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Abstrakt

Bakalatfskd prace se zabyva problematikou spojenou s motiva¢nim systémem
spole¢nosti TAURO, a. s. V praci se zam¢fuji predev§im na teorie pracovni motivace,
systém odménovani, hodnoceni zaméstnancti a zaméstnanecké vyhody. Déle pomoci
dotaznikového Setieni zjistuji piipadné nedostatky ve spole¢nosti v oblasti motivace.
Na zéklad¢ vysledkt Setfeni navrhnu zlepSeni stavajiciho motiva¢niho systému, ktery
povede k 50% navySeni spokojenosti zaméstnanci zmétené pomoci dotazniku (popf-.

jejich hodnoceni) do 2 let.

Abstract

The bachelor thesis deals with issues related to the motivational system of the company
TAURO a. s. In the thesis focuses especially on theories of work motivation,
remuneration system, evaluation of employees and employee benefits. Then | identify
possible imperfections of the company in the area of motivation using a questionnaire
survey. Based on results of the survey, | will suggest the improvement of the current
motivational system of the company, which will lead to 50% increase in satisfaction

of employees measured by the questionnaire (their evaluation) in 2 years.
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UVOD

Pro svou bakalafskou praci jsem si vybrala téma Navrh na zlepSeni motiva¢niho
systétmu spolecnosti. V této praci se budu zabyvat predevSim vyhodami
pro zaméstnance a benefity, kterymi miize spolecnost motivovat a stimulovat své

pracovniky.

Motivaéni systém je dulezitou soucasti chodu spolecnosti, protoze prispiva
ke spokojenosti zaméstnanct, coz vede k potencialnimu rozvoji. Kazda organizace je
na svych zaméstnancich zavisla, protoze za jejich pomoci dosahuje stanoveného cile,
kterym je predevSim dosahovani zisku. Proto by m¢l zaméstnavatel vytvaret vhodné
pracovni podminky zaméstnancim a peCovat o né tak, aby byli spravné motivovani
K vykonavani kvalitni prace. Je dulezit¢ zvolit vhodné prostiedky, které budou
motivovat zaméstnance k lepSim vykonim a zéroven budou vyhovovat i jejich
zameéstnavateli. Je podstatné, aby u zaméstnanci fungovala vnitini motivace, které
nejde dosahnout jen finanénim ohodnocenim, ale pfedevSim pozitivnim pfistupem
zaméstnavatele. Vedeni spoleCnosti by se mélo snazit své pracovniky motivovat
zejména v pozitivnim slova smyslu, prostiednictvim systému uzndni, odmén apod.
ateprve v pripadé, kdy nebude s vykony svych pracovnikli spokojeno, zejména pfi
zdvazném poruseni pracovnich povinnosti zacit pouzivat negativni metody, a to

napftiklad hrozba sniZzeni nebo pozbyti odmén.
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CiL PRACE, METODY A POSTUPY ZPRACOVANI

Cilem bakalaiské prace je na zaklad¢ teoretickych poznatki a analyzy
soucasného stavu ve spolecnosti TAURO, a.s. navrhnout zlepSeni motivacniho systému
této spolecnosti vedouci ke zvySeni hodnoceni spokojenosti zaméstnanci o 50 %

do 2 let.

Pro ziskédni informaci ohledn€¢ spokojenosti zaméstnancti se stavajicim
motivacnim systémem bude pouzita metoda dotaznikového Setfeni. Pro zjiStovani
informaci tykajicich se spoleCnosti bude pouzita metoda dotazovani s vedoucim

pracovnikem a personalni pracovnici.

V prvni kapitole se budu zabyvat pfedev§im moznostmi, jak lIze zaméstnance
odménovat, hodnotit a motivovat. V druhé kapitole piedstavim spolecnost se sidlem
v Podomi TAURO, a.s., poté analyzuji stavajici motivaéni systém a nasledné sestavim
dotaznik pro zaméstnance spolecnosti. Timto dotaznikem bych chtéla zjistit spokojenost
zaméstnancll spolecnosti se stdvajicim motivacnim systémem a také spokojenost
S pracovnim mistem a vibec s celou organizaéni kulturou. Po vyhodnoceni
dotaznikového Setfeni navrhnu zlepseni stavajiciho motivaéniho systému tak, aby byli
zaméstnanci dostate¢né motivovani k vykonavani své prace a provadéli ji kvalitnéji

a efektivngji.
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1 TEORETICKA VYCHODISKA PRACE

V této prvni kapitole nejdiive popiSi vlastnosti GspeéSného manazera a dale
vysvétlim zakladni pojmy, poté typy motivace, teorie pracovni motivace. Dale se budu
zabyvat dtvody, kvili kterym mohou zaméstnanci odchazet ze zaméstnani, nakonec

pak hodnocenim a odménovanim zaméstnanci.

1.1 Vlastnosti uspéSného manaZera

Kazdy ¢lovek je jiny, lisi se predev§im svymi rysy osobnosti. EXistuje fada ryst
uspesného manazera, které 1ze rozdélit na schopnosti, znalosti a dovednosti, vlastnosti
osobnosti a také postoje. Aby byl manazer Uspé$ny, mél by mit urcitou inteligenci
neboli rozumovou schopnost, tim se mysli predevsim strategické i operativni mysleni
ataké pruznost takového mysleni. Vedouci by mél disponovat uréitymi znalosti
at’ uz odbornymi nebo managementu. Dovednosti, které by mél nadfizeny mit, jsou
predevsim vedeni lidi, jejich motivace a delegace, ddle uméni fidit Cas a organizovat
praci, ale také dovednosti komunikaéni. Usp&$ny manaZer by mél mit uréité postoje,
a to pfedevs§im orientaci na zdkaznika 1 tym, vykon a vysledek prace, dale by mél byt

¢estny a oddany viici své spolecnosti (Bélohlavek, 2000).

ManaZefi na vyS$i utrovni by méli mit vlastnosti, jako jsou sebejistota,
presvédcivost, diivéryhodnost apod., u nize postavenych manaZzerd jsou naroky na tyto
vlastnosti ur€it€¢ nizs$i. Kazdd osoba ma své vrozené vlastnosti, které¢ urcuji jeho
jedinecnost, ale k tomu, aby byl manaZer ve svych funkcich GspéSny, musi spliiovat

urcité pozadavky (Folwarczna, 2010).

Mél by byt vzorem pro ostatni

ManaZer ma byt vzorem pro ostatni v tom, co tika, ale lidé si spiSe vice vSimaji
toho, jak se manazer chova. Jako pfiklad bych uvedla situaci, kdy manazer ve své
poledni prestavce travi na obéd¢ napiiklad vice jak hodinu. Kdyz si toho vS§imne jeho

podiizeny, tak si bude myslet, Ze neni problém, kdyZ se také na obédé zdrzi o néco déle.
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Tento Clovek bude védét, ze k tomuto ¢inu bude mit sviij argument. Takovy manazer

nebude pro své zaméstnance spravnym vzorem (Folwarczna, 2010).

Manazer by mél znat sam sebe

Manazer muze vést dobie své pracovniky, pouze pokud znd své silné a slabé
stranky. Nejprve musi porozumét sam sob¢, aby mohl porozumét i ostatnim, a tak je
spravné motivovat k vykonavani zadanych tkoli. Nemél by kritizovat ostatni, aniz by
veédel, jestli on nedéla stejnou chybu. Tento typ vlastnosti tizce souvisi s predchozi
vlastnosti. Jestli-ze manazer chce kritizovat svého podiizeného za dlouhé poledni
prestavky, m¢l by si nejdiive uvédomit, zda nedéld on sam stejnou chybu (Folwarczna,

2010).

MéIl by se soustavné vzdélavat

V dnesni dobé¢ je samoziejmost vzdélavat se a rozvijet své znalosti, zkusenosti
a dovednosti. Nestac¢i, aby manazer pracoval spravné, ale je dllezité, aby se ucil novym
zpusobim a navazoval nové kontakty. Je proto dulezité, aby manazeti, kteti chtéji byt

uspésny, mysleli na sviij rozvoj a soustavné se vzdélavali (Folwarczna, 2010).

Mél by znat vizi

ManaZer by m¢l mit pfedstavu o tom, kam jeho tym sméftuje, jaky je jeho cil
a jak ho chce dosahnout. Se svymi pracovniky musi komunikovat a informovat je, aby
také znali cil. ManaZer muze svij tym zapojit do vytvoieni vize, a tak ho i spravné
motivovat. Clenové tymu se pak budou citit spoluzodpovédni za jeji vytvoreni a budou

se 1 vice snazit cile dosahnout (Folwarczna, 2010).

Mél by si byt védom aktualniho stavu véci

ManaZer by mél znat situaci, ve které se pravé nachéazi. Hlavné by se nem¢l bat
komunikovat se spolupracovniky o problémech, které nastaly. Situace se miiZze Casem
jesté zhorSit a s tymem uz situaci nemusi na posledni chvili zachrénit. I samotni
pracovnici mohou pfinést uzite¢né informace k feSeni problému, jestlize se ho vSak

dozvi v¢as (Folwarczna, 2010).
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MéI by byt spravedlivy a chovat se eticky

Lidé si hodn¢ vSimaji, zda se k nim vedouci chova stejn¢ jako k ostatnim.
Poznaji, jestli ma své oblibence. Mohou to pocitit jak penézni formou, tak psychickym
natlakem. S touhle problematikou urcit¢ souvisi 1 diskriminace. Spravny vedouci by se
mél chovat eticky, to znamena chovat se slusné¢ a v souladu s pravidly stanovenymi

firmou (Folwarczna, 2010).

Mél by efektivné komunikovat

Je dulezité, aby kazdy manazer um¢l spravné podat své ndzory a myslenky.
Neznamend to jen jasn¢ a srozumitelné¢ formulovat sdé€leni, ale je zde urcité kladen
i diraz na neverbalni komunikaci. Je zadouci, aby manazer pii svém projevu vystupoval
presvédéivé a aby z jeho slov a gest vyzatovala nadSenost. V opaéném piipadé pak
mohou byt ¢lenové tymu rozpaciti a nemusi uvétit, ze sdélujici si je jisty realizaci svych

napadua (Folwarczna, 2010).

Mél by myslet pozitivné

Jestlize se manazer chce stat uspéSnym, mél by mit vlastnost pozitivniho
mysleni. Negativné postaveni manazefi vidi problémy a divody, pro¢ nelze néjakého
cile dosahnout. Kdyz si Spatné stanovi cil, piesto by mél véfit, Ze je schopen cile
dosdhnout a dojit k urcitému fteSeni. Opravdovi vidce musi své spolupracovniky
dokazat motivovat a nepfendset na né¢ své negativni mysleni. V obtiznych situacich je
velmi dilezité nezapominat na smysl pro humor. Mize se tak rozvijet ptatelstvi
na pracovisti, ale hlavné humor miiZze dodat energii tymu, ktery ztraci nadé&ji

na dosazeni cile (Folwarczna, 2010).

Mél by mit potéSeni ze zmény

Kazdy manaZer, jehoz cilem je rozvoj firmy, by se nemél bat zmény. I on sdm
oceni spiSe Cleny tymu, kteti se snazi zlepsit stavajici procesy. Myslim si, Ze ne kazdy
vedouci ma potéSeni ze zmény, protoze fizeni zmény urcité neni jednoduché a hlavné

vyzaduje odvahu na zménu pfistoupit (Folwarczna, 2010).
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1.2 Zakladni pojmy

Stimulace se ¢asto pojimé obdobn¢ jako motivace, coz vSak neni korektni. Tyto

terminy a s nim souvisejici motiv a stimul dale charakterizovat.

1.2.1 Motivace

Motivace je vnitini pohnutka clovéka, kterd ho podnécuje k urcitému jednani.
Cilem motivovani je usmérnit pracovniky k tomu, aby dosahovali ocekavanych cila.
Pomoci motivace spole¢nost podnécuje ochotu, chut’ a vnitini zdjem pracovnika

angazovat se pii plnéni cild (ManagementMania, ©2011-2013b).

Motivace miize feSit problémy, kterym jsou manazefi vystaveni. MiiZze to byt
pfedev§im zplsob, jakym zaméstnance piesvédcCit, aby ve firmé zastali 1 v té€zSich
obdobich organizace. Dale podniceni zaméstnanct k tomu, aby hledali ve spole¢nosti
uspory a zlepSeni ¢i zkvalitnéni pracovnich proces. Motivace muze feSit problém
spojeny s ochotou pracovnikti pracovat pieséas a jejich silim o prospéch spoleénosti

(Bélohlavek, 2000).

1.2.2 Motiv

Motiv je pohnutka, kterd podnécuje urcité jednani (Cinnost) Clovéka. Kdyz si
chceme koupit naptiklad auto, tak se snazime v praci délat prescas, nebo néco navic,
abychom dostali odménu a na auto si vydélali. V tomto ptipadé¢ je motivem koupé auta,
ktera zamétuje nasSe jedndni. Na clovéka muize puasobit cely soubor motivi, které se
mohou vzajemné dopliiovat, nebo také mohou smétovat k odliSnym cilim, coz ma

za nasledek narusovani jednani (Bedrnovéa, Novy, 2007).

1.2.3 Stimulace

Zatimco motivace je soubor vnitinich podnétl, stimulace pfedstavuje soubor
vnéjSich podnéth ¢€i pobidek, které urCitym zpisobem usmériuji ¢innost pracovnika

a pusobi na jejich motivaci (Bedrnova, Novy, 2007).
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1.2.4 Stimul

Stimul ptedstavuje vnéjsi pohnutku, kterd méa u ¢lovéka zplsobit urcity motiv

nebo ho také utlumit (Bedrnova, Novy, 2007).

1.3 Typy motivace

Typy motivace se rozdé€luji na vnitini a vnéjsi, kdy vnitini souvisi s motivaci

a vngjsi se stimulaci (Armstrong, 2009).

1.3.1 VnitFni motivace

K vnitini motivaci dochazi, kdyz 1lidé citi, ze prace, kterou vykonavaji, obsahuje
uréitou odpovédnost a pravomoc a prilezitost vyuzivat a rozvijet své schopnosti
a dovednosti. Lidé vnitin€é motivovani vidi mozZnost budouciho postupu v hierarchii
pracovnich funkci a citi, Ze jejich prace je zajimava a podnétné a také hlavné dilezita

(Armstrong, 2009).

1.3.2 Vnéjsi motivace

Vnéj$i motivace souvisi S vnéjs$i odmenou, kterd je poskytnuta zaméstnancim
za vykonanou praci. Tato odména sméfujici k motivaci mlze byt napt. povySeni,
pochvala, delsi dovolena, zvySeni platu, uznani a dal§i vyhody. Tyto vngjsi odmény
nemaji tak dlouhodoby dopad na motivaci jako vnitini motivace, protoze hlavné vnitiné

motivovany ¢lovek déla praci poctivé a s nadSenim (Armstrong, 2009).

