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Abstrakt

Diplomova prace se zabyva problematikou motivace a evaluace zameéstnanci ve
spolecnosti Zden¢k Maixner - ANTIKOR, s.r.o. Prace je rozdélena do tii ¢asti. V
uvodni ¢asti jsou shrnuty teoretické poznatky tykajici se tématu motivace a evaluace.
Druha cast je zaméfena na analyzu spolec¢nosti, souc¢asny systém motivace, hodnoceni a
odménovani. Posledni ¢ast je vénovana navrhim, které zdokonali systém motivace a

evaluace zaméstnancu.

Abstract

This master thesis deals with motivation and evaluation of employees in the company
Zdenék Maixner - ANTIKOR, s.r.o. The thesis is devided into three parts. In the initial
part of thesis focuses on theoretical knowledge concerning topics of motivation and
evaluation of employees. The second part focuses on the analysis of the company, the
current system of motivation, evaluation and compensation. The last part is dedicated to

suggestions that will improve the system of motivation and evaluation of staff.

Kli¢ova slova

Motivace, evaluace zaméstnancli, odménovani zaméstnancl, benefity, spokojenost
zameéstnanc
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Motivation, employee evaluation, remuneration of employees, benefits, employee
satisfaction
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UvVOoD

Obsahem diplomové prace je posouzeni zaméstnancli ve vybraném podniku pomoci
vybranych metod motivace a evaluace. V prvni ¢asti diplomové prace jsou zpracovana
teoreticka vychodiska prohlubujici tématiku motivace a evaluace. V dalsi ¢asti uz
nasleduje predstaveni spoleCnosti, aplikace zvolenych metod a na jejich zakladé
provedeni vyzkumu. Posledni ¢asti je navrhova cast, zde se po vyhodnoceni vyzkumu
vytvoii navrhy na zlepSeni nepfiznivych vysledkd v urcitych oblastech motivace a

evaluace.

Pro prosperujici spolecnost je kvalitni zaméstnanec samoziejmosti. Spolecnost po pfijeti
zaméstnance nadale uvolnuje prostiedky k jeho rozvoji, protoze o¢ekava, ze se ji navrati
jesté vetsi hodnota zpét skrze schopnosti a praci zaméstnance. Pokud by nastala situace,
ze by tento kvalitni zaméstnanec chtél od spolecnosti odejit, mohlo by to vyvolat
problémy v ptipadé, Ze spole¢nost nenajde odpovidajici nahradu. Proto je dilezité, aby
se spolecnost o své zaméstnance starala a zajistila jejich spokojenost, protoze je v zajmu

spolec¢nosti si tyto kvalitni pracovniky udrzet.

Bohuzel nestai pouze uspokojit potieby zaméstnance, ale je dilezité udrzet své
zaméstnance motivované. Podnik musi najit zpusob, jak pracovniky stimulovat, pokud
se tomu podafi, tak budou pracovat na plny vykon. Vysledky téchto novych zmén a akci

se odrazi od hospodaiskych vysledk.

Vybranym objektem je podnik Zden€k Maixner - ANTIKOR s.r.0., spolecnost sidli ve
mésté Letohrad v Kunéicich v okrese Usti nad Orlici v Pardubickém kraji. Jedna se o
vyrobni podnik. Vyroba se provadi ve dvou dilnach, klempirn€ a obrobn¢. Na obrobné
se vyrabéji produkty hlavné pro podnik BOSCH DIESEL s.r.o. Jihlava. Vyrobni
program zahrnuji nerezova zafizeni pro mlékarny, syrarny, vyrobny uzenin, pivovary a
stravovaci provozy. Mezi dalsi dilezité soucdsti vyrobniho programu patii atypicka

nerezova zafizeni pro vSechny oblasti primyslu a obchodu.
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1 CIiLE PRACE, METODY A POSTUPY ZPRACOVANI

Hlavnim cilem mé diplomové prace je predlozeni piinosnych navrhii pro zvySeni
pracovni motivace a zlepSeni systému hodnoceni zaméstnancti ve spole¢nosti Zdenék

Maixner - ANTIKOR s.r.o.

V prvni fadé je prace zaméfend na teoreticka vychodiska, na jejichz zakladé je
vypracovana ¢ast analytickd. Zde je popis jednotlivych metod a postupti motivace a

evaluace, které jsou pak vyuzity u samotné analyzy.

