaméstnanclim jejich pfirozenost a déla z nich fizené stroje. (14, s. 223) (22)

4.2.3.2 Vroomova teorie o¢ekavani

Tato teorie vychazi z myslenky, Ze lidé jsou nejlépe motivovani, kdyz védi, co
maji udélat, aby dostali odménu. Jinak feceno, pracovnik musi védét, co je cilem a
véfit v néj. Dale musi mit schopnost cile dosahnout. Musi védét, jakou za dosazeni
cile ziska odménu. Teorie oCekavani je jedna z nejvlivnéjSich motivaci, diky tomu, ze
ma pfimou vazbu na vykon a odménovani. Nevyhodou této teorie je predpoklad, ze
bézné chovani je promyslené. Ve skutecnosti zaméstnanci €asto reaguji emotivné
a zbrkle. Motivace pomoci teorie oCekavani ma vyznam zejména u odménovani podle

vykonu. (14, s. 223-225) (21)

4.2.3.3 Teorie cile

Casto pouzivanou metodou motivace je teorie cile. Vychazi z pfedpokladu, ze
se motivace a vykon zlepsi, pokud budou mit zaméstnanci jasné definované cile. Cile
musi byt akceptovatelné, dosazitelné a jednoznaéné formulované. Zakladem je
poskytovani zpétné vazby. Zpétna vazba slouzi k poskytovani dalsi motivace

v dosahovani vysSich cill. (14, s. 225)
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4.2.3.4 Adamsova teorie spravedlnosti

Adamsova teorie spravedinosti je zaloZzena na principu spravedlivé odmény,
s ohledem na odvedené praci, ale také vici ostatnim kolegim. Pro zaméstnance muaze
byt demotivujici, pokud vidi, ze jejich kolega na stejné pozici vykonavajici stejnou praci

ma napfiklad sluzebni viiz a on sam ne. (14, s. 225) (23)

4.2.3.5 Teorie kognitivniho hodnoceni

Podle této teorie muze pfiliSné pouzivani vnéjSi motivace oslabovat vnitini
motivaci. Pokud napfiklad vyplacime odmeény spole¢né s poskytnutim zpétné vazby
(jako vyjadreni dobfe odvedené prace), nastava mezi vnitini a vnéjSi motivaci urcita
rovnovaha. Naopak je-li zaméstnanec motivovan pouze odménou dochazi k oslabeni

vnitfni motivace. (14, s. 226)

4.3 Strategie motivace

Cilem strategie motivace je vytvaret takové pracovni podminky, které budou
zaméstnance pozitivné ovlivitiovat k co nejlepSim vykonum. Strategii motivace rozviji
postupy a jednotlivé teorie, které vyuzivaji faktory ovliviiujici motivaci. Zakladnim
pravidlem uspésné motivace je dbat jak na vnitfni, tak na vné&jsi motivaci zaméstnancu.
Kazdy zaméstnanec by mél byt nejen odménovan, ale také uznavan za svou praci.
Motivace si zada individualni pfistup ke kazdému zaméstnanci, nebot kazdého
motivuje néco jiného v rozliSné mife. Je dulezité, aby manazefi naslouchali potfebam
zameéstnancl a zvySovali miru jejich spokojenosti. Dale je tfeba zaméstnancum
poskytovat prostor pro jejich profesni rist. Kazdy zaméstnanec by mél ve své praci
vidét smysl. Jednotlivé motivacni faktory mizeme délit na pozitivni a negativni.
Samotna negativni motivace nemusi byt vzdy jen Spatna. Vyvolani faktoru strachu,
popfipadé stresu mlze vést zaméstnance k vynikajicim vykonim. VSe je to ovéem na
ukor pohodli a spokojenosti daného jedince. Obecné se nedoporuCuje negativni
motivaci pouzivat. Z dlouhodobého hlediska mulaze vést k neudrzitelnosti
a nespokojenosti zaméstnancu, &i ke Spatnému a nenavratnému nastaveni vztahu

mezi nadfizenym a podfizenym. (14, s. 230-231)
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Prakticka cast

5. Popis vybrané spole¢nosti Geosan Group a.s.

geosan

GROUP

Obr. 5, Logo spole¢nosti Geosan Group zdroj: (15)

Spolec¢nost Geosan Group, dale jen GG, je akciova spolecnost, ktera patfi mezi
vyznamné firmy ¢eského stavebniho trhu. Jednotlivé zavody spolenosti se zabyvaiji
vystavbou pozemnich staveb, objektl a komunikaci, rekultivaci, odstrafiovanim
ekologickych zatézi, specialnim zakladanim staveb, vystavbou Cistiren odpadnich vod
(COV), kanalizaci a rdznymi developerskymi projekty. Momentaln& ma spole¢nost

okolo 320 zamé&stnancl. GG pusobi napfi¢ celou Ceskou republikou.

Spole¢nost disponuje nékolika certifikaty. Jeden z certifikatu QMS (Quality
Management Systém = systém fFizeni jakosti) je soucasti firmy jiz od roku 1997.
V ramci certifikatu je sledovana kvalita provadénych praci a dodrzovani stanovené
kvality. Ve spolecnosti byl zfizen utvar manazera kvality, ktery zavedl ISO 9 001 v roce
2000. Mezi stézZejni procesy jakosti stavebniho dila ve firmé GG patfi tvorba smlouvy,
vyroba a poskytovani sluzeb, zajisténi zdroju, monitorovani spokojenosti zakaznika.
Na zakladé obdrzeni certifikatu Fizeni kvality fesila firma rozvoj dalSich systému jako
napriklad EMS, EMAS a BOZP. Certifikat EMS (Enviromental Management Systém =
systém enviromentalniho managementu) podle normy CSN EN ISO 14 001 ziskala
firma v roce 2003 na zakladé snahy o zlepSeni zivotniho prostiedi a kvality prace. Od
certifikatu EMS firma oCekava zejména zlepSeni chovani a porfadku na pracovisti,
snizeni provoznich nakladu, snizeni rizika havarii, zvySeni duvéryhodnosti
a v neposledni fadé splnéni pravnich pozadavkui. DalSim systémem uc&inkujicim ve
firmé GG je osvédCeni EMAS (Eco-Management and Audit Scheme = systém
ekologického fizeni a auditu). EMAS byl zaveden v navaznosti na systém EMS. Tento

systém je nad ramec zakonnych pozadavku a uvadi na pravou miru €innosti firmy ve
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vztahu k Zivotnimu prostfedi. To ¢ini formou prohlaseni, které obsahuje:
enviromentalni politiku spole¢nosti, popis &innosti ve vztahu k ZP, posouzeni vSech
vyznamnych enviromentalnich aspektu, cile a cilové hodnoty v enviromentalni oblasti
a Ciselné udaje a produkci odpadd. Poslednim dosazenym certifikatem je certifikat
BOZP. Systém managmentu BOZP byl ve spole¢nosti zaveden v roce 2004. Spinénim
certifikatu firma prokazuje, Ze plni poZzadavky dle normy CSN OHSAS 18 001, a ze
BOZP ve firmé funguje, jak ma. Jednotlivé cile bezpec€nosti jsou zapracovany do planu
BOZP. Ten je tvofen na kazdy rok. Kontrola plnéni BOZP probiha pravidelng, at uz

internimi auditory, tak externim technikem BOZP. (15)

5.1 Reference

Mezi reference podniku patfi napfiklad:

Cistirna odpadnich vod Horomé&fice dokonéeno v roce 2018

Obr. 6, COV Horoméfice zdroj: (15)
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Zakladni Skola Jirny dokonc&eni 2020

Obr. 7, ZS Jirny zdroj: (15)

DalSi reference: Bytovy dim Element — Praha, silniéni obchvat Roustany,
Administrativni budova Rohanské nabfezi - Praha, Bytovy dim Vrchlického — Praha,

Revitalizace sportovni haly a krytého bazénu — Novy Ji¢in a dalSi (15)
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5.2 Organiza€ni struktura:

Organizacni struktura podniku GG je dobfe propracovana. Mimo samotnou
strukturu ma firma zpracovanou také smérnici organiza¢niho radu. Ta popisuje systém
fizeni spoleCnosti a je jednim ze zakladnich Fidicich nastroju. Smyslem smérnice je
vyty€eni plsobnosti jednotlivych organizaénich jednotek (zavod, usek, region, utvar,
stfedisko atd.), stanoveni odpovédnosti a povinnosti. Samotna vnitfni struktura je
vyjadfena organizacnim schématem (obr. 7). Schéma graficky znazornuje vztahy

nadfizenosti a podfizenosti jednotlivych jednotek.

NejvysSim organem spolecnosti je valna hromada. Té podléha predstavenstvo,
jez je statutarnim organem spolecnosti a zastupuje spolecnost vuci tfetim osobam.
Kontrolnim organem spolecCnosti je dozorCi rada, ktera dohlizi na veSkerou Cinnost
spoleCnosti. NejvySe postavenou fyzickou osobou je generalni feditel, ten je volen
predstavenstvem spolecnosti. Generalni feditel fidi vykonného a financniho feditele.
Funkce vykonného feditele pfimo vede asi nejvice podfizenych — vyrobniho feditele,
obchodniho feditele, Feditele zavodl, manazera kvality, personalniho manazera, PR
manazera, vedouciho utvaru nakupu, pravnika atd. Vyrobni feditel ma na starost
vedouci jednotlivych projektovych tymd a celou vyrobni oblast jako takovou. Reditelé
zavodu pak fidi jednotlivé zavody. Nize je uvedeno schéma zavodu pozemnich staveb
Cechy (obr. 8), kde mam moznost pracovat.