1.4 Teorie pracovni motivace

Dale se budu vénovat teoriemi pracovni motivace, a to Maslowovou teorii
potieb, Teorii X a teorii Y, Herzbergovym dvoufaktorovym modelem, Teorii ,,cukru

a bice* a také Teorii ocekavani.

1.4.1 Maslowova teorie potireb

vvvvv 4

Tato teorie je asi nejznaméjsi a tika, ze nejdilezitéj$imi motivacnimi stimuly

jsou potieby. Tyto potieby jsou uspokojovany postupné, to znamend, ze pokud nejsou
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uspokojeny zakladni potieby, nemohou byt uspokojeny dalsi potieby. Rozlozeni téchto
potteb je vidét na nasledujicim obrazku ¢. 1. Jako ptiklad bych uvedla situaci, kdy
manazer nabidne svému podiizenému novou a prestizni kancelat nebo delsi dovolenou,
kdyZz ma podtizeny problémy se splacenim hypotéky. Zaméstnanec by v takové situaci
spiSe uvital néjakou penézni odménu, zvyseni platu nebo dokonce povyseni, aby mohl

uspokojit své zakladni potteby (Mikulastik, 2007).

Potreby

seberealizace a

osobni rozvoj

/ Potfeby uznani a ucty \

Potreby sounalezitosti a lasky

/ Potieby bezpeci \
/ Potieby fyziologické \

Obr. 1 Maslowova hierarchie potieb (Zdroj: Vlastni zpracovani dle

Bélohlavek, 2001)

Charakteristika jednotlivych poti‘'eb

Potieby fyziologické — tvoti zdklad pyramidy. Patii sem hlavné potieba jist, spat,
pit ale také tfeba teplo a pfistfesi. V pracovnim prostiedi si lidé musi vydélat dostatek
penéz na to, aby uspokojili tyto potfeby. V pracovnim procesu miize motivovat
zamestnance napt. bezpe€nost prace, pracovni pomucky, prevence vzniku pracovnich

urazd a nemoci z povolani, trvalé zlepSovani pracovniho prostiedi (Forsyth, 2009).

Potieby bezpeci — jedna se o potiebu existencni jistoty a bezpecnosti. Mize jit

napi. o smlouvu na dobu neur¢itou, ktera bude zaméstnance urcité vice motivovat nez
smlouva na dobu trvani jednoho roku. Dale postaveni podniku, od kterého se odviji

I doba trvani existence a tudiz pracovni jistota zaméstnance (Forsyth, 2009).
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Potieby sounalezitosti a ldsky — patii sem potieba kolektivu a socialnich vztaht.

V pracovnim prostiedi se jedna hlavné o udrzovani dobrych vztahti v tymech a o dobré
komunikaci mezi &leny tymu. Clovék, ktery vede dobré vztahy v kolektivu, ma pocit,

ze do kolektivu patfi, a tak je i 1épe motivovany (Forsyth, 2009).

Potfeby uzndni a Ucty — jednd se o potiebu uznani kvalitnich vlastnosti

osobnosti, skterou souvisi i sebevédomi jednotlivce. Dale sem patii predevS§im
nehmotné odmény jako pochvala nadfizené¢ho, ktera je dilezitou soucasti motivace.
Pochvéleny zaméstnanec bude v&dét, ze prace, kterou udélal, byla dilezita a vykonal ji

podle vytyceného cile (Forsyth, 2009).

Potieby seberealizace a osobni rozvoj — nachazi se na vrcholku pyramidy. Jedna

se o pocit sebeuspokojeni z prace a pozitivni pohled na budoucnost, kdy dochazi
K realizaci potencialu. Pfi uspokojeni této potieby pracovnik vi, Ze je na pozici,

pro kterou ma veskeré piedpoklady (Forsyth, 2009).

1.4.2 Teorie X ateorieY

Jsou to dva extrémni postoje pracovnikii s pozitivnim a negativnim vztahem

vvvvvv

lidi motivovat nez v praci, ktera je zajimava nebo né¢im neobycejna (Forsyth, 2009).

Teorie X - vychazi z predpokladu, Ze lidé nejevi zajem o praci a o zodpovédnost.
Clovék neni motivovany a nema zvlaStni ambice. Jeho zdkladnim rysem je lenost
a snaha praci se vyhnout. Vedouci musi takového pracovnika nutit a pfemlouvat, aby

praci provedl za pomoci odmény (Forsyth, 2009).

Teorie Y — vychazi z opac¢ného predpokladu a to, ze lidé zajem o praci jevi
a jsou vnitiné motivovani. Chtéji uspét a hledaji nové zkuSenosti pottebné pro rozvoj
svych schopnosti a dovednosti. Pracovnik pfijima, ale také hledd svou odpovédnost
(Forsyth, 2009).
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1.4.3 Herzbergiv dvoufaktorovy model

Nékdy nazyvanad motivacné-hygienickd teorie, fika, ze existuji dvé skupiny
faktord. Prvni skupinu tvofi motivatory, kterym jsou vnitinimi faktory prace. Radime
sem uspéch a zdarné dosazeni cile, uznani od vedouciho pracovnika ale i od ostatnich
¢lenti svého tymu. Uznani mize pfijit i ze strany podfizenych pracovnikli napiiklad
za spravné vedeni svého tymu. Dale sem patii pravomoc a odpovédnost, kterd je
dalezitou soucasti motivace osobnosti. Druhou skupinu tvofi hygienické faktory, které

jsou vng&jsimi faktory prace (Armstrong, 2009).

Hygienické faktory - tyto faktory nemohou vyvolat dlouhodobou spokojenost,

na druhou stranu mohou zpisobit nespokojenost, v piipadé, kdy se neuskutecni
preventivni opatieni. Pracovnik tyto faktory bere jako samoziejmé a ucinek rychle
pomiji. Jako ptiklad bych uvedla situaci, kdy je zaméstnanci zvySena zakladni mzda.
Zameéstnanec je zpocatku motivovany vyss$im penéznim piijmem, tato motivace vSak
po urcité dob& vyprcha a zaméstnanec ji zac¢ne brat jako samoziejmost. Za néjakou dobu
bude pozadovat opétovné navyseni své mzdy. Tohoto vyuzivaji také zaméstnavatelé,
ktefi za navySeni mzdy pozaduji urcité vysledky, napt. slozeni zkousky na zvyseni

urovné provadéné prace na své pozici (Armstrong, 2009).

1.4.4 Teorie ,,cukru a bice‘*

v

Jedna se o jednu z nejstarSich a nejrozsitengjSich teorii. Jak ,,cukr* tak 1 ,,bic*
patii ke vngjSim stimulim, které ovliviluji zaméstnance. Tato teorie je zaloZena
na systému odmén, ktery pfedstavuje ,,cukr® v pfipad€ splnéni tkolu a systému tresti
v pfipadé nesplnéni, ktery predstavuje ,bic“. Odmeéna bude nejvice platit
na zaméstnance, ktefi odmény potiebuji. Trest v podobé napftiklad strhnuti odmény
bude nejvice platit na zaméstnance, kteti se boji, ze o své odmény piijdou, protoze je

potiebuji (Adair, 2004).
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1.45 Teorie ofekavani

Plivodcem této teorie je Victor Vroom (1968, cit. v Bélohlavek, 2001), ktery ji
publikoval v roce 1968. K tomu, aby pracovnik vyvinul patii¢né Gsili k dosazeni cile,
musi byt toto usili nasledovano ptislusnym vysledkem. Za tento vysledek by mél byt
pracovnik odménén podle svého ocekavani, protoze tato odména pro nc¢ho bude

vyznamna a bude ho spravné motivovat.

1.5 Skryté diivody, kviili kterym odchazeji zaméstnanci z organizaci

Diivod €. 1: Prace nebo pracovni misto nesplituji o¢ekavani

Zaméstnanec ma urCita ocekavani. Tato ocekdvani nebudou naplnéna, kdy
napiiklad manazer jiz pti pfijimacim pohovoru sdéli mylné informace ohledné dané
pozice, aby na dané misto ziskal kvalifikovangjsiho kandidata. Dale nespokojenost
zameéstnance nastane v pripadé, kdy manazer slibuje, co nesplni. Nékde miize nastat
situace, Ze je novy zaméstnanec na své pozici malo nebo nepravidelné zaskolovan, coz

ho mtize odradit zGstat na takové pozici (Branham, 2009).

Zakladnim divodem, kdy zaméstnanec opousti zaméstnani je, ze dané pracovni
misto nespliuje jeho ocekavani. Aby se této situaci dalo pfedejit, je nutné ze strany
manazera rozpoznat varovné piiznaky nesplnénych ocekavani. Tento divod se
nejcastéji projevuje jiz pii prvotnich pracovnich pohovorech, kdy je dobré dat si pozor
na urcité pfiznaky, kterymi mohou byt, ze uchaze¢ klade jen malo otazek nebo vibec
zadné, klade mnoho otdzek tykajicich se pouze jednoho konkrétniho okruhu. Piedchozi
zameéstnavatel uchazece mél podstatné odliSnou kulturu nebo pracovni prostiedi odlisné
od spolecnosti, ve které se nyni uchazi o pracovni misto. DileZitym aspektem je také
osobni pocit manaZera, kdy rozpozna, ze uchaze¢ chce mit pohovor co nejdiive
za sebou, ¢i si manazer nemiize vybavit, ze by mluvili o ofekavani manaZera nebo

uchazece (Branham, 2009).
Diivod ¢. 2: Nesoulad mezi pracovnim mistem a zaméstnancem

Zaméstnanci se nemusi pracovni misto libit z diivodu, Ze je nezaZivné nebo

jednotvarné, citi, ze je jeho prace pfili§ jednoduchd a nachdzi se na nizsi Grovni
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ve srovnani s jeho kvalifikaci. Dale mize byt zaméstnanec nespokojen s tim, Ze mu byla
pridélena n¢jaka nova odpovédnost ¢i povinnost, aniz by se ho nékdo zeptal, zda by toto
chtél piijmout. Dale mtize mit pracovnik divod k odchodu, kdyz na néj nejsou prilis

delegovany tkoly a neni mu dostate¢né svéfena pravomoc. (Branham, 2009).

Diivod €. 3 Prili§ malo koudovani a zpétné vazby

Zaméstnanec chce veédét, jak nadiizeny hodnoti jeho praci, jestli ji déla spravné
dle jeho ocekavani a dosahuje tak pozadovanych vysledkd. Manazer by mél nejen
hodnotit zaporné, ale mél by umét i pochvalit. M¢l by byt ochoten pomoci pfi feSeni
ur¢itého problému, se kterym si nevi jeho podfizeny rady. Divodem, pro¢ odchazeji
zaméstnanci ze zaméstnani, mize byt nedostatek zpétné vazby a to, Ze podiizeny neni
koucovan tak, jak by bylo potfeba pro zdokonaleni svého vykonu. Podfizenému
pracovniku se nedostava zpétné vazby jiz fadu mésicli, zpétnou vazbu dostane pouze
po jeho vyzveé. Zpétna vazba je pro zaméstnance dulezita, kazdy potiebuje veédet, nazor

a postoj nadiizeného k uréité situaci nebo jim provedené praci (Branham, 2009).

Diivod €. 4 Prili§ malo prileZitosti k ristu a dalSimu povySovani

Jako dalsi davod k odchodu Branham (2009) uvadi malo piilezitosti k ristu
apovySeni. Zaméstnavatel by mél davat pfednost internim zdjemciim pii vybéru
na né¢jakou novou nebo uvolnénou pozici. M¢l by nejdfive uvazovat o povyseni
vlastnich lidi, ktefi uz maji uréitou zkuSenost v jeho Spole¢nosti, tak muze zajistit
0 néco motivovanéjsi persondl. Manazer by nemé¢l bréanit v rozvoji svému podiizenému
jen z toho divodu, ze by o n&j nechtél piijit, naopak by mél byt vdéény za to, ze ma
vesvém tymu clena, ktery ma potencial n€kam postoupit. Dal§im divodem
nespokojenosti zaméstnancit by mohlo byt povySovani kolegii, ktefi jsou pfitelem
nadfizeného. V podnicich mize probihat také diskriminace, kterd miize branit v postupu
uréitym zaméstnancim. Dale mize zaméstnavatel poskytovat nedostatek skoleni, ktera
by vSak pomohla zaméstnanci v osobnim ristu a tak je samoziejmé také motivovala jit
dal. V tomto ohledu miize byt zaméstnanec nespokojeny, jestlize se uchazel o povyseni,
avSak kvili nedostatecné kvalifikaci, kterou mohl ziskat urcitym Skolenim, nemél ptili§

velkou nadéji.
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Diivod €. 5 Pocit nedocenéni a neuznani

Zaméstnavatel by mél dbat na uznani svych zaméstnanci, kteti v jeho
spolecnosti stravili jiz urCitou dobu. Kazdého by potesilo pii vyro¢i zaméstnani napi-.
deseti ¢i dvaceti let urCité blahopiani ¢i ocenéni. Vykonny zaméstnanec se muze citit
podhodnoceny, jestli-ze je placen htfe jak pracovnici na srovnatelné pozici v jeho
zaméstnani ¢i u konkurence. Dale miize byt nespokojeny, jestli-ze se mu nedostava
zadnych odmén a bonusii, pficemz by si je za jeho vykon ve srovnani s ostatnimi,
zaslouzil. Penézni ocenéni by mélo byt spravedlivé a odpovidajici danému odvedenému
ukolu. Jestli-Ze toto neni splnéno, zaméstnance v této firm¢ dlouho nesetrva (Branham,

2009).

Diivod €. 6 Stres z piepracovanosti a nerovnovahy mezi pracovnim a soukromym
Zivotem

Neni dobfe, kdyz zaméstnavatel zaméstnava nedostatek zaméstnanct. Stavajici
zameéstnanci si tak musi pfibirat dalsi tkoly, aby vykompenzovali chybéjici personal.
Musi Casto pracovat pies€as, aby danou praci stihli, a to pro né¢ mize byt stresujici.
Snizovani pracovnikd by mélo probihat pfimo umérné s ubyvajici praci. Zaméstnanec
muze byt ve stresu, kdyz neustale pracuje dlouho do noci, nemé Cas si vzit prestavku
na obéd, musi pracovat, i kdyz je nemocny, musi si brat i praci domu. Takovi lidé
mohou zacit zapominat, protoze je toho na né moc a nevi, co diiv ud¢€lat. Jsou unaveni,
bezohledni a nepfijemni a takovy napor nemusi dlouho snéset a radéji ze spolecnosti
odejdou (Branham, 2009).
Diivod €. 7 Ztrata divéry v nejvyssi vedeni

Jestli-ze vedouci pracovnici néco slibi, méli by to dodrzet. Pfi opakovaném
nedodrzZeni slibu by mohl zaméstnanec ztratit diveéru ve spolecnost. O ztraté diveéry se
muze podélit s ostatnimi pracovniky. Takové zjisténi nikoho nemotivuje, proto by méli

vedouci pracovnici slibovat jen to, co nasledné mohou dodrzet (Branham, 2009).