Nasledn¢ jsou zminény informace o vybraném podniku se zaméifenim na ptedstaveni
spole€nosti, predmét podnikdni, na historii apod. Dale se provede analyza soucasné
motivace a hodnoceni zaméstnancti ve spolecnosti i S ohledem na benefity. Pro
vypracovani analyzy je potfeba pouziti vyzkumu, ktery bude ve spole¢nosti proveden.
Vyzkum sestava z dotaznikového Setfeni, metody kvantitativni, a polostrukturovanych
rozhovori se zaméstnanci v podniku, metody kvalitativni. Dotazniky budou
distribuovany aktivné pracujicim zaméstnancim spolecnosti. Rozhovory nésledné
budou provedeny po vyhodnoceni dotaznikového Setfeni k prohloubeni znalosti nutnych
k vytvoreni navrhl. Na zdklad¢ vysledkli dotaznikového Setfeni a rozhovorii budou

uréeny problematické oblasti, které¢ slouzi jako podklad k ndvrhové casti.

V navrhové ¢asti se nachazi navrhy, které navazuji na vysledky analytické Casti prace.
Tyto navrhy slouzi k odstranéni objevenych problematickych ¢asti systému motivace a

hodnoceni zaméstnance ve spolec¢nosti.

12



2 TEORETICKA VYCHODISKA PRACE

V Gvodni ¢asti prace jsou definovany zakladni pojmy a teoreticka vychodiska, coz je i
hlavnim cilem této kapitoly. Uvedené zdkladni pojmy jsou pro zpracovani prace
podstatné. Teoretickd vychodiska jsou rozdélena do nékolika Casti. VEtSi pozornost je
vénovana predevSim podkapitoldm motivace, evaluace a odménovani. Dlvodem
podrobnéjsiho zpracovani je celkové zaméfeni prace a vétSi vyznam pii vytvareni

analytické a navrhové ¢asti.
2.1 Rizeni lidskych zdroji

Proces fizeni zdroji se déli do nékolika jednotlivych procest, jednd se o zplsoby
vytvofené za ucelem dosazeni stanovenych cilii. Definice fizeni by tedy mohla znit
takto: ,,Rozhodovat o tom, co délat, a pak zabezpelit, aby se to délalo pomoci
efektivniho vyuziti vSech zdroju“ (1, s. 16).

vvvvvv

lidské zdroje, jejich spravné sestaveni a vyuziti. Proto je tieba lidské zdroje brat v potaz
jiz pfi tvorbé podnikové strategie, nebot’ prav€é zaméstnanci jsou jednim z faktort
fungovani organizace (16, s. 14).

[ 24

pravé zaméstnanci, kdo uvadi do pohybu ostatni zdroje. Pokud jsou zaméstnanci
spravné fizeni, lze oCekavat zvySeni produktivity, vykonnosti. Disledkem téchto

¢innosti bude rychlejsi dosazeni stanovenych cila (17, s. 17).

Mezi hlavni tkoly fizeni lidskych zdrojh patti aktivity:
e vzdélavani a rozvoj pracovnikd,
e organizacni rozvoj,
e tvorba pracovnich pozic, ukoll a organizac¢nich struktur,

e planovani lidskych zdrojt, odménovani a zaméstnanecké vyhody (17, s. 18).

Pracovni mista by méla byt vytvarena v souladu se schopnostmi pracovniki. Nikdo neni
stejny, proto je potfeba respektovat individualitu jednotlivce, osobnosti a vzdélanost
lidi. Vedouci pracovnik je odpovédny za fizeni lidskych zdroj, tato odpovédnost nelze

pfenést na jiné utvary. Spole¢nost musi zkvalitnit a stabilizovat pracovni potencial,

13



protoze samotné ziskani pracovnich sil je spojeno s naklady napft. ziskavani, ptiprava
pracovnikii nebo investice do rozSifeni kvalifikace. Tyto principy jsou zaroven

vychodisky k pracovnimu vykonu (16, s. 15).

Pracovni vykon je tvofen cyklem Cinnosti, které na sebe navazuji. Prvnim krokem je
definovani role pracovnika, coz je faze planovani. Dalsim krokem je osobni rozvoj
pracovnika, zde se projednavaji jeho schopnosti. Poté nasleduje samotny pracovni
vykon v prabéhu obdobi. V posledni fad¢ se jednd o zavérecné prozkoumani a

posouzeni pracovniho vykonu, neboli o pracovni hodnoceni zaméstnance (16, s. 21).