Co se tyCe poradi fidicich dokumentd, maji tuto posloupnost. NejvySe
postavené jsou stanovy spoleCnosti, nasleduji pfikazy generalniho feditele, fidici
smérnice, smérnice technickoorganizacni a naposledy pokyny vedouciho organizacni

jednotky. (16)
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Obr. 8, Zakladni organizacni struktura GG
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Obr. 9, Organizaéni struktura — zavod pozemnich staveb Cechy
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5.3 Analyza souéasného systému hodnoceni, odmeénovani

a motivace zameéstnancu

5.3.1 Hodnoceni zaméstnanct ve spole¢nosti

K hodnoceni zaméstnancu ve spolecnosti GG dochazi pravidelné jednou ro¢né.
Postaveno je zejména na diskuzi mezi nadfizenym a podfizenym s dirazem na lepSsi
pochopeni vzajemnych ocCekavani, cilid a vizi. Rozhovor sméfuje ke zhodnoceni
osobnich cild zaméstnancl za uplynulé obdobi a ke stanoveni cili na obdobi nové.
Dale slouzi k podpofe motivace zaméstnancl, identifikaci talentd a stanoveni
kariernich plani zaméstnance. Samotné hodnoceni se sklada ze 4 kroku, a to ze
sebehodnoceni, hodnoceni pfimého podfizeného nadfizenym, hodnoticiho pohovoru

a vystupu. (16)

5.3.1.1 Sebehodnoceni

Proces sebehodnoceni je prvnim krokem v systému hodnoceni spolecnosti,
probiha prostfednictvim intranetu firmy. Zaméstnanci hodnoti, jak plnili cile za minulé
obdobi a posuzuji své pracovni chovani dle stanovenych kritérii. Dale navrhuji smér
svého dalSiho vyvoje ve firmé a své osobni cile pro dalSi sledované obdobi (na dalSi
rok). Pro sebehodnoceni je sestaven formular, do kterého zaméstnanci vypisuiji Ciselné
hodnoceni na stupnici 1-3 (v€etné desetinnych Cisel) podle toho, jak vnimaji své
kompetence. Samotny formulaf je k dispozici neustale a je editovatelny, vysledky se
vyhodnocuji az po odevzdani. Sebehodnoceni probiha pfed hodnoticim pohovorem
v terminu, jez urCi pfimy nadfizeny. (16)

Ve formulafi se nachazi otazky cilené na odbornost a vyuzivani dovednosti
v praxi. Dale nasleduji osobnostni otazky tykajici se komunikace, odolnosti vuci stresu,
odpovédnosti a prace ve skupiné. Tretim okruhem otazek jsou otazky zaméfené na
vykon. Zde patfi zejména dotazy na kvalitu, tempo, schopnosti a sebefizeni.
Poslednim okruhem jsou otazky zabyvajici se vztahem ke spoleCnosti, a to

k dodrzovani pravidel a k loajalité. (16)
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5.3.1.2 Hodnoceni pfimého podfizeného nadrizenym

Tento druh hodnoceni je na intranetu pfistupny jen zaméstnancum, ktefi
vykonavaji post pfimych nadfizenych. Hodnoceni zacCina az po odevzdani
sebehodnoceni podfizeného. Systém pak informuje nadfizeného pracovnika emailem
a ten muze zacit s hodnocenim podfizenych. Nadfizeny musi stihnout odevzdat toto

hodnoceni do data hodnoticiho pohovoru. (16)

5.3.1.3 Hodnotici rozhovor

Terminy rozhovoru planuje vzdy nadfizeny. Plati zde pravidlo, Zze rozhovory se
uskuteCnuji sestupné dle organiza¢ni struktury podniku. Hodnotici rozhovor shrnuje
predchozi sebehodnoceni a hodnoceni nadfizenym a otevira prostor k diskuzi.
Zejmeéna se fesi, co se zameéstnanci libi i nelibi, co oCekava, jaké zmény by ucinil atd.
(16)
5.3.1.4 Vystup

Vystup vychazi z hodnoticiho pohovoru, kde nadfizeny projde s podfizenym
spole¢né své hodnoceni. Vyhodnoti splnéni cill a dochazi ke zpétné vazbé. Oba dva
vyjadri, zda jsou spokojeni €i nikoliv a nastava prostor pro diskuzi. Nasledné vyberou
Skoleni, kterych se zaméstnanec v pfistim roce zuc€astni. V navaznosti na ambice a
rozvoj hodnoceného muze dojit k navrhu na zménu pracovni pozice, Upravu mzdy atd.
Dale se stanovuji cile pro dalSi obdobi a zapisuji se do systému (na intranet). Obvykle
se nastavuji 3-4 cile. Musi byt méfitelné a dosazitelné. Kazdému cili je pfifazena

procentualni hodnota odmeény. (16)

V8echny vystupy jsou ulozeny do systému a zameéstnanec by mél odsouhlasit

jejich znéni do pfedem urceného data.
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5.3.2 Odménovani zaméstnancu ve spole¢nosti

O zasadach odménovani zaméstnancu ve spole¢nosti GG hovofi interni
smérnice. Zakladnim ucelem této smérnice je motivace zaméstnancu ke zvySovani

efektivnosti prace.

5.3.2.1 Zakladni mzda

Ve spolecnosti GG se objevuji dvé formy zakladni mzdy. Jsou to mési¢ni mzda
a hodinova mzda. Mési¢ni mzda se uplatfiuje u vS8ech zaméstnancu v pracovnim
poméru, mimo délnické pozice a mimo nékterych dohod konanych mimo pracovni
pomér. Zakladni mési¢ni mzda je stanovena ve mzdovém vyméru dle druhu
vykonavané prace, zatiZzeni odpovédnosti, slozitosti prace, vzdélani (odborna
pfiprava), praxe a podle naro¢nosti a jinych zvlastnich pozadavkl na vykon prace.
Hodinova mzda se vyskytuje u zaméstnanct na délnickych pozicich nebo u nékterych
dohod mimo pracovni pomér (brigadnici). (16)

Zakladni mzda jako takova se sklada ze dvou Casti, a to z pohyblivé a pevné.
Pevna ¢ast mzdy je narokova a nalezi zaméstnanci vzdy za odpracovani potfebnych
hodin podle délky pracovni doby a rozvrhu smén. Pohyblivda sloZzka mzdy je
nenarokova. O tom, zda zaméstnanec dostane pohyblivou ¢ast mzdy a v jaké vysi,
rozhoduje vedouci zaméstnanec. Ten se rozhoduje na zakladé hodnoceni prace
z hlediska kvality, ale i kvantity. Dale zalezi, zda zaméstnanec dodrzuje povinnosti
dané pracovni naplni. (16)

Mzda je v celé firmé splatna vzdy ke dvanactému dni v mésici. Pokud je tento
den svatek nebo vikend, odsouva se datum splatnosti na nejbliZSi pracovni den. Mzda
je vyplacena na bankovni, €i jiny ucet. Srazky ze mzdy, pokud nejsou zakonem
taxativné dané, probihaji jen za souhlasu zaméstnance. (16)

Ve firemni smérnici je také uvedeno, ze sdélovani vySe mzdy muze byt brano
jako jednani vrozporu se zajmy zaméstnavatele. Timto se dle mého nazoru
spole¢nost brani proti uniku informaci ke konkurenci a zabranuje tak pfetahovani

zameéstnancu. (16)

5.3.2.2 Ro¢ni odmény

Prislib ro¢ni odmény se zaméstnancum vystavuje do konce unora daného
kalendarniho roku nebo v mésici nastupu na pracovni pozici. Zaméstnanci jsou dle

pracovnich pozic rozdéleni do skupin, kde maji stanoveno rozpéti vySe ro¢nich odmeén.
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Celkem se déli do &tyf skupin a ro¢ni odména se pohybuje mezi 10—-80 %

Z ro¢ni zakladni mzdy. (16)

. , . VysSe odmény z ro¢ni
Skupina|Pracovni pozice
zakladni mzdy

Reditel regionu
X-y%

Vedouci Utvaru

Hlavni uéetni

Nakupdi projektu

Obchodni naméstek regionu

Pravnik

Specialista

1. Ugetni metodik X-y%
Vedouci MTZ

Vedouci nabidkového tymu

Vedouci obchodné-technického stfediska

Vedouci stfediska reklamaci

Vyrobni ndméstek regionu

Controller

Koordinator nabidek

Pfipravar

. Reklamacéni technik X-y%

Rozpoctar
Technik MTZ

Ugetni

Administrativni pracovnik

V. Asistentka X-y%

Recepcni

Tab. 3, VySe ro¢ni odmeény zdroj: (16)
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Celkova vyse odmeény je vazana na spinéni jednotlivych ukazateld, jimiz jsou vysledek

hospodafreni, zasoba prace, pohledavky a osobni cile.