1.6 Hodnoceni pracovniku

Kazdy zaméstnavatel by se mél zajimat o své pracovniky. Mél by védét, jak tito

lidé pfispivaji k hospodaiskym vysledkim firmy a kjeji dobré povésti. Samotny
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zaméstnanec se také zajima o to, jak se na n€ho diva jeho zaméstnavatel, jak hodnoti

jeho praci a jestli je s ni spokojen (Koubek, 2011).

K naplnéni téchto pozadavku slouzi hodnoceni pracovniku, které podle Koubka
(2011) spociva v:
e zjisStovani toho, jak zaméstnavatel vykondva svou praci, jak plni
pozadavky a poslani jeho pracovni pozice, jaké je jeho pracovni chovani
a vztahy ke spolupracovnikiim ¢i zdkaznikiim, ale i1 k dal$im osobam, se
kterymi v souvislosti s jeho praci ptichazi do styku,
e informovani jednotlivych zameéstnanci o zjisténych vysledcich
a projednavani téchto vysledkt ptimo s nimi,
e hledani cest k vylepSeni pracovni ¢innosti zaméstnance a v realizaci

opatfeni, kterd tomu maji napomoci.

Typy hodnoceni

Formalni hodnoceni

Tento typ hodnoceni je podle Dudy (2008) vétSinou normovany, hospodarny
aopakuje se v pravidelnych intervalech. Pii tomto typu hodnoceni se zaméiuje
predev§im na vysledky prace (kvantita, kvalita, dodrzeni terminu a naklady)
anapracovni chovani (iniciativa, obezfetnost, kriti¢nost, schopnost vést kolektiv,

ochota, technické znalosti a dalsi).

Neformalni hodnoceni

Jednd se o pribézné hodnoceni pracovnika béhem vykondvané prace, které
provadi jeho nadfizeny. Je soucasti prubézné kontroly, kterd se tykd plnéni pracovniho
poslani pracovnika a pracovniho chovani. Toto hodnoceni probihd pfileZitostné a je

determinovano spise osobnim pocitem a naladou hodnotitele (Duda, 2008).

Takové hodnoceni je vyznamné pro fizeni prace podfizené¢ho, jeho podpote
a ocenovani a jeho dobfe vykonavané prace. Pokud je jeho prace opravdu kvalitni,
nemé¢l by hodnotitel zapomenout na pochvalu, ktera pracovnika urCité povzbudi
(Koubek, 2011).
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1.7 Odménovani pracovniki

Celkova odmeéna zahrnuje hmotné odmény, jako jsou penézni odmény
a zaméstnanecké vyhody a dale nehmotné odmény, kam patii pfedev§im vzdélavani
arozvoj. Odmeénovani zahrnuje slozky zakladni penézni odmény a dodate¢né penézni
odmény, ¢imz se mysli jak pevna tak i pohybliva slozka mzdy. Dale zahrnuje
zaméstnanecké vyhody, nepenézni odmény, do kterych patii predevS§im uznani, ocenéni,

uspéch, osobni rozvoj a odpovédnost (Kocianova, 2010).

1.7.1 Faktory odménovani

Vnéjsi faktory

Vliv zven¢i na odménovani v ur€ité organizaci maji rizné platné zakony,
ptedpisy a vysledky kolektivniho vyjednévani, které se tykaji odménovani a pracovné-
pravni ochrany a zvlastniho zachazeni s uritymi skupinami zaméstnancii (jedna se
0 minimalni mzdu, mzdové tarify minimalni nebo smluvené, zavazné priplatky, placené
ptekazky v pracovnim prostfedi, dovolenou atd.). Dale mezi tyto faktory patii situace
na trhu prace, a to predevsSim piebytek nebo nedostatek pracovnich zdrojl, které mayji
uréitou kvalifikaci, systém odmeénovani u konkurujicich organizaci na tomto trhu

ve stejném regionu a odvétvi (Kocianova, 2010).

Vnitini faktory

Mezi vnitini faktory patii faktory, které souvisi s poslanim a piedpoklady urcité
pracovni pozice a také s pozici mista v hierarchii funkci spole¢nosti. Déle ovliviuji
odménovani pracovni podminky at’ uz tohoto konkrétniho mista nebo celé organizace
vibec. Dale sem patii Groven splnéné prace pracovnika a jeho pracovni chovani

Vv organizaci (Kocianova, 2010).

1.7.2 Mzdové formy

Mzda je penézni plnéni, které poskytuje zaméstnavatel zaméstnanci
za vykonanou praci. Cast tohoto plnéni miiZe tvofit i naturalni mzda. Vyse mzdy, ktera
nalezi zaméstnanci, se odviji od vnitinich a vnégjSich faktori odménovani. Mzdové
formy tvofi ve mzdovém systému organizace urcity soubor pravidel, jimiZ se vytvaii

vazba mzdy pracovnika na vysledcich jeho vykonané prace a na jeho individualnim
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pfinosu k témto vysledkim. Mzdové formy se nefidi zadnym pravnim piredpisem

(Duda, 2008).

Casova mzda

Tato mzdova forma je aplikovatelnd u vSech druhti prace, kdy mzdovy tarif je
nasoben odpracovanou ¢asovou jednotkou. Tato ¢asova jednotka se nejcastéji stanovuje
jako jednotka hodinova nebo mésicni, nékde se vSak miize pouzivat tydenni. Obdobi
splatnosti mzdového vydélku je kalendaini mésic. Casova mzda je zaméstnanci

poskytovana dle jim odpracovaného ¢asu (Duda, 2008).

Mezi vyhody casové mzdy muze patfit administrativni nenarocnost
a jednoduchost, coz vede i Kk uspofe za jeji administrativu. Muze byt pomiickou
pro zjisténi a naplanovani mzdovych nékladt. Tato mzdova forma je pro zaméstnance
vitanéj$i nez mzda odvijena od vykonu. Zaméstnanec totiz vi, kolik dostane zaplaceno,
kdyz odpracuje plny Casovy fond. Mzda odvijena od vykonu je pro n¢ho méné
mefitelnd. Na druhou stranu mé tato forma mzdy své nevyhody, a to zejména ze strany
zamé&stnavatele. Jeho zaméstnanci nejsou touto mzdou dostatetné motivovani
ke zvySeni vykonu a produktivity své prace a musi tyto zaméstnance vice kontrolovat

a motivovat ke splnéni pozadovaného vykonu (Koubek, 2011).

Ukolova mzda

U této mzdoveé formy je zaméstnanec odménovan na zaklad¢ kazdé jeho Cinnosti
odvedené jednotce prace. V tomto piipadé je kazda takova jednotka nasobena
pfisluSnou sazbou za tuto jednotku prace. Tato sazba je vétSinou odvijena
od spravedlivé odmeény, ktera je stanovena pro primérné vykonného pracovnika. Tato
forma mzdy se mize uplatiovat i V ptipadé skupinového odménovani, kdy jsou
stanoveny vykony pro urcitou skupinu pracovnikli. Vydélky za tyto vykony jsou pak
déleny mezi jednotlivce kolektivu dle poctu odpracovanych hodin a mzdového tarifu

jednotlivych pracovniki (Duda, 2008).

Tato mzda se nevice uziva pii odménovani délnické prace. Ukolovd mzda miize

mit pfimo umérny prib¢h v zavislosti s vykonem pracovnika. Mlze mit vSak
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I diferenciovany prub¢h, kdy je stanovena jedna sazba za kus az do urcitého mnozstvi,

od kterého se tato sazba zvysuje (Koubek, 2011).

Podilova (provizni) mzda

Podilova mzda se nejcastéji pouzivd v obchodnich cinnostech a u nékterych
sluzeb. Pfima podilova mzda je odvijend od vykonu pracovnika tedy od prodaného
mnozstvi nebo poskytnutych sluzeb. Podilovd mzda mize byt s garantovanym
zékladem, kdy mé pracovnik zaruCen urcity zakladni plat a k nému mu jsou vyplaceny
provize za jim prodané mnozstvi nebo poskytnuti sluzeb. Variantou je zalohova
podilova mzda. Pracovnik dostane mési¢ni zalohu, ktera se mu nasledné odecte z jeho
provize. Vyhodou této mzdy je piimy vztah mezi odménou a vykonem, kdy je
pracovnik motivovany ke zvySovéani vykonu, aby dostal 1épe zaplaceno. Nevyhodou
vSak mohou byt faktory, které pisobi na vySi odmény a pracovnik je nemuze nijak
ovlivnit. Prikladem je nahrazeni jeho vyrobku konkurenceschopné&jsim vyrobkem nebo
zména preference zdkaznikd. Dale muize byt jeho vyrobek ovlivnén nepiizni pocasi

a zménou hospodaiské situace (Duda, 2008).

Mzdy za ofekavané vysledky

Jde 0o méné znamou mzdovou formu. Utelem je vytvofit uréitou vydélkovou
jistotu pro zaméstnance a na druhou Stranu zaméstnavatel mulzZe pocitat s jistym
pracovnim vysledkem od zaméstnance. Zaméstnanec dostane odménu za ptfedem
stanoveny soubor praci a vykon, ktery se zavaze v urCité kvantité¢ 1 kvalit¢ odvést

pro zaméstnavatele za urcité obdobi (Duda, 2008).

Musi byt dodrZeny urcité predpoklady pro uplatnéni této mzdy, a to jasné
stanovené¢ ocekavané vysledky, podrobné planovani, jasné stanoveni pracovnich
postupti, utvofeni nezbytnych podminek pro pracovnika, vymezeni postupt a kritérii
pro zhodnoceni vysledkli. Mzdy za oc¢ekavané vysledky maji tfi podoby, a to smluvni,
mzda s méfenym dennim vykonem a programova mzda. Smluvni mzda je mzda, kdy se
kone¢ny vysledek urcuje na zéklad¢ dosavadniho pracovniho vykonu pracovnika, ktery
by mél obsahovat urcité zlepSeni tohoto vykonu a ptipadné také urcité cile vzdélavani

arozvoje pracovnika. Mzda s méfenym dennim vykonem je mzda, kdy je pracovnikovi
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stanovena fixni casovd mzda, kterd je diferencovand podle hodnoceni prace.
Programova mzda je zalozend na odménovani pravidelnou a pevnou ¢astkou vétSinou

vice pracovnikd po dobu plnéni pracovniho programu (Koubek, 2011).

Mzdy za znalosti a dovednosti

Navyseni odmény je zavislé na rozsahu, druhu a hloubky dovednosti a znalosti,
které pracovnik ziskal a pouziva je pii praci. Tento druh odménovani se zameétuje spise
na lidi a jejich dovednosti, které jsou schopni pouzivat, nez na jimi vykonavanou praci.
Odména pracovnika je poskytovdana na zadkladé toho, zda je pracovnik schopen
kvalifikované a efektivné plnit svou funkci ¢i vykonavat ukoly fady riznych praci nebo
pracovnich mist. Kazda dals$i dovednost a znalost pracovnika je mu odménovana zv1ast.
Vyhodou této formy mzdy je, Ze pracovnici mohou zvysit svou flexibilitu a pfipravenost
na ptipadné zmény, a tak zvysit i flexibilitu organizace. Jako dal§i vyhodou muze byt to,
ze se zvysi vzéjemna zastupitelnost pracovnikli, dale maji pracovnici veétsi jistotu
V jejich zaméstnani, je snaz$i zavadét nové techniky a technologie. Nevyhodou této
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zamé&stnancu (Duda, 2008).

Mzdy za prinos

Pfinos je odvijen nejen od vysledkl pracovnika, ale také od jeho schopnosti,
které¢ do prace vkladd. Mzda za piinos je vlastné spojeni odménovani za soucasny
vykon a za budouci uspé€Snost. Tato mzda je vhodnd pro motivaci pracovnikil nejen
ke zvySovani vykonu, ale také ke zvySovani svych dosavadnich schopnosti.
Pro organizaci tato mzda nese pfinos vtom, Ze ma kvalifikované a schopné

zaméstnance (Koubek, 2011).

Dodatkové mzdové formy
Tyto mzdové formy se vztahuji na vykon individudlni, skupinovy nebo také
celofiremni. Mohou byt formou jednordzové odmény nebo se mohou opakovat

v pravidelnych intervalech (Koubek, 2011).
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Prémie

Nejvice typickou a Casto pouzivanou formou jsou prémie. Prémie mohou byt
poskytovany ke vSem zékladnim formam, vSak nejcastéjsi uplatnéni je u mzdové formy
ukolové a casové. Prémie jsou poskytovany za pfedem stanovené ukazatele. Jako
ptiklad bych uvedla situaci, kdy jsou prémie poskytovany dle procentudlniho vykonu
smény. Napt. kdyz dosdhne sména vykonu 85 %, nalezi ji za tento den prémie 5 %.
Prémie se vazou jak na kvantitu, tak i na kvalitu odvedené préce, ale také na vyuzivani
zdroji €1 splnéni pozadovaného terminu. Tento druh prémii je periodicky se opakujici
pfi uréitych podminkach. Prémie mohou byt i jednordzové, které jsou nejCastéji

poskytovany za ur¢ity mimotradny vykon (Koubek, 2011).

Odmeéna za zlepSovaci navrh

Tato odmeéna je nazyvana Kaizen. Slovo Kaizen pochazi z Japonska. Jedna se
0 neustalé zlepSovani ne po velkych krocich, ale zlepSovani malymi kricky. Zlepseni se
muze tykat vSeho, co souvisi s pracovnim prostiedim. Nej€astéji souvisi s optimalizaci
pracovnich procesl, se zvySenim kvality, usporou zdroji jak materidlu, tak i1 Casu.
Tovse vede ke snizovani nakladii organizace, ale muze to vést také ke zvySeni
bezpe¢nosti na pracovisti, a tak ke sniZzeni pracovnich urazti. Navrh na zlepSeni
mize podat kazdy od tfadového pracovnika az po manazery (ManagementMania,
©2011-2013a).

Organizace za podavani zlepSovacich navrhii mize poskytovat odménu. Tato
odména je poskytovana pii splnéni danych podminek zaméstnanci, ktery organizaci
podal n¢jaky navrh na zlepSeni. Odména muize byt poskytnuta zameéstnanci jednorazové

nebo periodicky po urcitou dobu (Koubek, 2011).

Odmeény za usporu ¢asu

Tato odména se pouziva u ¢asové mzdové formy. Zaméstnanec je odménén
Vv pfipadé, ze splnil pozadovany tkol diive, nez stanovuje norma. Odmeéna spociva
Vtom, ze je zaméstnanci zaplacen Casovy fond dle normy a k tomu dostane pevné
procento, napt. hodinového tarifu, za tsporu Casu. Pouziva se 1 proménlivé procento,

které zavisi na velikosti uspory casu (Koubek, 2011).
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Osobni ohodnoceni

Je to odména ve vysi urcitého procenta ze zdkladni mzdy za ndro¢nost prace

a za dlouhodobé dosahované vysledky (Koubek, 2011).