Existuje rozdily v fizeni lidskych zdrojt, které souvisi s velikosti samotné spolecnosti.

e U malych a stfednich podniki je snazsi a rychlejsi zavést zménu.

e Diéle je casté, ze malé podniky jsou rodinné, tudiz lze zde ptedpokladat
vzajemnou pomoc osob. Nicméné¢ nevyhodou je zde menSi kritiCnost u
nevhodného chovani.

e DalSim rozdilem je znalost mistnich podminek a regionélni orientace. Vyhodou
zde je predevsim moznost rychlé reakce na zmény, protoze se nemusi prochazet
procesem byrokracie.

e V menSich podnicich je také kariérni vyvoj rychlejsi, zaméstnanci se mohou
naucit vétsi Skale cinnosti, realizovat svoje ndpady rychleji. Také vliv
zaméstnance je vetsi a dokaze se na manazerské pozice dostat rychleji (9, s. 13-

15).
2.2 Motivace

Spolecnosti a organizace se zajimaji o to, jak zajistit vysokou vykonnost pracovnikil
dlouhodobé¢. Proto vénuji velkou pozornost faktorim, které lidi motivuji. Jedna se o
rizné stimuly, odmény, vedeni lidi a prace. Motivace poskytuje vysvétleni, pro€ se lidé
chovaji tim ¢i onim zplsobem. Dale tika, jak by spole¢nost mohla zvysit spokojenost a
povzbuzeni lidi, protoZe tyto faktory ovliviiuji pracovni vykon. Proces motivace je
komplikovany, bohuzel mnoho spole¢nosti k tomu pfistupuje se zjednoduSenymi
predstavami. Komplikace nastavaji v individualit¢ lidi, kazdy ma jiné potieby a
hodnoty, kterych si ceni. Z tohoto diivodu nelze pouzit k motivaci pouze jeden zptisob

motivace (3, s. 219).

14



Absolutné nejlepsi formou motivovani je tzv. motivovani sami od sebe. Tohoto stavu
muze ¢lovék dosahnout, pokud ma jasné definované cile a pokud véti, ze kroky, které
podnika, jsou spravnou cestou k dosazeni téchto cilti. Z tohoto vyplyva nasledujici
korelace neboli model motivace. Funguje na principu, kde motivace souvisi s jistou
potiebou. Model ¢itd n€kolik krokii, prvnim je stanoveni cile, ktery uspokojime danou
pottebu. Déle se musi naplanovat kroky, pottebné k dosazeni zvoleného cile. Nasledné

dosahneme cile a uspokojime svoji potiebu (3, s. 220).
2.2.1 Motiv

Motiv je vnitini pohnutka, ktera ¢loveéka nuti néco vykonat. Sklada se ze dvou slozek.
Prvni je slozka, kterd dodéava silu a energii k lidskému jednani. Druhou slozkou je fidici
sloZka, ta ndm dodéava smér a postup, jak se rozhodovat. Zplisoby rozdélovani motivi je

mnoho, ale dle Madsena je motiv klasifikovan na primarni a sekundarni (8, s. 152).

Skupina primarnich motiva je charakteristicka tim, ze se jedna o motivy, které jsou v
nas jiz od narozeni. Patfi sem naptiklad zizen, hlad, bezpeci, spanek, odpocinek, agrese,
sexudlni touha nebo snaha vyhnout se bolesti. Tim, Ze jsou v nas od samého pocatku,
maji svoji stfedni funkeci, viz ptiklady vySe. Pouze patogenni nehody ¢i pfic¢iny mohou

tyto zakladni motivy né€jakym zptsobem narusit (8, s. 152).

Sekundarni motivy lze ziskat v pribéhu vyvoje, ristu. V prubéhu zivota jsou rozvijeny
diky principu uceni, mize se jednat napt. o navdzani socialniho kontaktu, vlastnictvi,

uspésného vykonu a moci (8, S. 152).
2.2.2 Stimul

Pojmy motivace a stimul ¢i stimulace jsou velmi ¢asto zaménovany, ackoli se jednd o
dv¢ odlisné véci, prestoZe jsou si podobné. Hlavnim rozdilem je, Ze stimulace piisobi na
Clovéka zvenci, napf. aktivni jednani jiného Clovéka. Z tohoto vyplyva, ze stimul je

potom podnétem, ktery vyvolava zmény v motivaci ¢lovéka (28, s. 37).
2.2.3 Typy motivace

Existuji dvé cesty, jak motivovat lidi. Prvni zptlisob je jiz vySe zmiflovana motivace

sama sebe, tim Ze lidé hledaji a vykonavaji praci, ktera je uspokojuje, protoze véfi, ze se
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jedna o spravnou cestu ke splnéni svych cili. Dal§im ptipadem se jednd o motivaci
prostfednictvim metod, napt. odménovani, povySeni a pochvala. Tyto metody jsou

pouzivany managementem (3, s. 220).