Rozdéleni celkové vySe odmény dle ukazatell (%)

Pracovni pOZice Vysledek hospodareni (VH) | Zasoba prace Pohledavky Osobni
Spol. | Zavod | Region | PvR | Spol. | Zavod | Region | PvR | Spol. | Zavod | Region | PvR cilseo "
Reditel regionu X X X X X X
Vedouci utvaru X X
Hlavni ucéetni X X
Nakupéi projektu X X
Obghodnl’ nameéstek
regionu X X X X X X
Pravnik X X
Specialista X X X X
Ugetni metodik X X
Vedouci MTZ X X
Vedouci nabidkového tymu | x X X X X X X X
Vedouci obchodné-
technického stfediska X X
Vedouci stfediska
reklamaci X X
Vyrobni naméstek regionu | x X X X X X
Controller X X
Koordinator nabidek X X X X X X X X
PFipravar X X X X X X X X
Reklamacni technik X X
Rozpoctar X X X X X X X X
Technik MTZ X X
Ugetni X X
Administrativni pracovnik X X X X
Asistentka X X X X
Recepéni X - X
Tab. 4, Rozdéleni vySe rocni odmény dle ukazatell zdroj: (16)

V tabulce je pismenkem x oznacCena procentualni vySe pro vypocet celkové vyse

odmény dle ukazatelU.

Ukazatel vysledku hospodareni je stanoven z uc€etni zavérky daného obdobi

(vétSinou kalendarniho roku) a maze byt upraven o vynosy nebo naklady, které se

v daném obdobi nezapogitavaji. Upravy VH provadi finanéni feditel po schvaleni

valnou hromadou. Ukazatel zasoby prace reaguje na strategicky a financni plan

jednotky (spole¢nosti, regionu, zavodu atd.) na dany rok. Pohledavky jsou ukazatelem,

ktery stanovuje vySe dlouhodobych pohledavek na pfislusnych organizacnich

jednotkach, a to v maximalni vysi 0,5 % k obratu organiza¢ni jednotky. Osobni cile

jsou jiz vySe zmifiované ukoly, které si zaméstnanec definuje a zapiSe do formulare

v ramci procesu hodnoticiho rozhovoru. (16)
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Prislib roCnich odmén pripravuje nadfizeny vedouci pracovnik ve spolupraci
s personalnim manazerem. Vyplata celkové odmény je vazana na splnéni zejména
ukazatele vysledku hospodareni. Pokud je ekonomicky vysledek pfiznivy, mizZe nastat
situace, kdy predstavenstvo spoleCnosti schvali mimofadné navySeni odmén.
V opatném pfipadé (VH<0) se také muze stat, Ze predstavenstvo rozhodne
0 nevyplaceni zadné odmény jako celku. Cast odmény vazana na ukazatel VH se
vyplaci po schvaleni ucetni zavérky stejné jako Cast odmény vazana na ukazatel
zasoby prace. DalSi ¢ast odmény vazané na ukazatel osobnich cilll je vyplacena po
vyhodnoceni jednotlivych ukold stanovenych bé&hem hodnoticiho rozhovoru
nadfizenym. (16)

Odména nebo jeji €ast se vyplaci ve vyuctovani mzdy za mésic, ve kterém byla
pfiznana. Béhem roku mize zaméstnanec zadat o zalohu na odménu ve vysi 50 %
pfislibené odmény. (16)
5.3.2.3 Odména za splnéni VH na projektu

Odmeéna se pfislibuje celému realizacnimu tymu. Vypocet zakladni odmény:
0O1=C1*mz*ka

O1 — zakladni odména,
C1 — cena projektu bez DPH,

mz — mira zisku vyhladena (stanovena strategickym planem a pfikazem generalniho
feditele)

k1 — koeficient vyjadfujici podil odmény z planovaného zisku (0,01-0,2)

Po vypocteni vySe zakladni odmény, se urCi procentualni podil jednotlivych
zameéstnancu v realizanim tymu. Po dokond&eni projektu provede nadfizeny pracovnik
ve spolupraci s vedoucim projektu pfislib odmény na zakladé predlozenych podkladu.
Bezpecnostni technik provadi po realizaci projektu hodnoceni plnéni BOZP a ekologie
projektu. Na zakladé tohoto hodnoceni mize byt odména kracena az o 20 %.

Odmeéna je vyplacena, teprve jsou-li splnény nasledujici podminky:
1. Investor schvalil kone¢nou fakturu.
2. Je vyCerpana pracovni kalkulace a jsou pfeuctovany vSechny subdodavky.

3. Doklady o realizaci jsou pfedany k archivaci do spisovny spole¢nosti.
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V pripadé dodatecnych vicenakladl spojenych zejména s reklamaci muze dojit
k postihu realiza¢niho tymu do vySe 5 % hodnoty reklamované vady. O tomto postihu

rozhoduje vykonny feditel a vyrobni feditel zavodu. (16)

5.3.2.4 Odména za poskytnuti autorizace
Tato odména byva pfiznana zaméstnanci, ktery na projektu vykonava cinnost
odpovédné osoby prostiednictvim dokladl o autorizaci. Odména je vyplacena

k mésicni mzdé ve vySi maximalné 1000 K&/projekt. (16)

5.3.2.5 Mimoradna odména

Mimofadna odména je pfiznana generalnim nebo vykonnym feditelem
v pfipadé aktivniho feSeni nenadalych situaci nad ramec pracovnich povinnosti, pfi
navrhu technického feSeni, které prokazatelné zlepsilo pozici spolecnosti na trhu, pfi

ziskani patentovych opravnéni atd. Vyse je stanovena individualné.

V8echny odmény jsou zaznamenavany do pfedem pfipravenych formularu,

které jsou pfilohou smérnice 0 odmeénovani. (16)

5.3.3 Motivace zaméstnancu

O motivaci zaméstnancl ve spolecnosti nepojednava zadna smérnice nebo
interni dokument. Motivace uzce souvisi s hodnocenim a zejména odménovanim. Diky
zavedenému systému odménovani jsou zaméstnanci motivovani prevazné financné.
Mezi nefinanéni motivaci mlaze patfit moznost kariérniho ristu ve firmé, moznost
seberealizace, rozvoje a sebevzdélavani. Osobné povazuji jako jednu z nejvétSich

motivaci ve stavebnictvi hlavné fakt, Ze po dokonceni stavby je vidét vysledek.
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6. Dotaznikové Setreni — vysledky empirického Setreni

V ramci dotaznikového Setfeni odpovidali zaméstnanci Geosan Group a.s.
zavodu pozemnich staveb Cechy na otazky o hodnoceni, motivaci a odmémnovani
v podniku. Celkem se podafilo nasbirat 48 zodpovézenych dotaznikd z 92 oslovenych
zameéstnancl. Na nasledujicich stranach jsou pro lepsSi pochopeni postoje
zameéstnancl k problematice hodnoceni, odménovani a motivace v podniku, jednotlivé
otazky dotazniku popsany slovné i graficky. Samotny dotaznik a jednotlivé odpovédi
jsou pfilohou diplomové prace. Grafy, popisy a zavéry jsou vypracovany na zakladé
informaci od vzorku zaméstnancl, nikoliv od v8ech zaméstnancu v podniku.

S ohledem na tuto skuteénost, se muze realna situace mirné lisit.
Otazka ¢. 1: Pohlavi

Prvni otazka se tykala pohlavi zaméstnancu, jako jedna z mala byla povinné

k vypInéni. Ugelem otazky bylo zjistit pomér muzd a Zen v podniku. Ze vzorku 48 osob

vySly tyto vysledky.
Odpoveéd Absolutni Cetnost | Relativni Cetnost
muZz 34 71 %
Zena 14 29 %
Tab. 5, Cetnost odpovédi — otazka ¢&. 1 zdroj: vlastni zpracovani autora

Celkem se mezi dotazanymi objevilo 14 zen a 34 muzu. Pokud bychom dotazany
vzorek aplikovali na celou firmu, muzeme konstatovat, Ze ve firmé je vice muzl a to
71 %. Zbylych 29 % tvofi Zeny.

Pomér muzl a zen

Zeny
29%

muzi
71%

Graf 1, Pomér muzl a zen v GG zdroj: vlastni zpracovani autora
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Otazka €. 2: Vék
Druha otazka mapuje vék zaméstnanci v rozmezi do 30 let a nasledné po
dekadach nahoru. Otazka byla stejné jako prechozi povinna k zodpovézeni.

O vysledcich vékového uskupeni ve firmé vypovida nasledujici kolacovy graf.