Podily na vysledcich hospodareni firmy

Jako odména se povazuje poskytnuti uréitého procenta ze zisku, které se rozd¢li
mezi jednotlivé pracovniky. Toto procento miize byt pro vSechny zaméstnance totozné
nebo diferencované, a to zejména podle délky zaméstnani nebo vyznamu pracovniho

mista ¢i vykonu pracovnika (Koubek, 2011).

Piiplatky ke mzdam

Patti sem prtiplatky, které jsou ze zdkona povinné, a to predevSim ptiplatky
za praci piesCas, ve svatek, v sobotu a nedé€li, ve ztizeném prostiedi, za praci v noci,
vedeni a zastupovani. Pfiplatky ke mzdam mohou byt i dobrovolné, a to napiiklad

ptiplatky na dopravu do zaméstnani, ptiplatky za odév a podobné (Koubek, 2011).

1.7.3 Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody jsou soucasti odmén, které jsou poskytovany
pracovnikovi navic knéjaké mzdové formé. Tyto vyhody nejsou zaméstnanci
poskytovany pouze za odvedeni uréitého vykonu, ale zpravidla se poskytuji pouze za to,

Ze je pracovnik v pracovnim poméru s firmou (Koubek, 2011)

Rozvoj a vzdélani zaméstnanci

Zaméstnavatel mulze zaméstnanci nafidit Skoleni, kterd jsou nezbytna
K vykonavani prace, vtomto piipadé se nejednd o zaméstnaneckou vyhodu.
O zaméstnaneckou vyhodu jde aZ v piipadé, kdy zaméstnavatel pfispéje nebo uhradi
celou Cast nakladt na vzdélani zaméstnance, které nesouvisi s predmétem cinnosti

zamé&stnavatele (D'Ambrosova et al., 2014).
Péce o zdravi

Téchto benefitli, tykajicich se zdravi, je celd fada. Mezi ty nejcastéji pouzivané

patii pfispévky na rehabilitaci, masdze, saunu ¢i perlickové koupele, ockovani,
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vitaminové balicky. Ptispévek lze poskytnout i na nadstandardni zdravotni péce, které
lze poskytnout i pro rodinné piislusniky zaméstnance. Lze sem zatadit i programy
zavadéné na podporu zdravého zivotniho stylu, naptiklad formou poskytovani zdravé
vyzivy ve stravovacim zafizeni organizace, dale programy, které nabizi aktivni

sportovani (D'Ambrosova et al., 2014).

Pojisténi a jiné finan¢ni benefity

Zamgéstnavatel muze zameéstnancim prispivat na zivotni pojiSténi, penzijni
pfipojisténi ¢i doplitkové penzijni spofeni, které jsou pro zaméstnavatele danove
uznatelnym vydajem. Ptispévky mohou byt hrazeny z fondu kulturnich a socidlnich
potfeb nebo ze socidlniho fondu. Zaméstnavatel miize piispivat i na jiné formy

soukromého komercniho pojisténi (D'Ambrosova et al., 2014).

Rekreace, sport a kultura

Zaméstnavatel piispivajici na rekreaci pfispiva piedevsim na rodinné dovolené,
rizné tuzemské a zahraniéni zdjezdy ale také na détské tabory. Mizou se sem fadit
i vikendové pobyty vSech zaméstnanci nebo jen urlitych skupin. Na sport
zameéstnavatel prispiva formou zakoupeni vstupenky na rizné sportovni akce, dale
pfispévek na vyuzivani bazénu, fitness center, riznych hfist' apod. V rdmci kultury
muize zaméstnance podporovat nakupem listku na divadelni piedstaveni, kino
¢i koncert. Dale sem mohou patfit vanoéni vecirky ¢i firemni plesy, kde se miZou

zucastnit 1 rodinni ptislusnici zaméstnancii (D'Ambrosova et al., 2014).

Stravovani zaméstnanci

Zaméstnavatel musi umoZnit zaméstnanciim stravovani béhem vykondvani prace
na vSech sménach. Zaméstnanci miize poskytovat moznost stravovani ve vlastnim
stravovacim zafizeni nebo prostfednictvim jinych subjektli. Pfi zabezpeceni stravovani
prostiednictvim jinych subjektd jsou pfispévky na stravovani danov€é uznatelné
az do vyse 55 % z ceny jednoho jidla, pokud je zaméstnanec v praci pfitomen vice jak

3 hodiny (D'Ambrosova et al., 2014).
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Doprava zaméstnanci do a ze zaméstnani

Zameéstnavatel mize zaméstnanci pfispivat na dopravu do a ze zaméstnani
formou penéznich 1 nepenéznich ptispévki. Penéznim piispévkem se rozumi piiplatek
ke mzd€¢ nebo piimo proplaceni jizdného. Nepenéznim pfispévkem se rozumi
zajiStovani dopravy at’ uz internim nebo externim zpisobem. (D'Ambrosova et al.,

2014).

Benefity ke slad’ovani profesniho a rodinného Zivota

Touto zaméstnaneckou vyhodou se mysli poskytovany nepenézni ptispévek,
ktery zaméstnanec vyuziva formou pouzivani vlastni matefské Skoly, predSkolnich
zafizeni a jinych subjektl. Dale mlze zaméstnavatel poskytovat penézni piispévek
souvisejici s hlidanim déti nebo péci o jiné osoby, o které je zaméstnanec povinen se

starat (D'Ambrosova et al., 2014).

Bydleni

Zaméstnavatel muze piispivat zaméstnanci na bydleni ve vlastnim byté
¢irodinném domé nebo druzstevnim a pronajatém byté. Dale muze pfrispivat
na prechodné ubytovani, které je mimo trvalé bydlist¢ zaméstnance (D'Ambrosova et
al., 2014).
Vyuzivani dopravnich prostfedkii zaméstnavatele i pro soukromé tucely
zaméstnancu

Dale zaméstnavatel miZze poskytovat vyhodu zaméstnancim formou
bezplatného vyuzivani motorového vozidla jak pro sluZebni tak i soukromé ucely
zaméstnance. Zameéstnanci mize umoznit uzivat motorové vozidlo s tou podminkou,

Ze néklady na Cerpaci pohonné hmoty hradi zaméstnanec (D'Ambrosova et al., 2014).

Prodej vyrobku a sluzeb

Zaméstnavatel miize zaméstnanciim prodavat vyrobky a sluzby za nizsi ceny nez
obvyklé nebo zcela bezuplatné. Pokud zaméstnavatel provozuje vefejnou dopravu,
muze zaméstnanci a jeho rodinnym pfislusnikim poskytnout zlevnénou nebo

bezplatnou jizdenku (D'Ambrosova et al., 2014).
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Odstupné, dovolena

Zaméstnavatel mulze zaméstnanci pifi odchodu ze zaméstnani poskytnout
odstupné ve vysi, ktera piesahuje ramec zékoniku prace. Dale muze poskytnout
zaméstnanci dovolenou nad ramec zakladni vyméry, financné kompenzovat piijem
zaméstnance za prvni tii dny pracovni neschopnosti nebo mu nahradit mzdu nad ramec

zakona v pracovni neschopnosti (D'Ambrosova et al., 2014).

Benefity formou odmény

Zaméstnanec mize byt motivovan formou odmény k zivotnimu ¢i pracovnimu
jubileu, pifi prvnim odchodu do invalidniho nebo starobniho dichodu, pro invaliditu
trettho stupné. Ddle mohou byt poskytovany vérnostni a stabilizacni odmény

(D'Ambrosova et al., 2014).

Dary a socialni vypomoci
Socialni vypomoci se rozumi vypomoc zaméstnanci pii mimotfadné zavaznych
udélostech vzniklych Zzivelnou pohromou nebo jednordzovd vypomoc pii financné

tizivych situacich ¢i pomoc nejbliz§im pozistalym zaméstnance (D'Ambrosova et al.,

2014).

Pracovni podminky

Pracovni podminky jsou také urcitou formou zaméstnanecké vyhody, kdy
zam¢stnavatel poskytuje zaméstnanci na pracovisSti nealkoholické napoje, ochranné
napoje, pitnou vodu. Dale se sem fadi riznd Iékafska vySetfeni a prohlidky

(D'Ambrosova et al., 2014).
Zapijcky zaméstnancim

Zaméstnavatel miiZe poskytovat svym zaméstnanclim bezuro¢né plijcky na tcely

bytové ¢i socialni pujcky (D'Ambrosova et al., 2014).
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2 ANALYZA PROBLEMU A SOUCASNE SITUACE

Dale se budu zabyvat analyzou motiva¢niho systému spole¢nosti TAURO, a.s.,
jejiz logo je na nésledujicim obrazku ¢. 2. Nejdiive predstavim spolecnost a jeji stavajici

motivacni systém a nasledné zhodnotim vysledky dotaznikového Setfeni.

TRYRD

AS.

Obr. 2 Logo firmy (Zdroj: Tauro, a.s., © 2011)

2.1 Predstaveni spole¢nosti

Nazev spolecnosti: TAURO, a.s.

Sidlo: Podomi 9, PSC 68304

Datum vzniku: 8. zati 1998

Pravni forma: akciova spolecnost

Zakladni kapital: 1 000 000,- K¢

Pocet zaméstnanct: 44

Predmét podnikéani: svatfovani, lisovani, ohybani a obrabéni menSich dilct.

(Obchodni rejstiik, © 2000-2015)

2.2  Historie spole¢nosti

V tovarng, kterou vybudoval na pocatku devatenactého stoleti Jakob Leonard
van den Bruch, bylo asi sto let provozovano manufakturni tkalcovstvi. Déale pak byly
zhruba 20 let na pocatku dvacatého stoleti v této tovarné vyrabény perletové knofliky,
jejichz vyrobu uvedl do chodu videnisky podnikatel Oskar Pollak. V roce 1919
piebudoval tovarnu N. Bittner na strojni a stavebni zdmecnictvi. Odkoupenim sousedni
budovy v roce 1962 vznikly tii vyrobni haly a zastfeSena jefabova draha. V roce 1989
pracoval podomsky zavod vramci Statniho podniku VYAS. Roku 1992/1993 se
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spole¢nost zameétila hlavné na vyrobu trezor a pocet zaméstnancti stoupl ze 7 na 33.
V roce 1992 vznikla spole¢nost s ru¢enim omezenym, akciovou spolecnosti se stala

az v roce 1998 (Cerny-Kietinsky, 1999).

2.3 Vyrobni program spolecnost a zakaznici

Trezory 1. a 2. bezpecnostni tiidy - trezory jsou profilujicim vyrobnim programem
spolecnosti. Mezi trezory, které vyrabi, patii pfedevSim trezory nébytkové, trezory
vhozové nabytkové, trezory do zdi, trezory vhozové do zdi, trezory do nabytku.
Spolec¢nost vyrabi kompletni trezory od vyvoje produkce vyroby az po prodej. Dale
vyrabi bezpe€nostni schranky, které mohou byt zabudovany jak do zdi, tak
i do nabytku. Tyto schranky nemaji takovou bezpe¢nost, mohou proto slouzit napiiklad
na pasy. Zakaznikem jsou statni organizace, soukromé firmy i osoby a dealeti (Tauro,

a.s., ©2011).

Kazety na vrtaky - Kazety na vrtaky vyrabi firma dva druhy, a to kazeta KV 19
a kazeta KV 25, které se lisi velikosti a poctem zasobnikl. Tyto vyrobky jsou dodavany

vyrobctim vrtaki a drobnym zivnostniktim.

Krby a krbové vlozKy - spole¢nost vyrabi kovovou ¢ast az po lak do fady typa krbd

a krbovych vlozek. Odbératelem je firma Kretz, s.r.o. a Flamen, s.r.o..

Zametace - SpoleCnost vyrabi kovovou cast az po zakladni natér do specialnich
zametacu, které slouzi pro udrzbu letist’, komunikaci, firemnich dvoru atd. Dodava je

do Irska.
Specialni rotopedy - Tauro, a.s. dodava kovové casti bez elektroniky do specidlnich

Tyto kovové ¢asti jsou dodavany do Némecka a Francie.

Komponenty pro regalové systémy - komponenty, jako jsou regalové nohy, vyztuhy

a drobné svarence, dodava pro akciovou spolecnost v Boskovicich ITAB. Dale dodava
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regalové jeklové nohy pro spolecnost srucenim omezenym Synco-Metal také

v Boskovicich.

Pluhy - spole¢nost dodava kovovy svafenec, otryskany bez laku pro MTM, s.r.o.

Vv Praze. Jedna se o pluhy pfedevs§im na udrzbu dalnic.

Vylisky pro osvétlovaci télesa - spolecnost dodava zhruba 41 vyliskli, jako jsou

napiiklad drzaky zativek, pruzinky, pro spole¢nost Beghelli v Brn¢.

Komponenty pro sportovni lodé - dodava potiebné komponenty, pro sportovni lod¢

pro Koba production, s.r.o.

Specialni palety - Spole¢nost vyrabi kovové palety, a to asi 5 — 6 druht, které dodava
pro holandskou spole¢nost ATC.

Svarence jednoucelovych stroju a linek - ramy pro jednoucelové stroje, které dodava

spole¢nosti PELUG v Blansku.

Dale spolecnost vyrabi specialni svafovaci piipravky pro drazni vozidla, kolobézky pro

zavodéni a cykloturistiku a komponenty pro podsvodidlové sekacky.
Trzby spole¢nosti
V nésledujici tabulce ¢. 1 uvadim trzby spolecnosti za poslednich 5 let, a to

z diivodu, Ze dale ve zhodnoceni piinosti navrhii pfedpokladam jejich urcité zvyseni.

Tab. 1 Trzby spole¢nosti Tauro, a. s.

Udaje v tis. K& resp.v% 2010 = 2011 2012 2013 2014

Trzby z prodeje vlastnich
vyrobkl a sluzeb

44608 | 61519 | 50786 | 43397 | 55410

(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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2.4  Personalistika spole¢nosti

Spolecnost zaméstnava v soucasné dobé 44 zaméstnancu. Z toho 32 muzi a 12

zen, muzi tak tvofi skoro 73 % zaméstnanych.

Tab. 2 Struktura pracovniki dle obord

. Podil
Pocet M .
. . zamestnancu
zamestnancu
v %
Lisarky 9 20%
Svafedi 16 36%
Zamecnici a obrabédi 6 14%
Délnici v kovovyrobé 6 14%
THP pracovnici 7 16%
Celkem 44 100%

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Lisaitky — jde o leh¢i ndroCnost prace, proto jsou ve spolecnosti na této pozici

zaméstnané Zeny. Maji na starosti praci na excentrickych lisech.
Svafeci — jde o typicky ¢lanek ve vyrobé pracujici s kovy. Svafovani kovu je nejcastéjsi
operaci probihajici ve spolecnosti, proto je na této pozici nejvice zaméstnanct. Hlavni

naplni jsou svarecské prace na svafencich.

Zamecnici a obrabé¢i — provadi hlavné zamecnické prace, brouSeni kovl, vrtani

a fezani.

Délnici v kovovyrob€ — maji na starosti také zdmecnické prace a dale fezani na pilce.

THP pracovnici — THP pracovnici jsou pracovnici majici na starosti administrativu

Vv jednotlivych usecich spole¢nosti.
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241 BOZP

Jde o oblast, kterou jsou v soucasné dobé povinny dodrzovat vSechny vyrobni
spolecnosti, a to na zaklad¢ zakona ¢. 258/2000 Sb. o ochrané vetfejného zdravi, ktera se
tyka zatazeni prace do jednotlivych kategorii zatéze. Zaméstnavatel zaradil praci
Vv lisovné a svarovnach do tieti kategorie prace, coz je prace, pfi niz je nebezpeci vzniku

nemoci z povolani ¢i jiné nemoci, kterd souvisi S vykonavanim prace.

2.4.2 Mzdova struktura

Mzdova struktura v Tauru, a.s. je odvijend od jednosménného provozu
a 8hodinové pracovni doby, ktera zpravidla trva od 6:00 do 14:30 hodin. VSichni

zaméstnanci jsou zde zaméstnani na hlavni pracovni pomer.
Zakladni mzda zaméstnanci
Zakladni mzda zaméstnancii u délnickych profesi je hodinova mzda a u THP

pracovniki je to mési¢ni plat.

Tab. 3 Primérna mzda zaméstnanci dle oboru

Primérna
Obor hodinova mzda
Lisarky 60 - 70 K¢
Svareci 90 - 110 K¢
Zamecnici a obrabeci 80 - 100 K¢
Délnici v kovovyrobé 70 - 80 K¢

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Vyse zakladni mzdy se odviji od slozitosti a namdhavosti provadéné prace,
odpové&dnosti, obtiznosti pracovnich podminek, pracovni vykonnosti a dosahovanych

pracovnich vysledk.

Prémie
Vsem zaméstnancim jsou poskytovany prémie, a t0 na zdkladé dosaZenych
hospodaiskych vysledki spolecnosti. VSichni zameéstnanci ve spoleCnosti dostavaji

mésicni prémie. VySe prémie je ovlivnéna fadou faktori zejména pak osobnim
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pfinosem pracovnika k dosazenym vysledkim, vstficnost k potiebdm spolecnosti
a osobnim pfistupem pii feSeni konkrétnich pracovnich povinnosti v daném obdobi.
Vysi prémie stanovuje vedeni spoleCnosti na zdkladé¢ névrhu pfimého nadiizené¢ho

pracovnika, v ptipad¢ vyrobnich pracovnikii pak na zakladé navrhu vedouciho vyroby.

Priplatek za odpracovani plného mési¢niho fondu pracovni doby

Tento ptispévek nalezi zaméstnanctim, ktefi béhem kalendarnitho meésice
necerpali zadnou nahradu mzdy pro dulezité osobni piekdzky a nemaji v tomto meésici
celodenni absence. Za absenci se pro ucely vyplaceni tohoto piispévku nepovazuje
dovolena, absence spojend s darcovstvim krve a povinnou preventivni lékafskou
prohlidkou, kterou nafidil zaméstnavatel, Skoleni potiebné pro vykon funkce
zaméstnance. Ddle se nepovazuje za absenci neodpracovand ¢ast mésice pii odchodu
zen na matefskou dovolenou a pii odchodu do invalidniho nebo plného starobniho

dichodu. V soucasné dobé je vyse tohoto ptiplatku 500 K¢ za mésic.

Odmény

Odmény jsou poskytovany zaméstnanclim za jimi provedené¢ mimotadné ukoly
nebo vyjimecné pracovni vysledky. Vysi odmény navrhuje pfimy nadfizeny a nasledné
schvaluje fteditel spolecnosti. Dale zaméstnavatel poskytuje zaméstnanci odmény

pfi vyznamnych Zivotnich udalosti.

Odména pii zivotnim vyroc¢i 50 a 60 let

Odmeéna 2 000 K¢ zaméstnanclim, ktefi jsou u spole€nosti zaméstnani v délce
trvani do 3 roky. Odmeéna 5 000 K¢ zaméstnancim, ktetfi jsou u firmy zaméstnani

V délce trvani od 3 let.

Odmeéna pii odchodu do starobniho duchodu

Odména je ve vysi 2000 K¢ pro pracovniky, ktefi jsou ve spolecnosti
zameéstnani po dobu kratsi jak 5 let a 5 000 K¢ pro pracovniky, zaméstnani po dobu

delsi jak 5 let.
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Odmeéna do plného invalidniho diichodu

Zaméstnanci pii odchodu do plného invalidniho dichodu zaméstnavatel vyplaci

jednomésicni odstupné.

Stravovani

Zaméstnavatel poskytuje svym zaméstnanciim piispévek na zdvodni stravovani
v zdkonné vysi 55 % z celkové hodnoty poskytovaného obéda. Neposkytuje svym
zaméestnancim stravenky, ale poskytuje prispévek na stravovani, ktery je soucasti

vyplacené mzdy.

Piispévek na Zivotni pojiSténi
Zaméstnavatel poskytuje zaméstnancim prispévek na Zivotni pojisténi. Tento

prispévek je vSak nenarokovy a jeho vysi urcuje feditel spolecnosti.

2.5 Vysledky dotaznikového Setfeni

Ve spolecnosti Tauro, a. s. jsem provedla dotaznikové Setteni. Tento dotaznik je
k nahlédnuti v pfiloze €. 1. Z celkového poctu zaméstnanct 44 jsem méla k dispozici 38
vyplnénych dotaznikt. Jeden dotaznik se mi vrétil nevyplnény, ostatni zaméstnanci
nebyli v zaméstnani dlouhodobé piitomni. BohuZzel vétsina respondentl nevyjadiila své

oduvodnéni odpovédi, tak jak bylo pfedpokladéano.
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1. Odpovida Vase kvalifikace Vami vykonavané praci?

B Ano; 18
B SpiSe ano; 14

i SpiSe ne; 4

M Ne; 2

Graf: 1 Otazka dotazniku ¢. 1 (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Podle grafu ¢. 1 je ziejmé, ze témé&f 47 % zaméstnanci ma odpovidajici
kvalifikaci pro praci, kterou vykonavaji. 37 % zaméstnanct si mysli, ze kvalifikace
spiSe odpovida vykonavané praci a 16 % zaméstnanci uvedlo, ze jejich kvalifikace
neodpovida vykonavané praci. Z tohoto 1ze usuzovat, ze Tauro, a.s. ma kvalifikované
zamé&stnance, ktefi své praci rozumi a odvadéji urcité kvalitng§i praci nez
nekvalifikovani pracovnici. Zaméstnanci, ktefi zde vykonavaji praci jiné kvalifikace,
uvedli, ze jejich profese zanikla, nebo zanikla spolec¢nost, pro kterou dfive pracovali
a méli na tuto praci kvalifikaci. Dals§i zaméstnanci uvedli k tématu kvalifikace problém

nezameéstnanosti.

2. Jak Casto Vas primy nadrizeny hodnoti Vasi praci?

M Vickrat za mésic; 10
H Jednou mésicné; 13

= Jednou za Ctvrt
roku; 1

m Nikdy; 13

Graf: 2 Otazka dotazniku €. 2 (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Na tuto otazku odpovédelo vSech 38 zaméstnanctl, z toho jeden zaméstnanec si

odpovéd’ upravil a odpovédél jednou za rok. Z grafu ¢. 2 je ziejmé, ze vétSina
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zaméstnancli odpovédéla na tuto otdzku kladn€, znamend to, Ze se piimy nadfizeny
zajima o praci podfizenych a snazi se praci celkem Casto ohodnotit at’ uz pozitivné nebo
zaporne. Zbyvajici zameéstnanci, az na jednoho, ktefi odpovéde€li u této otazky nikdy,
odpovédeli u 4. otazky dotazniku, Ze je pro n¢ dulezité veédét, jestli je nadfizeny
spokojen s jejich praci. Proto si myslim, Ze tito zaméstnanci mohou byt nespokojeni

z diivodu zadné zpétné vazby.

3. Pochvalil Vas primy nadrizeny pri vykonani néjaké prace navic?

M Ano; 18

M Ne; 17

Nevykonal/a jsem
zadnou praci
navic; 3

B Nemam mozZnost
vykonat praci
navic; 0

Graf: 3 Otazka dotazniku €. 3 (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Z grafického vyjadieni ¢. 3 vyplyva, Ze pievazuji odpovédi, kdy zaméstnanci
byli pochvéleni za vykondni n¢jaké prace navic. Dalsi ¢etnou odpovédi, v poctu pouze
0 jednoho respondenta nizsi, je situace, kdy nebyli pochvaleni za praci navic. Z toho
plyne, ze bezmala poloviné zaméstnancti se nedostava zadna pochvala, ktera je velice
dilezita pti vykonadvani prace. Pochvala neptfedstavuje pro spolenost Zadné néklady
navic. Tito nedostate¢né chvaleni zaméstnanci nebudou dostate¢né motivovani pro
vykonani dal§i prace navic, proto si myslim, Ze by mél pfimy nadfizeny dbat
na pochvalu, at’ uz jde o0 osobni pochvalu sdélenou v soukromi nebo vefejnou pied

ostatnimi pracovniky.
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4. Je pro Vas dilezité védét, jestli je nadFizeny spokojen nebo nespokojen s Vasi

praci?

M Velice dllezité; 8
W DuleZité; 24

Spise nedlleZité; 5

m Nedllezité; 1

Graf: 4 Otazka dotazniku ¢. 4 (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Vysledky graf ¢. 4 ukazuji, ze pro 84 % zaméstnancii je velice dilezité nebo
dalezité védét, jestli je nadfizeny spokojen nebo nespokojen s jeho praci. Navic z téchto
zaméstnancll asi 38 % odpovédélo u 3. otazky, ze jej nadfizeny nepochvalil
pfi vykonani prace navic. Jde o0vysoky podil procent, ktery dokazuje,
Ze pro zameéstnance je pochvala dilezita a ze by nadfizeny m¢l dbat na hodnoceni svych

podfizenych.

5. KdyZ mate néjaky pracovni problém, je VaS nadrizeny ochoten Vaim pomoci?

B Ano vzdy; 14

H Vétsinou ano; 16

VetsSinou ne; 6

m Nikdy; 2

Graf: 5 Otazka dotazniku ¢. 5 (Zdroj: Vlastni zpracovani)
Z grafického vyjadieni €. 5 je ziejmé, Ze pievazné casti zaméstnancl je
nadfizeny ochoten pomoci, kdyZ maji néjaky pracovni problém. Celkem 8 zaméstnancti
tika, Ze jejich nadfizeny jim vétSinou neni nebo vitbec neni ochoten pomoci. Jako divod

jejich odpovédi uvedli, ze to nadfizeny nepovazuje za nutné, nebo nema zajem pomoci
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a vétSinou fekne, at’ si poradi sami. Pievaznd vétSina zaméstnanci je vSak se svym
nadiizenym v tomto ohledu spokojena, to znamena, Ze je nadfizeny ochotny pomoci

témer vSem, ktefi to potiebuji.

6. Myslite si, Ze odmény zaméstnanciim jsou rozdélovany spravedlivé?

B Ano; 7
M SpiSe ano; 14

Spise ne; 9

M Ne; 8

Graf: 6 Otazka dotazniku ¢. 6 (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Z grafu ¢. 6 je evidentni, ze 55 % respondentti odpovédélo na tuto otazku kladné
a 45 % zaméstnancti si mysli, ze odmény spise nejsou nebo vibec nejsou rozdélovany
spravedlivé. Jako diavod uvedl jeden respondent, Ze jsou odmény rozdélovany podle
oblibenct. Dale se hodné zaméstnancti shodlo nad tim, Ze se odmény rozdéluji podle
ptescasovych hodin a ne podle mnozstvi nebo naro¢nosti odvedené prace, s ¢imz nejsou
spokojeni. Muze zde dochazet k ur¢itému upiednostiiovani n€kterych pracovnikt vuci
ostatnim. Podle odpovédi vsak lze usuzovat, ze jsou zaméstnanci spiSe nespokojeni se

systémem, podle kterého si miizou zaslouzit odmény.
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7. Pfemyslel/a jste v posledni dobé, Ze toto zaméstnani opustite?

H Ano; 7
M SpiSe ano; 6

1 Spise ne; 8

M Ne; 17

Graf: 7 Otazka dotazniku ¢. 7 (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Vysledky grafu ¢. 7 vykazuji, ze celkem 25 zaméstnanct nepfemysli o odchodu
Z tohoto zaméstnani a 13 zaméstnancti prfemyslelo o odchodu zprace. Téchto 13
zaméstnancl uvedlo jako divod fyzicky naro¢nou praci, za kterou podle nich
nedostavaji dostatecné finan¢ni ohodnoceni, Spatné mezilidské vztahy, urdZeni
a poniZzovani, dale také zdravotni a rodinné diivody. Valna vétSina zaméstnancii vSak
odpovédéla, ze nechce odchazet ze zaméstnani, to znamena, ze je ve spole¢nosti

spokojena a zaméstnani nechce ménit.

8. Doporucil/a byste spolecnost jako zaméstnavatele svym znimym?

M Ano;7

B SpiSe ano;15

1 SpiSe ne;8

M Ne;8

Graf: 8 Otazka dotazniku ¢. 8 (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Z grafu ¢. 8 plyne, ze vétsi ¢ast zaméstnancu je v zaméstnani spokojena, a proto
by zaméstnavatele doporucili. Je ale vidét, Ze celkem pocetna Cast zaméstnanci by

spoleCnost spiSe nebo vibec nedoporucilo, z ¢ehoz lze soudit, ze by se v tomto
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zaméstnani mélo néco zménit tak, aby byli vice loajalni a pozitivné reprezentovali svou
spolecnost. Jako divod odpovédi uvedli zaméstnanci dobry kolektiv ¢i Spatné
ohodnoceni zaméstnancii a nedoporuc¢eni z divodu nespokojenosti s vyplacenymi

penézi a nedivery ve vedeni.

o ww

9. Divéfujete vedeni spole¢nosti?

m Ano;19
B SpiSe ano;13

Spise ne;2

M Ne;4

Graf: 9 Otazka dotazniku €. 9 (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Graf ¢. 9 ukazuje, ze jen zanedbatelna ¢ast zaméstnanci nedivéfuje vedeni

spole¢nosti. Z toho plyne, ze vedeni je spolehlivé a dodrzuje to, co svym zaméstnancim

slibi.

10. Jakou p¥ipadnou motivaci navic byste od zaméstnavatele ocenil/a?

Tab. 4 Otazka dotazniku ¢&. 10

SpiSe SpiSe

PoloZka motivace Ne
ano ne
Odména zaméstnancti za navrh na zlepSeni 22 7 3 4
Prisp&vky na sportovni a kulturni vyziti 13 3 9 11
Stravenky 22 2 2 10
Slevy na firemni produkty 17 5 6 8
Modernizace pracovniho prostiedi 27 4 0 5
Odména pti odpracovani 10 let ve spolecnosti 28 4 1 3

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Na tuto otazku neodpovédéli 2 zaméstnanci. Z tabulky lze vy¢ist, ze vétSina
zaméstnanct by uvitala néjakou dalsi motivaci. Nejvice zaméstnancti by chtélo zavést

odménu pfi odpracovani 10 let ve spolecnosti. VétSina zaméstnancti by uvitala
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modernizaci pracovniho prostiedi. Témto benefitim se budu dale vénovat v navrhové

¢asti.