Odpovéd Absolutni ¢etnost | Relativni Cetnost

do 30 let 21 44 %

31 az 40 let 12 25 %

41 az 50 let 9 19 %

51 az 60 let 6 13 %
Tab. 6, Cetnost odpovédi — otazka &. 2 zdroj: vlastni zpracovani autora

Pomér vékoveého rozlozeni

I 44%

25%

do 30 let 31az40let =41az50let =51az60 let

Graf 2, Pomér vékového rozlozeni v GG zdroj: vlastni zpracovani autora

Vysledky mého vyzkumu ukazaly, ze ve firmé pfevazuji pracovnici niz§iho véku.
Skoro 70 % dotazovanych je ve véku do 40 let. Na zakladé informaci od personalni
manazerky podniku vim, Ze mira fluktuace se dlouhodobé pohybuje okolo 15 %. Pokud
se tato mira drzi pod 20 % prFevladaji spiSe pozitivni vlivy fluktuace. Tyto vlivy jsou
napfiklad pfiliv novych zkuSenosti a nazoru do podniku, redukce neefektivnich
pracovnikl a lidi, ktefi nezapadaiji do kultury podniku a vytvoreni zdravé konkurence
mezi pracovniky. Pfijatelna mira fluktuace se liSi podle velikosti firmy, oboru podnikani,

regionu a kultury spole¢nosti. (24)
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Otazka €. 3: Nejvyssi dosazené vzdélani

Odpoveéd Absolutni Cetnost | Relativni ¢etnost
vysokoskolské 22 46 %
stfedni s maturitou 25 52 %
stfedni bez maturity |1 2 %
Tab. 7, Cetnost odpovédi — otazka &. 3 zdroj: vlastni zpracovani autora

Dosazené vzdélani
stfedni bez

maturity \

Graf 3, Dosazené vzdélani zaméstnancu zdroj: vlastni zpracovani autora

Treti otdzka se tykala nejvy$Siho dosazeného vzdélani a byla pfedposledni
povinnou otazkou v dotazniku. O vysledcich pojednava kolaCovy graf. Ze 48
dotazanych ma pouze jeden zaméstnanec stfedni vzdélani bez maturity. Pokud
bychom vysledek vyjadfili procentualné, zjistime, ze 46 % respondentl disponuje
vysokoskolskym titulem, 52 % ma stfedni vzdélani s maturitni zkouSkou a pouze 2 %
maji stfedni Skolu bez maturitni zkousky. Mezi dotazanymi neni nikdo, kdo by mél

pouze zakladni vzdélani.
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Otazka €. 4: V Geosan Group a.s. pracuji
Posledni povinnou otazkou v dotazniku, byla otazka tykajici se délky
pracovniho poméru ve firmé. Ve sloupcovém grafu mapujicim tuto otazku Ize vidét, Ze

firma ma pomérné hodné novych zaméstnancu.

Odpovéd Absolutni ¢etnost | Relativni Cetnost

meéné nezZ rok |7 15 %

1-2 roky 22 46 %

3-5 let 14 29 %

5-10 let 2 4%

10 a vicelet |3 6 %
Tab. 8, Cetnost odpovédi — otazka &. 4 zdroj: vlastni zpracovani autora

Doba prace ve spole€nosti
24
21
18
15
12

o w o ©

méné nez rok 1-2 roky 3-5 let 5-10 let 10 a vice let

Graf 4, Doba zaméstnani respondentl v GG zdroj: vlastni zpracovani autora
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Otazka €. 5: Uvazujete o zméné zaméstnavatele?

Odpoveéd Absolutni Cetnost | Relativni Cetnost

Ne, jsem spokojeny 29 61 %

Obcas, ¢ekam na prileZitost 17 35 %

Ano, chci odejit 2 4 %
Tab. 9, Cetnost odpovédi — otazka ¢. 5 zdroj: vlastni zpracovani autora

Moznost zmény zaméstnani

Ne, jsem spokojeny

= Obcas, ¢ekam na pfilezitost
61%
= Ano, chci odejit

Graf 5, Moznost zmény zaméstnani zdroj: vlastni zpracovani autora

Cilem této otazky bylo zjistit, jak jsou respondenti spokojeni se svou pracovni
pozici v podniku. Vysledky jsou velice zajimavé, zejména proto, Zze 17 dotadzanych
uvedlo, ze obas o zméné zaméstnavatele uvazuji a Cekaji na prilezitost. Dva by
dokonce chtéli odejit s urcitosti. Ostatnich 29 respondentl uvedlo, zZe je s pozici
spokojeno. Procentualné vyjadieno 61 % zaméstnancu je ve firmé GG spokojeno, 35
% Ceka na prilezitost a 4 % se chystaji odejit. Otazkou zustava, zda ti zaméstnanci,
ktefi uvedli, ze Cekaji na pfilezitost ke zméné&, neni spokojeno jen se souCasnym
stavem na soucasné pozici a zda by je neucinily spokojenymi zmény v podniku (zména

pracovni pozice, Uprava pracovni naping, vyssi plat, docenéni atd.).
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Otazka €. 6: Hodnoti nadfizeny vas pracovni vykon?

Odpoveéd Absolutni ¢etnost | Relativni etnost
Ano, pravidelné |23 48 %

Obcgas 21 44 %

Vibec 4 8 %

Tab. 10, Cetnost odpovédi — otazka &. 6 zdroj: vlastni zpracovani autora

Hodnoceni nadfizenym

Ano, pravidelné
= Obcas

= \Vubec

Graf 6, Hodnoti vas nadfizeny zdroj: vlastni zpracovani autora

U této otazky méli dotdzani na vybér ze tfi moznosti. Prvni moznosti bylo, ,ano,
pravidelné®. Tuto odpoved uvedlo celkem 23 lidi (48 %) a dalSich 21 lidi (44 %) uvedio,
Ze je nadfizeny hodnoti ,obCas”. Zbyla Cast uvedla, Ze nejsou svym nadfizenym
hodnoceni vabec. Z vysledkl vyplyva, Ze ve vétsiné pfipadl si zaméstnanci pini svou
povinnost a hodnoti své podfizené. AvSak néktefi pravidelnéji, nejen v ramci plnéni
systému hodnoceni jedenkrat rocné (obcas). Z vysledku Setfeni a nazorl jednotlivych
respondentd vyplyva, ze 8 % vedoucich pracovnikdl nepini svou povinnost ro¢niho
hodnoceni. Tato informace vSak muze byt zkreslena tim, Ze néktefi zaméstnanci jsou

ve firmé méné nez rok a tudiz doposud neprosli systémem ro¢niho hodnoceni.
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Otazka €&.7: Kritéria hodnoceni jsou vam dostate¢né srozumitelna a znate je?

Odpoveéd Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
Ano 39 81 %
Ne 9 19 %

Tab. 11, Cetnost odpovédi — otazka &. 7

zdroj: vlastni zpracovani autora

Srozumitelnost kritérii hodnoceni

Graf 7, Srozumitelnost kritérii hodnoceni

Odpovédi na tuto otazku bylo prost¢é ano a ne. VétSina respondentl
odpovédéla, Ze jsou s kritérii hodnoceni obeznameni a systém je jim srozumitelny.
Avsak 19 % (9 dotazanych) uvedlo, Ze ne. Divodu neporozuméni muze byt nékolik.
Zameéstnanci jsou ve firmé kratce a neprosli jesté systémem hodnoceni, kritéria jsou
nesrozumitelnd nebo si zaméstnanci nenastudovali systém hodnoceni. To se v8ak

muzeme jen domnivat. Bylo by dobré apelovat na zaméstnance, aby si informace

doplnili nebo se doptali na to, Cemu nerozumi.
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Otazka €. 8: Maiji vysledky hodnoceni vliv na vysi vasi mzdy?

Odpovéed Absolutni Cetnost | Relativni Cetnost

Ano 12 25 %

Obcas 6 13 %

Ne 30 63 %
Tab. 12, Cetnost odpovédi — otazka ¢. 8 zdroj: vlastni zpracovani autora

Vliv vysledkd hodnoceni na mzdu

Ano mObdas mNe

Graf 8, Vliv vysledk(l hodnoceni na mzdu pro jednotlivé zaméstnance zdroj: vlastni zpracovani autora

Osma otazka zjistuje, zda maiji vysledky hodnoceni vliv na vysi mzdy
pracovnikd. Dotazovani ve vétSiné pfipadl odpovidali ,ne,“ nema, a to celych 62 %.
Zbytek uvedl, ze ano (25 %), €i ob¢as (13 %). Otazkou je, zda doopravdy plati odlidné
podminky navaznosti hodnoceni na mzdu pro jednotlivé zaméstnance, nebo zda se
jedna jen o neinformovanost a plati pro vSechny vliv hodnoceni na mzdu stejné.
V kolacovém grafu mizeme vidét jiz slovné popsané vysledky. V ramci konzultace
s personalni manazerkou firmy bylo zjis§téno, Zze hodnoceni mlze mit vliv na celkovou
vySi takzvané roc¢ni mzdy, ktera scitd dohromady jak mésicni mzdy, tak i jednotlivé
odmény vyplacené za cely rok. Dale mize dobré hodnoceni pozitivné ovlivnit vysSi
mésicni mzdy. U zaméstnancu ucastnicich se vytykaciho fizeni (jisty druh hodnoceni
uspésnosti projektu), mulze v pfipadé neplnéni povinnosti dojit k situaci, kdy
zameéstnavatel nevyplati pohyblivou slozku mzdy. Ztéchto poznatki je nutno
konstatovat, Ze hodnoceni jednoznaéné ma vliv na vysSi mzdy. Znaéna prevaha

vrve

tento vliv zatim nedotknul videch dotazanych.
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Otazka €. 9: PInite terminy stanovené pro odeslani sebehodnoceni a hodnoceni svych

podfizenych?

Odpovéd Absolutni Cetnost | Relativni ¢etnost

Ano 39 81 %

Ne 8 17 %

Neodpovédél |1 2 %
Tab. 13, Cetnost odpovédi — otazka ¢. 9 zdroj: vlastni zpracovani autora

Plnite terminy pro odeslani formulari hodnoceni?