11. Myslite si, Ze vybaveni potfebné k praci je dostaujici? (pracovni a ochranné
pomiicky)

M Ano; 13
M SpiSe ano; 20

m SpiSe ne; 3

M Ne; 2

Graf: 10 Otazka dotazniku ¢. 11 (Zdroj: vlastni zpracovani)

Z grafu ¢. 10 vyplyva, ze zamé&stnanci jsou Vybaveni odpovidajicimi pracovnimi
a ochrannymi pomuckami, které potiebuji pti vykonu své prace. Z vysledku odpovédi
lze usoudit, Ze zamé&stnanciim jsou poskytovany adekvatni pracovni a ochranné

pomticky. V tomto sméru nebyl shledan zadny zdvazny nedostatek.

12. Prostiedi, ve kterém pracujete, je podle Vas na jaké arovni?

H Vyborné; 1
H Dobré; 15

m Dostacduijici; 12

m Spatné;10

Graf: 11 Otazka dotazniku €. 12 (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Vysledky grafu ¢. 11 ukazuji podstatnou nespokojenost s pracovnim prostiedim.

Vedeni by mélo popremyslet o rekonstrukci alespont téch nezbytnych malickosti, které
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by mohly pracovni prostfedi o néco zlepsit. Pracovnici zdlraznovali jako hlavni
problém odsavani a osvétleni na dilnach. Dale jeden zaméstnanec zminil celkovou

opravu a modernizaci pracovist’.

13. Jaka je atmosféra na Vasem pracovisti?

H Vyborna; 4
M Dobr3; 27

Snesitelnd; 0

m Spatnd; 7

Graf: 12 Otazka dotazniku ¢&. 13 (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Z grafu ¢. 12 je zfejmé, Ze na pracovistich je dobra atmosféra, coz potvrzuje
skuteCnost, ze v pracovnim prostiedi prevladaji pratelské vztahy, a zaméstnanci tak
chodi do zaméstnani radéji, nez kdyby se museli vracet do neptatelského kolektivu.
Jako mozné diivody nespokojenosti zaméstnanci uvedli zarlivost, vycitky a nadfazenost

nékterych spolupracovnic.

14. Pohlavi
Z dotazovanych respondentd bylo 87 % muzi a 13 % Zen. Ve spole¢nosti
pfevySuji svym poctem muzi, coz je vzhledem k pfedmétu vykondvané prace

pochopitelné.
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15. Rodinny stav

M Svobodny/a s
détmi; 3

H Svobodny/a bez
déti; 7

H Zenaty, vdana s
détmi; 21

W Zenaty, vdand bez
deéti; 1

m Vdovec/vdova; 0

B Rozvedeny/3; 2

Graf: 13 Otazka dotazniku ¢&. 15 (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Protoze se jedna o osobnéjsi otazku, odpoveédélo na ni pouze 34 zaméstnanci.
Z grafu ¢. 13 je evidentni, ze ve spoleCnosti pievazuji Zenati muzi ¢i vdané Zeny
s détmi. Proto také ptipadny dalsi motivacni program by se m¢l v tomto ohledu zaméfit

na pozadavky a benefity, které jsou vyuzitelné pfedev§im pro mladé rodiny s détmi.

16. Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti?

mO0-2roky; 5
M3 -4roky; 7

m5-9let; 11

W 10 a vice let; 12

Graf: 14 Otazka dotazniku €. 16 (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Na tuto otazku odpovédélo pouze 35 zaméstnancii, a to nejspiSe z obavy ztraty
anonymity. Vysledky grafu ¢. 14 ukazuji, ze ve spole¢nosti ptevazuji zamé&stnanci, kteti
jsou ve spolecnosti zaméstndni delsi dobu. Dokonce 34 9% zaméstnancii jsou
ve spolecnosti déle jak 10 let. Z tohoto mize plynout, ze i pfes pfedchozi negativni
odpovédi jsou zaméstnanci relativné spokojeni, nebo si nechtéji hledat novou praci nebo

ji nemuzou sehnat.
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17. Jaké je VaSe dosaZené vzdélani?

B Z3kladni vzdélani; 0

B Vyuceni bez
maturity; 33
Vyuceni s
maturitou; 2

B Stredoskolské; 7

m Vysokoskolské; 2

Graf: 15 Otazka dotazniku ¢&. 17 (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Z grafického vyjadieni €. 15 je zfejmé, ze pfevazna ¢ast zaméestnanctl je vyucena
bez maturity. Tento pomér odpovida tomu, ze se jedna o spolecnost, kterd je zamétena
na kovovyrobu. Tento obor je pfedurcen k tomu, ze vyroba se uskutec¢iiuje v dilné
u stroji, zc¢ehoz plyne, ze vyuceni je Ktéto profesi dostacujici. Tauro, a.s. se
s celkovym poctem 44 zaméstnancl fadi k malym organizacim. Administrativni zdzemi
odpovida poctu 7 pracovnikl, ktefi maji stfedoskolské vzdélani, coz také odpovida
standardu. Nejvyssi vedeni, které predstavuje feditel spole¢nosti, disponuje

vysokoskolskym vzdélanim, které ma také konstruktér.

18. V odpovédi se miiZzete vyjadFit ke viemu, co s touhle problematikou souvisi a nebylo
v dotazniku zminéno.

V této odpovédi uvadim konkrétni vycet odpoveédi. Zaméestnanci uvadéli: ,,na to
V jakych podminkdch (hlavné prasné a hlucné prostiedi) a jakou prdci vykondvam Si
myslim, Ze by mé financni ohodnoceni mélo byt lepsi.* Dale se vyjadrili k divéfe
vedeni: ,,nelibi se mi, Ze kdyz si jdu pro pracovni pomuicky, tak se vedouci vyroby tvari,
Ze ho moc otravuji a ma vétsinou nevhodné narazky. Pan veditel umi sehnat praci, ale

U zbytku véci jen slibuje a vétsinou slib nedodrzi.*

Shrnuti dotaznikového Setieni
Z vysledkti dotaznikli vyplyva, ze spolecnost TAURO, a.s. ma kvalifikované
zaméstnance a ze zde pievazuje dlouhodobé€jsi pracovni pomér téchto zaméstnanci.

Témet vétSina zaméstnancii diivétuje vedeni spole€nosti, coz je pro spolecnost urcité
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pozitivni. Déle je evidentni, Ze jsou né€ktefi zaméstnanci nespokojeni se systémem
odmén, podle kterého si je mohou zaslouzit. Zaméstnavatel by mél uvazovat o zméné
systétmu, a to tak, aby byly odmény rozdélovany i s pfihlédnutim k narocnosti
provedené prace. Po vyhodnoceni odpovédi je také ziejmé, ze nadiizeny nehodnoti

pfili§ Casto praci zaméstnanct a vétSiné zaméstnancti se nedostalo zadné pochvaly.

Dale si myslim, ze jsou zaméstnanci nespokojeni S pracovnim prostiedim,
ve kterém realizuji svou praci. Bylo by dobré prokonzultovat s pracovniky zavazné
nedostatky, které by se mély zmeénit, aby se zaméstnancim pracovalo Iépe.
Na pracovistich prevlada dobra atmosféra, coz je pro spoleCnost urcité pozitivni,

protoze v pratelském kolektivu se zaméstnanciim urcité pracuje lépe.
Témér 34 % dotazovanych zaméstnanct premyslelo v posledni dobé o odchodu

ze zamg&stnani. Spolecnost by tudiz méla premyslet o piipadném zlepseni motiva¢niho

systému tak, aby se procento téchto zaméstnanct snizilo.
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3 VLASTNI NAVRHY RESENI

V této Casti, se budu vénovat navrhiim, které povedou ke zvySeni motivaci,
spokojenosti, informovanosti pracovnikli a vyssi zpétné vazbé. Realizace navrha
by méla zaméstnance vice motivovat k vykonavani kvalitnéjsi prace a zvysit tak jejich
vykonnost, usnadnit dosahovani pozadovanych cilti a vést k neustalému zlepSovani se

ve spolecnosti.

3.1 Zpétna vazba pro zaméstnance

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze se zaméstnancim nedostdva piilisné
zpétné vazby, 1 kdyz je to pro né dulezité. Proto bych navrhovala, aby pfimy vedouci
vice sledoval praci zaméstnanci a mél tak k dispozici podnéty, dle kterych by se
rozhodoval, jak ohodnotit zaméstnance. Pochvala ale i pfiméfena kritika muze
usnadnovat praci, protoze pracovnik bude védét, zda ji vykonava dobie, nebo zda
by naopak mél néco zlepsit a pracovat efektivnéji. Zpétna vazba je velmi dulezitym
nastrojem ke zlepSeni motivace. Nadiizeny by se tedy dle mého nazoru mél zaméfit
na pochvaly svych zaméstnanci za spravné odvedeny vykon, a to co nejdiive
po odvedeni takto vykonané prace. V&asna pochvala ma na pracovniky velky pozitivni
ucinek, protoze je dokaze po jejich vykonu ihned motivovat. Myslim si, Ze prave to je
velmi dualezité u zaméstnanci, ktefi pracuji ve vyrobnim programu a maji tak do velké
miry na starost kvalitu produktli spolecnosti. Nadfizeny by tedy mél projevit svoje
uznani a pod€kovani za splnény ukol. Naopak v ptipad¢ hlife odvedené prace, ktera
nesplni pfredem dané pozadavky, by mél kritiku zformulovat tak, aby zaméstnanec

pochopil konkrétni pfic¢inu nespokojenosti a ptipadné navrhnout, jak vykon zlepsit.

Jako zlepSeni této komunikace bych tedy navrhovala nejen prilezitostné ustni
ohodnoceni zaméstnance, pokud k tomu vzniknou patticné divody, ale ohodnoceni by
mohlo byt viditelné také pro vSechny zaméstnance, a to na nasténce, ktera by byla
umisténa v jidelné, kterd se nachéazi piimo ve spolecnosti, kam denné chodi téméf

vsichni zaméstnanci. Mohlo by to motivovat ostatni pracovniky K vykonu, za ktery si
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pochvalu zaslouzi, v opacném piipadé by je mohlo upozornit na situace, kterym se maji
vyvarovat. Nejlepsi by bylo uvadét na nasténku ohodnoceni jednotlivych obort
zam¢stnancl, byly by to zvlast lisaiky, svareCi, zamecnici a obrabéci, délnici

V kovovyrobg.

Hodnoceni téchto skupin zaméstnanci by Se provadélo kazdy mésic, kdy
by jednotlivy subjekt dostal palec nahoru, palec doli nebo palec vodorovné za pracovni

nasazeni, které by posuzoval vedouci vyroby.

Za tii palce nahoru vfad¢ by nalezela zaméstnancim odmeéna, kterou bych
stanovila pro kazdy subjekt zvlast. Vymezila bych odménu dle primérné hodinové
mzdy, ve které uz je zakomponovana odpovédnost a namahavost jednotlivych obort
prace. Vycisleni konkrétni vySe odmény bych stanovila na 5 % khrubé mzdé
zameéstnance. Za tfi palce dolii by zaméstnanctiim konkrétniho pracovniho kolektivu

nebyly pfiznany prémie.

Aby se mohli ostatni zaméstnanci vyhnout chybé, které se jiz nékdo dopustil,
mohlo by byt na nasténce také napsano, jakych chyb bylo v ur¢itém obdobi dopusténo.
Jednalo by se o chyby, které by znamenaly pro spole¢nost ztratu. Tato kategorie
by mohla byt nazvana ,dfevak spole¢nosti“ a bylo by zde uvedeno jiz jméno
konkrétniho zaméstnance a konkrétni popis chyby. Toto by bylo na nasténce vyvéseno
také po dobu jednoho mésice. Za takové ohodnoceni by zaméstnanci nebyly stanoveny

prémie za tento konkrétni mésic.

Mozné nadfizeny neposkytuje piili§ zpétné vazby, protoZe si neni jisty, kdy ji
podat a jak. Myslim si, Ze by mél vedouci pracovnik absolvovat skoleni, které mu
pomuze spravné rozpoznat situaci, kdy zaméstnance pochvalit, nebo pokarat, a také mu

pomize zpétnou vazbu spravné podat.
Konkrétné bych doporucila Skoleni motivace lidi, které nabizi spole¢nost MBK

Consulting, s.r.o. Termin konani je 18. listopadu 2015 a misto konani je v Brn€. Timto

Skolenim se vedouci pfiuci, jak chvalit a kritizovat, jak si pfipravit motivaci a dalsi.
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Absolvovanim tohoto Skoleni ziska osvédceni. Spolecnost celkem zaplati za toto Skoleni

3 200,- K¢ + DPH (MBK Consulting, s.r.o. ©2013).

3.2 Kaizeny — navrhy na zlepSeni

Vice nez 81 % zaméstnanct by uvitalo, aby mohli ve spole¢nosti podavat navrhy
na zlepSeni, za které by byli odménéni. Proto bych dale navrhovala ve spolecnosti
zavést moznost zaméstnanct podat navrh na néjaké zlepSeni. Myslim si, ze to povede
naptiklad ke zlepSovani pracovnich procesi a celkové muze vést ke zlepSovani
fungovani spolecnosti. Podavani ndvrhli mize zvysit motivaci zaméstnancti k osobni
ucasti na zvySovani konkurenceschopnosti spole¢nosti, dale zlepsit praci zaméstnanci,

urychlit pracovni proces a zvysit tak efektivitu ¢i kvalitu prace.

Kaizen bude moci podat kazdy zaméstnanec spolecnosti. Své podnéty budou
zaméstnanci predkladat svym vedoucim skupiny, ktefi by je néasledné predali vedeni
spole¢nosti. Vedeni by nasledné posoudilo, zda se jednd o smysluplny napad, ktery Ize
realizovat. Zvazovalo by se pfedev§im to, o kolik by se snizila napiiklad naro¢nost
urcité ¢innosti. Pokud by zlepSovaky mély souvislost s investici do majetku spole¢nosti
(majetek, ktery se musi odepisovat), tak o jeho realizaci by rozhodovala spravni rada,
ato dle platné legislativy nebo dle potieb spolecnosti. Ostatni posouzeni Kaizenl

by bylo v kompetenci vedeni spoleénosti, tj. spravniho feditele.

Tyto navrhy by byly opét k nahlédnuti na nové nasténce v jidelné, kde by bylo
konkrétni vyjadieni. Mohlo by zde byt uvedeno, ktery jednotlivec navrh podal a zda
pfiSel napiiklad s ur€itym zlepSenim, které zkratilo priibéZznou dobu vyroby o urcité

normohodiny.