2%
17%
Ano
Ne
= Neodpovédél
81%
Graf 9, Plnite terminy pro odeslani formulafi hodnoceni? zdroj: vlastni zpracovani autora

Tato otdzka byla do dotazniku zafazena umysiné na zakladé konzultace
s personalni manazerkou spole¢nosti. Ta mé upozoriovala, Zze zaméstnanci Casto
nestihaji potfebné formulafe hodnoceni vypliiovat, a Ze se cely proces hodnoceni
natahuje. Respondenti odpovidali pouze ano a ne. Celkem se k pozdnimu
odevzdavani formulaid hodnoceni pfiznalo 8 dotazanych (17 %), zbytek odpovédél,
Ze vSe stiha a jeden dotazany neodpovédél viibec. Znepokojivé na tom je to, Ze jelikoz
hodnoceni probiha stromové, mize se diky nespolehlivosti jedincl natahnout proces
hodnoceni v celém podniku. VyfeSenim tohoto problému se budu zabyvat dale

v navrhu zefektivnéni systému hodnoceni.
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Otazka €. 10: Mate moznost pfi praci rozvijet své profesni schopnosti?

Odpoveéd Absolutni Cetnost | Relativni Cetnost

Ano 20 42 %

SpiSe ano 21 44 %

Spise ne 6 13 %

Ne 1 2 %
Tab. 14, Cetnost odpovédi — otazka &. 10 zdroj: vlastni zpracovani autora

Moznost rozvoje profesnich schopnosti
1206 2P

-

42%

Ano = SpiSe ano = SpiSe ne =Ne

Graf 10, MoZnost rozvoje profesnich schopnosti v GG zdroj: vlastni zpracovani autora

Desata otazka dotazniku je zaméfena na osobni pocit zaméstnancl, zda jsou
pfi praci schopni rozvijet své profesni schopnosti. MoZnost rozvijet profesni schopnosti
je jednim z nastroja motivace. V pozdéjSich otazkach se budu také zabyvat tim, jakou
vahu tomuto motivaénimu nastroji zaméstnanci pfisuzuji. Jak muizeme vidét
v kolaCovém grafu, vétSina uvadi, ze ma prostor rozvijet své profesni schopnosti.
Pouze 14 % dotazanych uvedlo, Ze prostor k rozvoji spiSe nema nebo nema vibec.
Z téchto vysledku vyplyva, Ze vesmés vétSina zaméstnancu se seberealizuje a rozviji
na svych pozicich a navazuje na nabyté schopnosti, at uz ze studii, tak z pfedchozich

zameéstnani.
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Otazka €. 11: Dostava se vam zpétné vazby za pracovni vykony (pochvala, uznani,
kritika...)?

Odpovéd Absolutni ¢etnost | Relativni Cetnost
Ano 15 31 %
SpiSe ano 14 29 %
SpiSe ne 17 35 %
Ne 1 2%
Neodpovédél |1 2 %
Tab. 15, Cetnost odpovédi — otazka &. 11 zdroj: vlastni zpracovani autora

Zpétna vazba za pracovni vykony
2% 2%

31%

36%

29%
Ano SpiSse ano = SpiSe ne Ne Neodpovédél

Graf 11, Zpétna vazba za odvedeni pracovniho vykonu zdroj: vlastni zpracovani autora

Jak mizeme vidét v grafu, vice nez polovina respondentl se docka zpétné
vazby za svlj pracovni vykon, ovSem jsou zde jisté rezervy. Vice nez tfetina
odpovédéla, ze se spiSe nedockaji zpétné vazby nebo vibec nedockaji. Pochvala,
uznani nebo tfeba kritika, at uz pozitivni €i negativni, jsou jednim ze zakladnich
motivacnich prostfedkl. Z vysledkl otazky Cislo 11 vyplyva, ze v GG jsou jisté rezervy
a vedouci zaméstnanci by se méli na tuto stranku zaméfit a pokusit se ji zlepsit, aby
lépe motivovali své podfizené a vytvareli pozitivni naladu na pracovisti. Tyto vysledky
koresponduji s informacemi ziskanymi v otazce Cislo 6 — pravidelnosti hodnoceni

nadrizeného.
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Otazka €. 12: Dostanete odménu za praci navic (nad ramec pracovni naplné)?

Odpoveéd Absolutni Cetnost | Relativni Cetnost

Ano 5 10 %

Obcas 8 17 %

Ne 34 71 %

Neodpovédél |1 2 %
Tab. 16, Cetnost odpovédi — otazka ¢&. 12 zdroj: vlastni zpracovani autora

Odména za praci navic

2%
17%
= Ano
Obcas
71% Ne
Neodpovédél
Graf 12, Odména za praci navic zdroj: vlastni zpracovani autora

Na tuto otazku odpovédélo 71 % respondentl ,Ne“ a 16 % ,,Obc¢as”. Vysledky
ukazuji, Zze prace nad ramec je ve firmé nedocenéna. Otazkou vSak zuUstava, zda
vSichni respondenti pracuji nad ramec pracovni naplné. Smérnice spole¢nosti totiz
pamatuje na mimoradné odmeény. Néktefi dotazani také uvedli, Ze odménu dostavaji,
domnivam se tedy, Ze vSichni, co odpovédéli ,Ne“ jsou firmou nedocenéni nebo na
mimofadnou odménu nedosahuji. Nabizi se srovnani s otazkou Cislo 8, kde 63 %
dotazanych uvadi, ze hodnoceni nema vliv na jejich mzdu. Tato hodnota se pfiblizuje

poCtu 71 %, ktefi pocituji, Ze nedostavaji odménu za praci navic.
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Otazka €. 13: Myslite si, Ze systém odménovani v GG je spravedlivy?

Odpovéd Absolutni Cetnost | Relativni Cetnost
Ano 7 15 %
SpiSe ano 18 38 %
Spise ne 18 38 %
Ne 5 10 %

Tab. 17, Cetnost odpovédi — otazka &. 13

20
18
16
14
12
10

O N M O

zdroj: vlastni zpracovani autora

Je systém odménovani spravedlivy

Ano SpiSe ano Spise ne Ne

Graf 13, Nazor respondentl na spravedinost odménovaciho systému GG zdroj: vilastni zpracovani

autora

Jak vyplyva z grafu cca polovina dotazanych si mysli, Ze je systém odménovani

spravedlivy. Druha pulka ma opacny nazor. Vyjadfeno procenty, 15 % dotazanych je

spokojeno se systémem odménovani a mysli si, Ze je spravedlivy. 38 % ma nazor, Ze

je spiSe spravedlivy a stejny pocet respondentl si mysli, ze spiSe spravedlivy neni.

Zbytek neni se systémem spokojen a vnimaiji jej jako nespravedlivy. Tato odpoveéd by

si zaslouzila vnitropodnikové zkoumani a mozna neanonymni dotaznik, aby

spoleCnost dokazala zaméstnance na jednotlivych pozicich pfesvédcit o spravedInosti

odmeénovani nebo je uspokoijit.
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Otazka €. 14: Systém odménovani je pro vas motivujici?

Odpovéd Absolutni ¢etnost | Relativni etnost

Ano 12 25 %

SpiSe ano 21 44 %

Spise ne 17 35 %

Ne 3 6 %
Tab. 18, Cetnost odpovédi — otazka &. 14 zdroj: vlastni zpracovani autora

Tato otazka navazuje na pfedchozi. Zajimavosti je, Ze pro néktere lidi je systém
odménovani spiSe nespravedlivy nebo nespravedlivy, ale motivujici. Tento postoj si
Ize vylozit dvéma sméry. Bud jsou s odménovanim spokojeni, ale pfijde jim systém
nespravedlivy s ohledem na kolegy, nebo spokojeni nejsou, ale i tak je vySe odmén
dostate¢né motivujici. Procentualné systém motivuje nebo spiSe motivuje 69 %

respondentd. Pro pouhych 6 % neni viibec motivujici.

Je systém odménovani motivujici

24
22
20
18
16
14
12
1

o

oON Pk~ O O®

Ano Spise ano Spise ne Ne

Graf 14, Nazor respondentll na motivaci odmeénovaciho systému GG zdroj: vlastni zpracovani autora
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Otazka €. 15: V otazce 15. dotazovani hodnotili, co je nejvice motivuje k vykonavani

prace. Hodnoceni probihalo na stupnici 1-5 bodu (5 nejlepsi).

1 Absolutni Cetnost
Odpovédi -
5bodd |4 body |3 body |2body |1bod |neodp. |Suma
Finan&ni ohodnoceni 31 11 2 2 2 0 209
Dobré vztahy na pracovisti 25 11 8 2 0 2 197
Moznost kariérniho rustu 10 17 10 8 1 2 164
Pochvala a pocit uznani 10 13 17 3 3 2 159
MozZnost seberealizace 8 17 13 6 2 2 159
Moznost rozvoje a vzdélavani | g 11 18 8 1 2 154
Tab. 19, Absolutni ¢etnost odpovédi — otazka €. 15 zdroj: vlastni zpracovani autora
Odpovédi Relatoivnl' Cetnost
5bodid |4 body |3body |2body |1bod |neodp.
Finan&ni ohodnoceni 65 % 23 % 4% 4% 4% 0%
Dobré vztahy na pracovisti 52% 23 % 17 % 4% 0% 4%
Moznost kariérniho rastu 21 % 35% 21 % 17 % 2% 4%
Pochvala a pocit uznani 21 % 27 % 35% 6 % 6 % 4%
Moznost seberealizace 17 % 35% 27 % 13% 4% 4%
MozZnost rozvoje a vzdélavani 17 % 23 % 38% 17% 2% 4%
Tab. 20, Relativni ¢etnost odpovédi — otazka €. 15 zdroj: vlastni zpracovani autora

Ze sloupcového grafu je mozno vycist, kolik procent zaméstnancl pfiklada
rozdilnou vahu jednotlivym motivacim. Z grafu vsak jiz neni patrné, které kritérium po
souctu bodu vnimaji zaméstnanci jako rozhodujici pro motivaci k praci. Po souctu
vychazi, ze nejvice motivacni je pro dotazované finan¢ni ohodnoceni. Témér vSichni
ohodnotili toto kritérium dvéma nejvyS$Simi znamkami (celkem 209 bodu od 48
respondentld). Na druhém misté jsou pro dotazované klicové dobré vztahy na
pracovisti (celkem 197 bodl od 46 respondentt). Toto kritérium vnimam osobné jako
si mohou lidé vybirat riznou praci a hledat kompromisy pravé mezi finanénim
ohodnocenim a ostatnimi zminénymi kritérii. V pfipadé nevyhovujiciho pracovniho
prostifedi a Spatnych pracovnich vztahd mohou jednoduSe praci zménit. Treti
(celkem 164 bodu od 46 respondentd). Toto kritérium jsem do dotaznikl zaradil,
protoZe vim, Ze je mozné v GG kariérné rist. Bohuzel u hodné menSich, spiSe
rodinnych firem, napfi¢ vSemi odvétvimi, tato moznost vzdy neni. Na déleném Ctvrtém
misté skoncila moznost seberealizace a pochvala s pocitem uznani (celkem 159 bod(

od 46 respondentll). Na posledni misto zaradili respondenti moznost rozvoje a
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vzdélavani. Je dost mozné, Ze je pfilezitost vzdélavani moc nemotivuje i s ohledem na
jejich dosazené vzdélani a vék. Jak jiz plyne z pfechozich otazek dotazniku, firma ma
hodné mladych zaméstnancu a lze tedy pfedpokladat, ze stale Cerpaji z informaci
nabytych ve Skole (kdy 46 % dosahuje vysokoskolského vzdélani a 44 % respondentu
je ve véku do 30 let).

U otazky 15 byla moznost doplnit dalSi faktory, které motivuji zaméstnance
k praci. Respondenti se vyjadfili, Zze jednou z motivaci je dokonCeni a splnéni
zadanych ukolu, dale pak to, ze je prace vidét. To, Ze je prace vidét, je vyhodou celého

stavebnictvi, zejména ve vyrobni Casti.

Nejvice mé k praci motivuje

70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%
0%

Finan&ni Dobré vztahy Moznost Pochvala a MozZnost MozZnost

ohodnoceni  na pracovisti kariérniho pocit uznani seberealizace  rozvoje a

ristu vzdélavani

m5bodll m4body =3body "2body 1bod neodp.
Graf 15, Bodové hodnoceni motivace k praci zdroj: vlastni zpracovani autora
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Otazka ¢.16: V ramci ¢innosti ve firmé se snazim o sebevzdélavani.

Odpovéd Absolutni Cetnost | Relativni Cetnost
Ano 14 29 %

SpiSe ano 26 54 %

Spise ne 7 15 %

Ne 1 2%

Tab. 21, Cetnost odpovédi — otazka &. 16

zdroj: vlastni zpracovani autora

Snazim se sebevzdélavat

2%

15%

54%

Graf 16, Sebevzdélavani v GG

29%

Ano
Spise ano
Spise ne
Ne

zdroj: vlastni zpracovani autora

Jak muzeme vycist z grafu, 29 % zaméstnancl se snazi sebevzdélavat a

rozvijet v ramci své pracovni pozice. DalSich 54 % se snazi drzet krok a odpovida, Ze

se spiSe snazi sebevzdélavat. Zbylych 17 % se nesnazi viibec nebo spiSe nesnazi.

Pod tim si Ize pfedstavit, Ze pIni pouze nezbytné nutna Skoleni a vzdélavaci programy,

ale nedélaji nic navic, ani nemaji zajem o svuj osobni rozvo.
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Otazka €. 17: Uvedte, jaké zaméstnanecké vyhody vyuzZivate nejCasté;ji.

Tato otazka byla prvni ze tfi, kde se respondenti mohli rozepsat slovné.
Zajimavosti je, ze 9 z 48 dotazanych neodpovédélo vlibec a 4 lidé uvedli, ze vyhody
neznaji nebo je nevyuzivaji. Dalo by se fici, Ze u vSech, ktefi neodpovédéli nebo uvedli,
Ze vyhody nepouzivaji, své pracovni vyhody neznaji. Firma GG totiz zaméstnanecké
vyhody svym zaméstnancim poskytuje. Jedna se o sluzebni mobily, notebooky nebo
napfiklad stravenky. Nejvice odpovédi se tykalo vyuzivani pravé zminénych stravenek
nebo stravenkovych karet. Dale respondenti uvedli, Zze Casto pouzivaji mobilni
telefony, notebooky nebo automobily. Zajimavé je, Ze pouze dva uvedli, Ze vyuzivaji
dotaci na méstskou hromadnou dopravu, kterou firma poskytuje, jak vim z vlastni
zkuSenosti. Posledni odpovédi se tykaly vyuZivani 5. tydnu dovolené a vyuZivani
multisportky. Z odpovédi Ize vyc€ist, Ze vétSina zaméstnancl si ani neni védoma jaké
vyhody ma a muze vyuzivat.

Otazka €. 18: Uvedte, jaké zaméstnanecké vyhody byste uvitali.

Druha ze série otazek na volné rozepsani odpovédi, byla o néco bohatSi nez
predchozi. Je vidét, Ze zaméstnanci si nejsou zcela védomi, jaké vyhody maji, ale
jednoznacné vi, jaké nemaiji a jaké jsou bézné u konkurence nebo v jinych podnicich
napfi¢ riznymi odvétvimi. Celkem devétkrat zaméstnanci uvedli, Ze by stali o zfizeni
pfispévkld na sport formou multisportky nebo poradani firemnich sportovnich akci.
Jedna odpovéd odkazovala na vilastni pozitivni zkuSenost s pofadanim sportovnich
akci: ,Z pfechoziho zaméstnani mam osobni zkuSenost, Ze to ma pozitivni vliv na
stmelovani kolektivu.“ DalSi zminénou, vitanou vyhodou, je pfispévek na penzijni
pojisténi. Celkem sedm respondentl tuto vyhodu zminilo. Dale dotazovani uvadéli, ze
by uvitali napfiklad sluzebni auto nebo byt. Tyto vyhody firma poskytuje, ne v3ak
kazdému. Zaméstnanci by také uvitali vice dnu dovolené nebo zavedeni takzvanych
,Sick days®, coz by mély byt tfi dny volna navic na IéCeni. Pfedposledni kategorii
vitanych vyhod jsou rizné druhy vzdélavani. Respondenti zminuji zejména jazykové
vzdélavani. Tyto kurzy ve firmé zfejmé funguiji, ale jak uvedl jeden z dotazovanych:
,Mély by byt pfistupné pro vSechny zaméstnance bez vyjimek.“ Na zavér zaméstnanci

zadali vyhody formou napfiklad 13. platu nebo proplaceni pfesc¢asu.
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Otazka €. 19: Je pro vas prace v GG zajimava a motivujici?

Odpoveéd Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
Ano 7 15 %
SpiSe ano 31 65 %
Spise ne 10 21 %
Ne 0 0%
Tab. 22, Cetnost odpovédi — otazka &. 19 zdroj: vlastni zpracovani autora

Prace v GG je zajimava a motivujici

Ano = SpiSe ano = Spie ne

15%

Graf 17, Zajimava a motivujici prace ve spolecnosti zdroj: vlastni zpracovani autora
Drtiva vétSina, celkem 79 %, uvedla, ze je pro né prace spiSe zajimava, Ci

zajimava a motivujici. Pozitivnim vysledkem této otazky je, Zze nikdo suverénné

neuvedl, Zze by pro néj prace byla demotivujici &i nezajimava, jen par jedinct vyjadrilo

nespokojenost odpovédi ,spiSe ne“.
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Otazka €. 20: Pokud chcete, napiste pfipominky a navrhy k systému hodnoceni,

odménovani a motivace ve spolecnosti.

Posledni ze série otazek k volnému rozepsani, byla velice chuda na odpovédi.
Jedna z odpovédi odkazuje na to, Zze odménovani v GG je motivujici pouze v pfipadé,
ma-li zameéstnanec vliv na uspéch Ci neuspéch odmény. Respondent zde zifejmé
narazi na situaci, kdy zaméstnanci, ktefi se neuc€astni pfimo fizeni vyrobni Casti
jednotlivych projektt, nemohou pfimo ovlivnit jejich hospodarsky vysledek a nasledné
celkovy hospodarsky vysledek podniku. Dale dotazovany zminuje, Ze systém ro€nich
odmén je zcela nezavisly na pocinani jednotlivce. S timto tvrzenim si dovolim
nesouhlasit, jelikoz cely podnik tvofi pravé jednotlivci a uspéch firmy zavisi na kazdém
jednom clanku fetézu. Druha pfipominka nabada k upravé systému hodnoceni.
Respondent navrhuje provadét hodnoceni po dokonceni jednotlivych zakazek u vSech
zuCastnénych zaméstnancu a pokud by zakazka trvala déle nez rok, provadét
hodnoceni jednou ro¢né. Posledni pfipominka zni: ,Férové — stejné pro vSechny®. Je

tézke si predstavit, co si dotyény pod touto vétou predstavuje.
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6.1 Shrnuti empirického Setreni

Respondenti odpovidali t¢éméf na vSechny otazky. Vzorek €ita 48 dotazniku od
92 oslovenych zaméstnancli z firmy Geosan Group a.s. pozemni zavod Cechy.
Vysledky jednotlivych otazek jsou stru¢né popsany slovné a doplnény graficky.
Samotny komentar vysledku otazek je Castokrat doplnén o mUj osobni nazor na
mysSleni a citéni zaméstnanclt. Vyhodnoceni bude pouzito pro navrh zefektivnéni
jednotlivych systému hodnoceni, odmérnovani a motivace.