Za kazdy zrealizovany navrh by se vyplatila zaméstnanci jednordzovad odmeéna
500,- K¢. Pokud se bude jednat o navrh, ktery uSetii spolecnosti finan¢ni prostredky,
dostane navic k této odméné urcity podil na této tspote. Kdyz navrh ptinese spolecnosti
ro¢ni usporu vyssi jak 10 000,- K&, vyplati se zaméstnanci z této tspory 5 %. Pokud

bude uspora vyssi jak 20 000,- K¢, dostane zaméstnanec 10 % z této uspory. KdyZ ro¢ni
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uspora presdhne Castku 50 000,- K¢, piidéli se zaméstnanci 15 %, kdyz presahne

100 000 K¢, vyplati se mu 20 %.

3.3  ZlepSeni pracovniho prostredi

Z vysledkli dotazniku vyplynula také nespokojenost zaméstnancli S pracovnim
prostiedim spole¢nosti, konkrétné pak nespokojenost s odsavanim a svétlovody. Jedna
se predevsim o svétlovody nad lisy, kde je Spatné osvétleni. Odsavani by mohlo zlepsit
prasné prostiedi na pracovisti. Mohl by byt zaveden urcity systém, dle kterého by se
fidili pfedev§im piimi nadfizeni. Ti by dle tohoto systému mohli davat podnéty
vedoucimu vyroby na zlepSeni pracovniho prostfedi, zlepseni ¢i obménu pracovnich
pomucek, a to vzdy prubézné¢ do konce zatfi kazdého roku. V fijnu téhoz roku by
to vedouci vyroby projednal s vedenim spolecnosti, které by posoudilo, které navrhy
jsou opravdu potiebné a které ne. Co by vedeni urcilo jako nutné zlepSeni, piedalo by se
jako navrh spravni rad¢. Pokud by tento navrh spravni rada podpofila, zafadil by se
do planu na pfisti rok. Kdyby se vSak jednalo o navrh, ktery je neodkladny, nebo ktery
by byl méné nékladny, bude zaleZet na rozhodnuti vedeni spole¢nosti, zda tento navrh

uspisi.

3.4 Informovanost zaméstnancu

Dalsim prvkem, ktery zcela urcité ovliviiuje pristup zaméstnanci, je pocit jejich
dilezitosti a sounalezitosti se spoleCnosti. Ackoliv vétSina zaméstnanci pracuje
na nizsich pozicich, jejich ¢innost je pro firmu klicova. Vedeni firmy by tedy nemélo
zapominat na to, aby informovalo svoje pracovniky nejen o tom, jak diky jejich snaze
spolec¢nost prosperuje, ale také o cilech, strategiich, ¢i novinkach, které do budoucna

chysta.
Vedeni spolecnosti v souc¢asné dobé zaseda se zaméstnanci a zastupci akcionaii

jednou ro¢n¢, kde se mimo jiné zminuji i dosazené hospodaiské vysledky v daném roce

a plany spole¢nosti na dalsi obdobi, a to jak v oblasti investic, tak personalistiky.
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Nové vyvésenou nasténku by tak mohla spolecnost dale vyuzit k informovani
svych zaméstnanct také v pribéhu roku, a to v takovém ptipadé, kdy nastane n¢jaka
zmena, ktera se jich tyka, nebo se stane néco vyjimecného, co by svym zaméstnanctim
vedeni chtélo sdélit. Mohou jim zde také oznamit napiiklad nékteré zajimavé novinky,

které se tykaji celé spolecnosti.

3.5 Stravenky

Jako dalsi navrh, ktery je podlozen v dotaznikovém Setfeni, bych doporucila
moznost volby zaméstnance mezi sou¢asnym obédem, nebo poskytnutim stravenky.
Stravenky jsou nejrozsifenéj$im benefitem a pii pfijimani novych zaméstnancti mohou
byt stravenky dilezitym kritériem. Jako velkou vyhodu pro zaméstnance vidim v tom,
ze stravenky budou moci uplatnit ve vétSiné tuzemskych restauraci. Déle za stravenky
mohou nakoupit potraviny ve vybranych potravnich fetézcich. Dalsi vyhodou
pro zameéstnance je to, ze stravenky nepodléhaji dani z pfijmi ani odvodim na socialni

a zdravotni pojiSténi placené zaméstnancem.

Obédy zaméstnancum dodava restaurace Tumperek v Rudici, ktera objednané
jidlo piiveze pfimo do spolecnosti, a zaméstnanci si ho pfevezmou v jidelné.
Zaméstnavatel pfispiva na stravovani zaméstnancli pouze v piipadé, kdy si zaméstnanec
tento obéd objednd. Navrhovala bych poskytovat zaméstnanci stravenku za kazdy cely
odpracovany pracovni den, pokud se nerozhodne o dodani ob&du dle soucasného
systému. Pak uz by bylo na samém zaméstnanci, zda si objedna obéd z této restaurace,
nebo si zajde napiiklad do mistni restaurace, kde stravenky také pfijimaji. V této
restauraci v Podomi by bylo mozné domluvit, aby obédy do spolecnosti dovazeli, ¢imz
by se zabranilo tomu, Ze by zaméstnanec ¢asové nestihal obéd v ptilhodinové prestavce.
Pokud by zaméstnanec urcity den obéd nevyuzil, dostal by ptesto stravenku a mohl by ji

pouzit dle svého uvazeni i mimo tato stravovaci zafizeni.
Jednalo by se o stravenky v nominalni vysi 60 K¢. Zaméstnavatel by pfispival

55 % z ceny stravenky, coz je pro n¢ho danoveé ucinné. Stravenky se daji nakupovat

online na internetu.
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Pridélily by se zaméstnancim soucasné s vyplatni paskou, to znamend zpétné
za predchozi mésic, kdy bude jiz jisté, jestli mél obéd zaméstnanec od soucasné

restaurace, nebo ma narok na stravenku.

3.6 Odména pii odpracovani 10 let ve spolecnosti

Zaméstnanci by od svého zaméstnavatele nejvice uvitali odménu, jakmile
dosahne jejich pracovni pomér délky 10 let. Na tuto odménu by méli narok ti, u nichz
dosahne délka pracovni doby ode dne nastupu do prace 10 let. Byla by poskytovana
zaméstnanci predev§im za jeho vérnost spolecnosti. Odména mize motivovat alespon
¢astecné k tomu, aby zaméstnanci neodchazeli ze zaméstnani pred¢asné, ve snaze téchto
10 let dosahnout. Dle dotaznikového Setfeni je zde zaméstnano asi 29 zaméstnanct
po dobu kratsi nez 10 let. Odména by se mohla poskytovat i zaméstnancim,
po odpracovani dal$ich 10 let, to znamena v délce trvani zaméstnani 20 let. Spolec¢nost
jiz poskytuje odménu zaméstnancim pii zivotnim vyro¢i a odchodu do starobniho
dichodu pfi¢emz rozliSuje, zda jsou zaméstnanci v pracovnim poméru kratSim
¢idelsim. U zivotniho vyro¢ni se piihlizi k odpracovanym tfi letim, u odchodu
do starobniho diichodu jde o odpravovanych alespon pét let u spole¢nosti. Proto bych
vys$i odmény V porovnani stouto odménou stanovila vyssi, a to na 10 000,- K¢
pfi odpracovani 10 let ve spole€nosti. Ke zvySeni motivace i t€ch zaméstnanci, ktefi
jsou vtéto spoleCnosti zaméstnani po dobu delsi jak 10 let, bych navrhovala

pii odpracovani 20 let poskytnout odménu také ve vysi 10 000,- K¢.
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4 EKONOMICKE ZHODNOCENI A PRINOSY NAVRHU

V této Casti se pokusim vycislit, jak moc budou mé navrhy na zlepSeni nakladné

pro spolecnost.

Zpétna vazba pro zaméstnance

Doporucila bych korkovou nasténku velikosti 120 x 90 cm, na kterou by se dalo
vyvesit 17 stran papiru velikosti A4. Jeden papir by slouzil ke kazdomési¢nimu
hodnoceni skupin zaméstnancli, dal§i strana by se vyuzila na sdéleni ,,Dievak
spole€nosti®“. Dalsi strany A4 by slouzily ke sdéleni Kaizenli za jednotlivé pracovni
skupiny, téchto pracovnich skupin je 5, to znamena 5 stran papiru A4. Mnozstvi
podanych Kaizenli miize byt vyssi, kazdy Kaizen mize mit jiné mnozstvi potiebnych
informaci ke sdéleni a podle potieby zde miize byt i fotografie ,,zlepSovaku*. Proto
bych na tento navrh nechala prostor pro alesponi 10 stran A4. DalSich 5 stran
by spole¢nost mohla vyuzit k informovanosti zaméstnanci o jednotlivych vysledcich

a planech do budoucnosti.

Doporucila bych ndkup nésténky od spole¢nosti Deoline Group s.r.o., kterad
na svych strankach nabizi korkovou nasténku s dievénym ramem 0 potiebné velikosti
za 659,- K¢ véetné 21% DPH (Deoline Group s.r.0., 2015 ©).

Dalsi naklady budou pattit do kancelaiskych potieb, které si muze dat spolenost
do nakladt jako spotiebu materialu. Bude se jednat predevs§im o papiry, mensi spotiebu
barvy do tiskarny a $pendliky pro upevnéni papird na nasténku. Hodnoceni jednotlivych
skupin zaméstnancti by se mohlo tisknout na velikost papiru A4. Naklady na tento tisk
A4 bych vycislila ptiblizn€ na 2,- K¢. Spolecnost bude potiebovat na tuto néasténku 68
Spendlikl, ale pocitala bych s urcitou rezervou. Nakup 100 ks Spendlikli u stejné
spole¢nosti stoji 30,- K¢ véetné 21 % DPH. Naklady spojené s dopravou nasténky
a Spendlikti jsou ve vysi 190 K¢.

57



Jednorazové vydaje jsou vycisleny na 879 K¢ za nasténku, Spendliky a jejich
dopravu. Dale skoleni vedouciho zaméstnance, které je vycisleno na 3 872,- K¢ véetné
21 % DPH. A nasledné opakované vydaje na barevny tisk jednotlivych stran na dvakrat
2,- K¢, coz je 4,- K¢ za 1 mésic. Celkova vyse nakladl spojend s timto ndvrhem vSak
bude jesté vyssi, ato v zavislosti na vysi vyplacenych odmén. Tato vySe odmény je
stanovena na 5 % Kk hrubé mzd¢ kazdého zaméstnance z pracovniho kolektivu, ktery

dostal 3 ,,palce nahoru® v fadé.

Kaizeny — navrhy na zlepSeni

V tomto navrhu nelze vycislit naklady pro spole¢nost, spiSe mohou pfinést
urcitou usporu, ktera mize ze zacatku vyzadovat jistou penézni investici ¢i materialni
upravu pracovnich pomucek ¢i strojii. To vSak nemusi vzdy platit, kazdy navrh nemusi
byt pokazdé spojen s pocatecnim Ubytkem penéznich prostiedkd. S timto souvisi
poskytnuti jednorazové odmény 500,- K¢ za zrealizovany navrh plus pfisluSny podil

zaméstnance na ro¢ni uspotre. Tyto navrhy by byly opét vyveéSeny na nasténce.

ZlepSeni pracovniho prostiedi

S timto budou souviset vyssi néklady na investice, které vSak mohou vyrazné
zlepsit pracovni podminky a nasledné spokojenost a zdravi zaméstnanct.. Konkrétni
naklady pro spolecnost nelze pfedem odhadnout, tyto investice jsou vzdy v rozhodnuti

spravni rady a vedeni spole¢nosti.

Informovanost zaméstnancu

Zavedeni tohoto navrhu nebude pro spolecnost nakladné. Je zde ale nutné
stanovit odpovédnost, kdo bude mit v kompetenci vypracovani informaci
pro zaméstnance. Jako adekvatni osobu vidim ptfimo feditele spolecnosti. Lze také tuto
odpovédnost pfedat nékomu, komu vysvétli, na co zaméfit sdéleni pro zaméstnance.
Tento navrh tedy bude pro spolecnost ptedstavovat pouze naklady na tisk a Cas

nékterého z THP pracovniki ¢i pfimo feditele spole¢nosti.
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Stravenky

Zavedeni stravenek bude pro spole¢nost nédkladnéjsi v tom, ze dosud pfispivala
zam&stnancim pouze v piipadé, Ze si ob&éd objednali. Pfi poskytovani stravenek
navrhuji poskytovat zaméstnancim stravenku za kazdy cely odpracovany den, pokud si
vSak neobjednaji obéd od soucasné restaurace. V takovém piipad¢é poskytne spole¢nost

zameéstnanci penézni prispévek v dosud poskytované vysi.

V soucasné dobé ma zdjem o obéd v primeéru asi 20 zaméstnanctli, to znamena,

ze zaméstnavatel prispiva na stravovani za jeden mésic zhruba 13 200,- K¢.

Zaméstnavatel bude pfispivat 55 % na stravenku v nominalni hodnoté 60,- K¢&.
Kdyz budu ptedpokladat, ze vSichni zaméstnanci budou v jednom mésici v zaméstnani
ptitomni, tak se zvysi naklady zaméstnavatele na vSechny zaméstnance za tento jeden

meésic zhruba o 15 840,- K¢.

Néklady na stravovani tak budou v celkové vysi 29 040,- K¢ za 44 zaméstnanc,

at’ uz si zameéstnanec objedna obéd nebo dostane stravenku.

Odména pri odpracovani 10 let ve spole¢nosti

Vyse této odmény bude stanovena na 10 000,- K¢&, pii odpracovani 10 let
ve spole¢nosti. Vyse odmény pro zaméstnance, kteti zde setrvali 20 let, je stanovena
také na 10 000,- K¢.

59



Tab. 5 Naklady pro spole¢nost v ¢asovém horizontu 5 let

Potet let lzoéet o Niklady za rok (v K¢)

zameéstnancu 2015 2016 2017 2018 2019

1

2

4 4

5 2

6 2 20 000

8 3 30 000

9 6 60 000

10 2 20 000

13 2

17 10 100 000

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Pokud by spole¢nost zacala vyplacet odmény jiz od roku 2015, a je bran v uvahu
Casovy horizont 5 let, budou naklady spolecnosti zhruba 230 000,- K¢. Neni
to zanedbatelna Castka, ale zaméstnanci budou motivovangj$i ve spolecnosti zistat,

protoze si tuto piipadnou motivaci ptalo nejvice zaméstnancii v dotaznikovém Setieni.

Shrnuti navrhia

Pti zavedeni lepSiho systému hodnoceni 1ze predpokladat vysokou miru zvySeni
spokojenosti pracovnikli, coz lze odvodit z vysledkii dotaznikového Setfeni, kde
pro 32 zaméstnanct z 38 je informovanost v oblasti hodnoceni jejich odvedené prace
velice dilezita nebo dilezita. Nadfizeny nepochvalil 38 % zaméstnancu, ktefi
odpovédéli, ze je to pro né dulezité. Proto nejmensi narlst spokojenosti predpokladam

téchto 38 %.