Z Setfeni vyplynulo, Ze ve firmé Geosan Group a.s. pracuje vice muzl nez zen.
Firma ma pomérné mladé zaméstnance €asto do 40 let. Skoro polovina zaméstnancu
disponuje vysoko$kolskym titulem, ostatni zaméstnanci maji stfedni vzdélani obvykle
zakoncCené maturitni zkouskou. Zaméstnanci pusobi ve spole¢nosti vétSinou méné nez
5 let, nejvice respondenti odpovédélo, ze jsou ve firmé 1-2 roky. Fluktuace
zameéstnancl se pohybuje okolo 15 %. Cca 60 % zaméstnancl je s praci ve
spole€nosti spokojeno a netouzi po zméné. 31 % Ceka na pfileZitost, at uz ke zméné
zaméstnani nebo ke zméné pracovni pozice v ramci firmy.

Zameéstnanci uvadéli, zda jsou hodnoceni svym nadfizenym. Pozitivné se
vyjadfilo 48 % dotazanych a dalSich 44 % uvedlo, Ze jsou hodnoceni obCas. Zbytek
udajné neni hodnocen nadfizenym vldbec. Samotna kritéria hodnoceni nejsou
srozumitelna celkem 19 % zaméstnancu. Podobny pocet a to 17 % se pfiznalo, ze
nestihaji odesilat formulafe hodnoceni v€as. Celkem 86 % zaméstnanci dostava
moznost rozvijet své profesni schopnosti.

Se systémem odménovani je spokojeno nebo spiSe spokojeno 53 %
dotazanych. Pro trochu vice zaméstnancu (69 %) je systém odménovani motivujici.
Nejvice motivujici je pro zaméstnance pravé finanéni ohodnoceni, ale také dobré
vztahy na pracovisti, ¢i moznost kariérniho rastu. Z Setfeni vyplyva, Zze zaméstnanci si
nejsou moc védomi svych zaméstnaneckych vyhod. Naopak uvadéji nékolik navrha
na vylepSeni téchto vyhod, jako jsou pfispévky na penzijni pojisténi nebo tfeba
pfispévky na sport.

Prace ve firmé Geosan Group a.s. je zajimava a motivujici pro 79 %
zameéstnancul. Pro zbytek spiSe neni motivujici, ale nikdo se praci neciti demotivovan

nebo znechucen.
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7. Doporuéeni moznych zmén v systému hodnoceni,
odmeénovani a motivace

Podle analyzy zavedenych systémuU hodnoceni a odménovani Ize konstatovat,
Ze oba systémy jsou ve firmé Geosan Group na dobré urovni, stejné jako motivace
zameéstnancl. Z postfehu personalni manazerky, z vlastni zkuSenosti, ¢i z odpovédi
z dotaznikoveho Setfeni budou na nasledujicich fadcich rozepsany navrhy na zlepseni
Ci aktualizaci systému hodnoceni a odménovani a na zlepSeni motivace zaméstnancu.

Vzdy je co zlepSovat, a kazdy systém je tfeba aktualizovat.

7.1 Navrhy k systému hodnoceni

Systém jako takovy je propracovany a ma svou danou formu popsanou na
zaCatku praktické Casti této prace. Prvni pfipominku k systému hodnoceni, konkrétné
k pfedpfipravenym formulaifim sebehodnoceni, mam z hlediska stupnice hodnoceni.
Momentalné zaméstnanci na jednotlivé otazky odpovidaji na stupnici 1-3 bodového
hodnoceni s moznosti psat na jedno desetinné misto (napfiklad: 1,5 nebo 2,9). Tento
systém mlze zaméstnance nutit odbyvat sebereflexi a psat vSude 2 nebo Cisla blizké
stfedu (2,1; 1,9), aby nevyCnivali smérem doll ani smérem nahoru. Navrhoval bych
vytvofit bodovou stupnici bez moznosti psani desetinnych Cisel na bodovou Skalu a
stupnici bych navrhl ¢tyfdilnou. Stfedova hodnota by pak méla takzvany vyssi a niZsi
stfed. Nikdo by se nehodnotil primérné ale byl by nucen nad otazkou premysiet.
Priklad:

Stavajici stav je nastaven tak, ze v ramci sebehodnoceni se formular dotazuje

napfiklad na ,odborné kvalifikacni predpoklady*.

Hodnoceni | Odborné kvalifikagni predpoklady Sebehodnocent

1 Nespliuje kvalifikaéni / odborné pozadavky potfebné na dané pracovni
misto a je to pro vykon prace prekazkou.

5 V zasadé splriuje kvalifikaéni / odborné pozadavky potfebné na
pracovni pozici.

3 Odbornost a kvalifikace pfevySuje pozadavky potfebné na pracovni
pozici a pozitivné to ovlivhuje kvalitu prace.

Tab. 23, Pfiklad hodnoceni kompetenci v GG zdroj: (16)

Do kolonky sebehodnoceni pak zaméstnanec piSe body dle odpovédi, jaké by si udélil
(napfiklad 2,3).
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Hodnoceni | Odborné kvalifikaéni predpoklady Sebehodnocent

1 Nespliuje kvalifikaéni / odborné pozadavky potfebné na dané pracovni
misto a je to pro vykon prace prekazkou

5 SpiSe nespliuje kvalifikaéni / odborné pozadavky potiebné na
pracovni pozici, v nékterych situacich to miaze byt prekazkou

3 V zasadé splfiuje kvalifikaéni / odborné pozadavky potiebné na
pracovni pozici

4 Odbornost a kvalifikace pfevySuje pozadavky potfebné na pracovni
pozici a pozitivné to ovlivhuje kvalitu prace.

Tab. 24, Piiklad navrhu zmény hodnoceni kompetenci zdroj: vlastni zpracovani autora

V navrhované zméné by se zaméstnanec musel pfimo najit v jedné z odpovédi a
odpovidat pfimo bez moznosti psani desetinnych Cisel a pfiblizeni se tak stfedove
odpovédi.

Dalsi navrh se tyka reakce na vysledek dotaznikového Setfeni, konkrétné na
otazku, zda jsou kritéria hodnoceni srozumitelna a zda je zaméstnanci znaji. 19 %
dotazanych uvedlo, Ze tomu tak neni. Proto by GG mél zapracovat na informovanosti
jedincl. At uz formou Skoleni, informovani na poradach, ¢iinformovani prostfednictvim
emailu. Samotny postup hodnoceni je podrobné popsan na intranetu spolec¢nosti. Je
vSak dost mozné, Ze zaméstnanci neznaji cestu k témto informacim nebo jim

nerozumi.

Z dotaznikového prizkumu také vyplyva, ze 17 % zaméstnancu nestiha plnit
terminy pro odevzdani formulaifl hodnoceni (sebehodnoceni, hodnoceni
podfizeného). To pak odsouva terminy dané pro hodnotici pohovor a celkové natahuje
proces hodnoceni. Jednim z feSeni by mohlo byt, jak zmifioval jeden z respondentt
v pfipominkach, Ze by se zaméstnanci hodnotili jednou ro¢né jen v pfipadé, kdy
projekt, na kterém pracuiji, trva déle nez rok. V ostatnich pfipadech by se hodnoceni
provadélo vzdy po ukonceni projektu. Timto pfistupem by v ramci procesu hodnoceni
odpadla velka ¢ast zaméstnancl pracujicich na jednotlivych projektech. Zbytek by
vSak stejné musel byt hodnocen na konci roku stavajici formou. Aby zaméstnanci
stihali zadané terminy, je nutné na né vice apelovat, motivovat je nebo v krajnim
pfipadé vymyslet postih za nedodrzeni terminu. Jednim z postihi by mohl byt
napfiklad dopad na zaméstnanecké vyhody (napfiklad: nestihne-li zaméstnanec
odevzdat formulafe v€as nebude mit narok na podporu pfi cestovani MHD). Touto
cestou bych se v8ak uchylil jen v krajnim pfipadé, pokud by se firma rozhodla

k razantnimu pfistupu.
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7.2 Navrhy k systému odménovani

V ramci systému odménovani vznika na zakladé dotaznikového Setfeni u
zaméstnancl rozpor. Ne v8em pfipada tento systém spravedlivy. Celkem 47 %
zaméstnancl si mysli, Ze systém neni nebo spiSe neni spravedlivy. | z komentaru a
pfipominek vyplyva, ze zaméstnancum nevadi jako takova mzda, ale spiSe zpusob
vyplaceni roCnich odmén a odmén za VH na projektu. Jeden z dotazovanych
zameéstnancul k tomuto tématu upozorriuje, Ze systém ro¢ni odmény neni dostateéné
motivujici, jelikoz jej jedinec nedokaze samostatné ovlivnit. Samotna vySe roc¢ni
odmény je pocCitana procentualné zcelkové vySe rocni mzdy jednotlivych
zameéstnancl. O tom, zda je tato odmeéna pfiznana v plné vySi pak rozhoduji dilci
faktory: vysledek hospodareni, zasoba prace, pohledavky a osobni hodnoceni (plnéni
osobnich cilll). Problém je, Ze u kazdé pracovni pozice v podniku ovliviiuji tyto faktory
vySi pfiznané odmény rozdilné. U nékterych pracovnich pozic opravdu spiSe zalezi na
pocinani podniku jako takového, a ne na pInéni vlastnich osobnich cil( u jinych pozic
je tomu naopak. Odtud ziejmé prameni nespravedinost, kterou néktefi zaméstnanci
vidi v systému odmeénovani. Podniku bych doporucil provést podrobnéjsi analyzu.
Mélo by se zjistit na jakych pozicich pfipada systém odménovani zaméstnancim
nejvice nespravedlivy. Na zakladé téchto vysledkl by se dale méla vybalancovat jak
tabulka vypoctu vySe ro¢ni odmény, tak tabulka vySe rozdéleni roni odmény (viz.

popis systému odménovani).

7.2.1 Navrhy zaméstnaneckych vyhod

Jak vyplyva z empirického Setfeni, zaméstnanci by ve firmé uvitali nékolik
vyhod, které jim zatim nejsou poskytovany. Poskytnuti téchto vyhod by mohlo slouzit
jako motivacni i odménovaci prostfedek.

Nejvice respondentu uvedlo, Ze by uvitali pfispévky na sport. Ve firmé jiz
funguje moznost pofizeni multisport karty, avSak bez jakéhokoliv pFispévku
zameéstnavatele. Zaméstnanec za kartu plati 860 K& mési¢né a tato Castka se mu
strhava ze mzdy. Momentalné je tedy tento benefit nastaven spiSe jako motivator
k pohybu a relaxaci. GG by v§ak mohl v ramci odmény a zvétSeni zaméstnaneckych
vyhod zacit pfispivat na spoluucast pfi mési¢ni platbé za multisport kartu. Pokud by
napfiklad firma pfispivala mésicni ¢astkou, bylo by pro zaméstnance atraktivngjsi

pofidit si tuto kartu a chodit sportovat a relaxovat. Pozitivni vliv by pfineslo zejména
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uspokojeni mladSich zaméstnancu podniku, ale také celkové zvySeni produktivity
zaméstnancl na zakladé zlepS$eni jejich fyzické kondice a relaxace.

Priklad:

Pokud by zaméstnavatel pfispival na multisport kartu napfiklad 360 k€ znamenalo by
to, ze si zaméstnanec doplati mésicné 500 KC. V pfipadé, Ze by tuto vyhodu vyuzilo

vSech 320 zaméstnancl napfi¢ vdemi zavody znamenalo by to:

Cena multisport karty mési¢né 860 K¢&

Prispévek zaméstnavatele 360 K&

Naklad na jednoho zaméstnance ro¢né 4 320 K&

Naklad na vSechny zaméstnance ro¢né 1 382 400 K¢&
Tab. 25, Vypocet nakladd multisport karty zdroj: vlastni zpracovani autora

Celkovy naklad na vSechny zaméstnance v pfipadé, Ze by vyuzivali multisport kartu
gini 1 382 400 K&. Castka je jen ilustrativni. Samoziejmé se odviji od poétu uzivateld
karty nebo od velikosti pfispévku. Dale by také zalezelo, zda se firma rozhodne
pfispivat jen na karty svych zaméstnancu, nebo i na rodinné pfislusniky.

DalSi vitanou zaméstnaneckou vyhodou je pfispévek na penzijni spofeni. Navrh
této zaméstnanecké vyhody spociva v tom, vyvazit ji tak, aby byla pfinosem pro
zameéstnance, ale ne pfilis velkou ztratou pro zameéstnavatele. Zaméstnavatel by si mél
uréit maximalni ¢astku, kterou podpofi penzijni spofeni svého zaméstnance. Tato
Castka by vSak neméla byt vydavana jen tak. Za mé je idealni systém, kdy podnik
pfispiva tolik, kolik si zaméstnanec sam mésic¢né uklada na sporeni, az do vySe
maximalniho stanoveného limitu. Vyhodou penzijniho spofeni je, Ze zaméstnanec
dostava takeé pfFispévky od statu. Dale je moznost dafového odpoctu pro firmy, az do
vySe 50 tis. K€ za zaméstnance.

Posledni navrh zavedeni nové zaméstnanecké vyhody se tyka takzvanych ,sick
days®. Jedna se o volno poskytované zaméstnanci k I1é€eni bez nutnosti pfedlozeni
neschopenky. Obvykle se poskytuje 3-5 dni roéné na léeni drobnych &i zacinajicich
nemoci €i k navstévé lékare. Tuto vyhodu sice nezadalo mnoho respondentt (pouze
3), osobné mi vSak pfijde velice atraktivni jak pro zaméstnance, tak pro

zaméstnavatele.
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7.3 Navrhy k motivaci zaméstnancu

Jiz prfedchozi navrhy tykajici se zejména zaméstnaneckych vyhod mohou
pusobit motivaéné. Z empirického Setfeni vyplyva, Ze nejvice motivujici je pro
zaméstnance finan¢ni ohodnoceni, ale také dobré vztahy na pracovisti, pochvala a

pocit uznani nebo moznost rozvoje a vzdélavani.

Prvni navrh v ramci zefektivnéni motivace zaméstnancu se tyka pravé dobrych
Také néktefi uvedli, Ze by uvitali pofadani vice firemnich udalosti. Podnik by se mohl
zaméfit na teambuildingoveé aktivity, popfipadé pobyty a pfispivat na né &i je zcela
proplacet. Nabizi se také moznost poradani kolektivnich sportovnich akci, pravé
s ohledem na pozadavky zaméstnancu.

DalsSim navrhem pro zlepSeni motivace je vénovani se podavani zpétné vazby
podfizenym zaméstnancum. 38 % zaméstnancl uvadi, Ze se jim nedostava zpétné
vazby za pracovni vykon, avSak v dalSi Casti empirického Setfeni uvadi, Ze jednim
z dllezitych motivaénich faktord je pochvala a pocit uznani. Re$enim by mohlo byt
proSkoleni vedoucich zaméstnanci. Tak, aby se naudili lépe komunikovat
s podfizenymi, a aby dokazali nahlas ocenit jejich praci.

Poslednim navrhem vramci motivace je zavedeni moznosti jazykového
vzdélavani. V empirickém Setfeni nékolik respondentt zminuje, Ze by stali o moznost
jazykového vzdélani. Zaméstnavatel by mohl poskytnout pfispévek na jazykové kurzy
nebo napfiklad propujcit prostory pro vzdélavani zaméstnancu. Tato vyhoda by byla

pfinosem jak firmé, tak zaméstnancim.
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ZAVER

Cilem diplomové prace bylo navrhnout zefektivnhéni systému hodnoceni,
systému odménovani a motivace zaméstnancu ve stavebnim podniku. Téma této
prace jsem si vybral, abych se dozvédél nové informace o této problematice obecné,
o problematice hodnoceni, odmériovani a motivace ve firmé Geosan Group kde pracuiji
jako brigadnik. Na zakladé nové ziskanych poznatkl, at uz studiem literatury Ci
naslednym empirickym Setfenim, chci zkusit pomoct firmé zefektivnit, zdokonalit a

aktualizovat jednotlivé systémy.

Prace se déli na dvé hlavni Casti, a to teoretickou a praktickou. V teoretické Casti
je popsana problematika obecné a slouzila mi zejména k naCerpani védomosti pro
pochopeni a aplikaci v praktické ¢asti.

V uvodu praktické Casti prace je popsana spole¢nost Geosan Group a.s. a je
analyzovan soucasny stav jednotlivych systémua v podniku. Dale bylo provedeno
empirické Setfeni na zakladé polozeni dotazniku zaméstnancim firmy. Dotaznik
obsahoval celkem 20 otazek (Pfiloha €.1). Kazda otazka je vyhodnocena slovné,
doplnéna o graf. Z vysledki dotaznikového Setfeni a z konzultace s personalni
manazerkou podniku byla zjisténa jednotliva slaba mista, na které dale reaguiji navrhy

na zefektivnéni i zlepSeni systému hodnoceni, motivace a odménovani.

Navrhem zefektivnéni systému hodnoceni se snazim zejména o Upravu
hodnotici stupnice formulaife sebehodnoceni. A to z divodu ziskavani konkrétnéjSich
vysledku, které budou blize vypovidat o povaze odpovédi jednotlivych zaméstnancu.
Daéle reaguji na namét personalni manazerky, Zze néktefi zaméstnanci nestihaji pinit
terminy pro odevzdavani formulafd hodnoceni. DalSi navrhy se tykaji zejména
rozSifeni zaméstnaneckych vyhod nebo zvySeni motivace jednotlivych zaméstnanca.
VéFim, ze tyto navrhy mohou byt pfinosem, jak zaméstnancim spole¢nosti, tak
spoleCnosti samotné. Doufam, Ze v pfipadé jejich realizace do praxe pomohou

spole¢nosti.
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