Pti zavedeni dalSiho navrhu, cozZ jsou Kaizeny — ndvrhy na zlepSeni, odpovédé€lo
22 ano a 7 spise ano z 36 respondentt, Ze by tuto moznost ve spole¢nosti uvitali. Budu
pfedpokladat, ze u zaméstnancti, kteti odpoveédéli spiSe ano, se zvysi spokojenost
V tomto smeru pouze o polovinu. To znamend, Ze zavedenim tohoto ndvrhu se zvysi

spokojenost v oblasti hodnoceni 0 71 %.
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Dal$im navrhem je zlepSovani pracovniho prostfedi, které by uvitalo
27 zamé&stnancil urCité a 4 spiSe ano, coz je 31 z 36. Opét budu predpokladat polovicni
narst spokojenosti u zaméstnancl, ktefi odpovédéli spiSe ano. Pii hodnoceni

spokojenosti by v tomto ohledu mélo byt vice nez 80 % pracovnikl spokojenéjsich.

Néavrh zvyseni informovanosti zaméstnanct neni sice podlozen v dotaznikovém
Setfeni, ale myslim si, Ze pfinese zaméstnancim vyssi pocit sounalezitosti a dilezitosti
se spole¢nosti. I takovy navrh mize zvysit hodnoceni spokojenosti zaméstnanct, tuto

spokojenost vSak nelze predem zcela vy¢islit.

Zavedeni stravenek by uvitalo 64 % zaméstnancu, kdyz opét predpokladdm

polovi¢ni nartst spokojenosti u téch zaméstnancii, ktefi odpovédeli spise ano.

Posledni navrh, kterym je odména pfti odpracovani 10 let ve spolecnosti piinese
zvySeni hodnoceni spokojenosti u 83 % zaméstnancli, a to s pocitanym polovi¢nim
nariistem u zaméstnancu, ktefi odpovédé€li spiSe ano. ZvySeni hodnoceni spokojenosti
bude urcité vyssi u zaméstnanct, ktefi béhem prvnich dvou let dostanou tuto odménu
vyplacenou. Nékteti mohou byt spokojengjsi jiz pti pouhém zavedeni tohoto navrhu,

proto neni tfeba rozlisovat, kdo odménu dostane v prvnich dvou letech a kdo ne.

Primér z téchto nardstd hodnoceni spokojenosti je 67,2 %. Tento narlst je vSak
pouze piedpokladany a mohou na n¢ho plsobit rtizné vlivy. Dle mého nazoru bude cil

50 % dosazen.

Myslim si, Zze zvySeni zpétné vazby, informovanost a zavedeni Kaizenl Ize
zatadit do optimistické varianty zlepSeni, kdy pfedpokladam, ze spole¢nost tyto navrhy
zavede, protoze jsou méné nakladné. ZlepSovani pracovniho prostiedi bude sice vice
nakladné, ale n€ktera vylepSeni by mohla Setfit zdravi zaméstnancti. Myslim si, Ze toto
spolu s odménami za odpracovani 10 let ve spolecnosti a se stravenkami patii do realné

varianty.
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4.1 Harmonogram zavedeni navrhi

Jako prvni bych doporuCovala zavést navrh pro zvySeni zpétné vazby
pro zaméstnance. Tento navrh patii mezi ty méné ndkladné. S koupenim nové nasténky
muze byt splnén i dal$i navrh, ktery vede ke zvySeni informovanosti zaméstnanct.
Zaroven bych doporucovala béhem roku 2015 zavést moznost zaméstnanci podéavat
navrhy na zlepSeni, pro spolec¢nost to nebude pfili§ nakladné a dokonce to mtize piinést

zvyseni efektivity ¢i produktivity zaméstnanct.

ZlepSovani pracovniho prostfedi bych jiz po malych kriccich doporucovala,
Nékteré nakladngj$i renovace budou ur€ité v jednani po delsi dobu, ale véfim,
ze spolecnost zacne s dilezitymi opravami ¢i obménami majetku do 2 let. Stravenky
a odmény pii odpracovani 10 let ve spolecnosti budou pro spole¢nost nakladnéjsi. Proto

si myslim, Ze je zavede vyhledové v roce 2016.

Do 2 let by spole¢nost podle harmonogramu mohla zavést vSechny navrhy
a dosahnout stanovenych cilii. Na nésténce v jidelné by spole¢nost mohla také

informovat zaméstnance o nové pripadné motivaci pro zaméstnance.

4.2  Prinosy pro spole¢nost

Hodnoceni spokojenosti se do 2 let zvysi nejméné o 50 %. Myslim si,
Ze pro spolecnost to bude piinosné v tom, ze spokojenéj$i zaméstnanci budou odvadét
praci kvalitngji a efektivnéji. Navrhy, které budou moci podéavat pifimo zaméstnanci,
mohou zkratit dobu zbyteCnych vyrobnich operaci a zvysit tak produktivitu
zameéstnancl a zkratit pribéznou dobu vyroby. Kdyz zaméstnanec bude védét, ze bude
za takovy navrh odménén a sniZi se jeho nadbyte¢né vyrobni operace, piijde s takovym
navrthem. Motivovangj$i, ¢ili spokojengj$i zaméstnanci nebudou chtit zaméstnani
opoustét, a tak bude mit zaméstnavatel takové zaméstnance, ktefi jsou kvalifikovani,

protoze ¢im déle svou praci vykonavaji, tim vice ji rozumi.
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Tab. 6 Absolutni a relativni zmény trZeb

2010-2011 v % 2011-2012 v% 2012-2013 Vv % 2013-2014 v %

16 911 37,91 -10 733 -17,45 -7 389 -14,55 12 013 27,68

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Z tabulky ¢. 6 je zfejmé, ze trzby z prodeje vlastnich vyrobki a sluzeb maji
kolisavou tendenci. V roce 2014 se zvysily o 27,68 %. Po zavedeni navrhi vedoucich
ke zvySeni motivace zaméstnanct o 50 % do dvou let 1ze ptedpokladat, ze se tyto trzby
zvysi do roku 2016 0 10 %, a to kazdy rok o 5 %. Trzby za rok 2016 by tak byly ve vysi
60 951 tis. K¢ Toto navySeni je pouze predpokladané, ale myslim si, ze hlavné
moznosti podavat navrhy na zlepSeni pfedev§im pracovniho procesu se mohou zkratit
pribézné doby prace a tim se zvysi i produktivita zaméstnanci. Kazdy zaméstnanec si
bude chtit urychlit ¢i ulehéit praci, jesté kdyz za néjaky takovy navrh bude odménén.
Spokojenéjsi zaméstnanci nebudou odchazet ze zaméstnani a spole¢nosti nevzniknou
naklady spojené s odchodem zaméstnancli, nidborem novych zaméstnanci a se

zapracovanim novych zaméstnanci.

Kdyby do dvou let neodesel zadny zaméstnanec, a trzby se zvysily o 10 %, tak

produktivita prace métend z trzeb se zvysi ze soucasnych 1 260 tis. K& na 1 386 tis. K¢.

Za optimisticky vyvoj lze ocekavat zvySeni v druhém roce po zavedeni vSech
navrhli o 7 %, to znamena, Ze za 2 roky se zvysi trzby o 12 %. Pesimisticky vyvoj trzeb
muze byt 2 % v prvnim roce a 3 % v druhém roce po zavedeni vSech navrhi, celkem

tedy 5 % za dva roky.
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ZAVER

Cilem této bakalafské prace bylo navrhnout takova zlepSeni, aby byli

zaméstnanci spokojenéjsi alespoii o 50 % do 2 let.

Nejdiive jsem popsala vlastnosti uspéSného manazera, dale zakladni pojmy,
které s tématem souviseji, nasledn¢ jsem uvedla teorie pracovni motivace, dale mozné
davody, kvili kterym mohou odchazet zaméstnanci ze zaméstnani. Na zavér této Casti

jsem popisovala hodnoceni a odménovani pracovniki.

Nasledné jsem predstavila spole¢nost TAURO, a.s. a jeji motivacéni systém.
Sestavila jsem dotaznik pro zaméstnance, kterym jsem zjistila, ze zaméstnanci nejsou
spokojeni s jejich hodnocenim a Ze by uvitali vétsi zpétnou vazbu. Také nebyli
spokojeni s pracovnim prostiedim, které by chtéli zlepsit. Dale jsem zjistovala

pripadnou motivaci, kterou by pfivitali.

Na zéklad¢ téchto zjisténi jsem v dalsi ¢asti navrhovala, co by mohla spolecnost
zlepsit. Po zavedeni vSech néavrhli, by se navySeni této spokojenosti mélo projevit
do 2 let. Navrhy jsem se snazila stanovit tak, aby vSechny nebyly pro spole¢nost pfilis
nakladné a mély také urcity piinos piimo pro ni. V praci jsem piedbézné vypocitala,
0 kolik by se spokojenost zamé&stnanct pii hodnoceni méla zvysit a stanoveny cil by

mél byt jesté prevysen.

V dalsi casti jsem zjiStovala nakladnost navrhl, kdy mezi ty levnéj$i patii
zvyseni zpétné vazby, informovanosti a zavedeni Kaizenti a vice nakladné pak budou
odmény pii odpracovani 10 let ve spoleCnosti, stravenky a zlepSovani pracovniho
prostiedi. Déle jsem zjiSt'ovala pfinosy pro spolec¢nost, kdy jako nejvétsi ptinos vidim
V tom, ze spokojenéj$i zaméestnanci odvadéji praci kvalitnéji, efektivnéji a 1 atmosféra

na pracovisti se mize zlepsit.
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Pfiloha ¢. 1
Dotaznik

Dobry den,

jmenuji se Tlona Rusnokova a jsem studentkou 3. ro¢niku bakalafského studia na VUT, Fakulty
podnikatelské, obor Ekonomika podniku. Prosim Vas o vyplnéni tohoto dotazniku, jehoz udaje
za vSechny zaméstnance mi pomohou pfi zpracovani navrhu na zlepSeni motivac¢niho systému
spole¢nosti Tauro a. s. Tento dotaznik je zcela anonymni a jeho vysledky budou vefejné
dostupné pouze v mé bakalaiské praci. Vedeni spolecnosti bude sezndmeno pouze s celkovymi
vysledky dotazniku. Jednotlivé dotazniky budou k nahlédnuti pouze mné.

Zakrouzkujte vzdy jen jednu odpoved.

1. Odpovida Vase kvalifikace Vami vykonavané praci?
a) Ano b) Spise ano ¢) Spise ne d) Ne
Pokud jste odpovédél/a spise ne, ne, uved'te prosim, pro¢ vykonavate praci s jinou kvalifikaci.

2. Jak dasto Vas$ primy nadfizeny hodnoti Vasi praci?
a) Vickrat za mésic b) Jednou mési¢né ¢) Jednou za ¢tvrt roku d) Nikdy

3. Pochvalil Vas primy nadfizeny pfi vykonani néjaké prace navic?
a) Ano b) Ne ¢) Nevykonal/a jsem zadnou praci
navic
d) Nemam moznost vykonat zadnou praci navic

4. Je pro Vas dilezité védét, jestli je nadiizeny spokojen nebo nespokojen s Vasi praci?
a) Velice dulezité b) Dulezité ¢) Spise nedulezité d)
Nedilezité

5. KdyZ mate néjaky pracovni problém, je Vas nadiizeny ochoten Vam pomoci?
a) Ano vzdy b) Vétsinou ano ¢) Vétsinou ne d) Nikdy
Pokud jste odpovédel/a vétsinou ne, nikdy, pro¢ si myslite, Zze Vam neni ochoten
pomoci?  (napf. je  casov€  vytiZzen, nepovazuje to za  nutné,  atd.)

6. Miyslite si, Ze odmény zaméstnanciim jsou rozdélovany spravedlivé?

a) Ano b) Spise ano ¢) Spise ne d) Ne

Pokud jste odpovédél/a spiSe ne, ne, vcEem je podle Vas rozdélovani odmén
nespravedlivé?

7. PremysSlel/a jste v posledni dobé, Ze toto zaméstnani opustite?
a) Ano b) Spise ano ¢) Spise ne d) Ne



Pokud jste odpovédél/a ano, spise ano — uved’te prosim divod:

8. Doporucil/a byste spole¢nost jako zaméstnavatele svym znamym?
a) Ano b) Spise ano ¢) Spise ne d) Ne
Uved'te prosim diivod Vasi odpovédi.

9. Divérujete vedeni spolecnosti?

a) Ano b) Spise ano ¢) Spise ne d) Ne

Pokud jste odpovédél/a ne nebo spiSe ne — uved'te prosim divody ztraty davery:

10. Jakou pripadnou motivaci navic byste od zaméstnavatele ocenil/a?

Vyjadiete se prosim ke kazdému bodu.

Spise Spise
P Ano P
ano ne

Ne

Odmeéna zaméstnanci za navrh na zlepseni

Piispévky na sportovni a kulturni vyziti

Stravenky

Slevy na firemni produkty

Modernizace pracovniho prostiedi

Odména pti odpracovani 10 let ve spoleCnosti

Zde miiZete uvést vlastni nadvrhy pro zvySeni Vasi motivace.

11. Myslite si, Ze vybaveni potiebné k praci je dostacujici? (pracovni a ochranné
pomiicky)
a) Ano b) Spise ano ¢) Spise ne d) Ne
Pokud jste odpovédel/a ne, spise ne — uved’te prosim, co by se mélo zlepsit.

12. Prostiedi, ve kterém pracujete, je podle Vas na jaké urovni?
a) Vyborné b) Dobré ¢) Dostacujici d) Spatné
Co byste chtél/a zménit v souvislosti s trovni pracovniho prostiedi?

13. Jaka je atmosféra na Vasem pracovisti?
a) Vyborna b) Dobra ¢) Snesitelna d) Spatna
Pokud jste odpovédél/a snesitelna, Spatnd, co si myslite, ze by mohlo byt pfic¢inou?



14. Pohlavi:

a) muz b) zena

15. Rodinny stav:

a) svobodny/a s détmi b) svobodny/a bez déti
s détmi

d) Zenaty, vdana bez déti e) vdovec/vdova

g) pracujici diichodce
16. Jak dlouho pracujete ve spolecnosti?

a) 0 — 2 roky b) 3 -4 roky c)5-9let

17. Jaké je VaSe dosaZené vzdélani?

C) Zenaty, vdana

f) rozvedeny/a

d) 10 a vice let

a) Zakladni b) Vyuceni bez maturity ¢) Vyuceni s maturitou

d) Stredoskolské e) Vyssi odborné f) Vysokoskolské

18. V odpovédi se miiZete vyjadrit ke vS§emu, co s touhle problematikou souvisi a nebylo

Vv dotazniku zminéno.

Velmi Vam dekuji za Vas cas a za vyplnéni a odevzdani dotazniku.