Motivaci lze rozd¢lit do dvou typt:

e Vnitini motivace - je tvofena faktory, které si lidé vytvareji sami. Je to pocit
odpovédnosti, protoze lidé veii, ze je tato Cinnost dulezitd. Lidé sami chtéji
rozvijet své schopnosti a dovednosti.

e Vnéjsi motivace - je délana pro lidi s ucelem motivace. Je tvofena napf.

zvySenim platu, povysSenim, tresty, kritikou, disciplinarnim fizenim (3, s. 221).
2.2.4 Teorie motivace

V soucasné dobé neexistuje jednotna teorie motivace a nedé se ocekavat, ze v budoucnu
se takova teorie objevi. Dlvodem jsou nejednotné ndzory, uzivané koncepty Vv
psychologii motivace a dal$i dosud nevyfeSené problémy. Nicméné o motivaci je
znamo, z7e mize byt uplatnéna v praxi, v nékterych oborech je dokonce
nepostradatelnou a pfirozenou soucasti. Jedna se napt. o obory psychologické, protoze
motivace ndm umoziuje chapat diavody lidského chovani a do jisté miry je usméritovat i

meénit. Déle se zaméfime na nejvlivnéjsi teorie o motivaci (23, s. 148).
2.2.4.1 Teorie instrumentality

Kofeny této teorie sahaji az k Taylorovym metodam védeckého fizeni z roku 1911.
Funguje na ptedstave, ze pokud se udéla jedna véc, povede to k dalsi véci (napf. pracuji,
tudiz dostanu penize). U této teorie plati domnénka toho, Zze Clovek bude k praci
motivovan, pokud trest i odména jsou s onou praci propojeny napt. vykon prace. V
dnedni dob¢ se jesté Siroce vyuZziva, ale tato teorie nezohlediiuje dalsi lidské potieby,

protoze funguje na principu vné&jsi kontroly (2, s. 300).
2.2.4.2 Teorie zamérFené na obsah

Maslowova hierarchie potieb je nejznaméjsi teorii v oblasti motivace lidského

chovéni. Tato teorie funguje na principu uspotfadani lidskych potieb. Potieby jsou
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uspofadany do pyramidového obrazce, kde je soucasné vyjadiena i vaha jednotlivych

stupni potieb (8, s. 169-170).

Stupné pyramidy jsou nasledujici:

1.

Stupen: Existencni potieby - musi byt uspokojeny, jedna se o potteby jako je
hlad, zizen spanek obleceni. Ve vyspélych zemich neni problém tyto potteby
uspokaojit.

Stupen: Potfeby bezpecnosti - nejedna se pouze o fyzické bezpeci, ale 1 o pocit
ekonomického bezpeci. Jde o to zajistit rodinu finanéné a socialné a
minimalizovat riziko neuspokojeni téchto potieb v obdobi ekonomické
stagnace.

Stuperi: Socialni potieby - jsou realizovany prostfednictvim kontaktu s okolim
napi. lidé, organizace, spolecnost. Tyto potieby se napliuji v mezilidskych
vztazich a je diiraz na neustale lepsi kvalitu uspokojeni téchto potieb. V praxi
roste potfeba se jim vénovat, protoze neuspokojeni mize vyvolat frustraci.
Stuperni: Psychologické potieby - jsou cilem mnoha zaméstnancii, které maji
velké ambice a schopnosti. Jde o sebe prosazeni, uznani, status, prestiz.
Stupeii: Potfeby seberealizace - jsou na vrcholu pyramidy potfeb. Jedna se
napft. o osobni rozvoj, moznost ovlivnit okoli a vlastni zivot nebo rozvoj pociti

vlastnich hodnot (8, s. 169-170).

2.2.4.3 Teorie zamérené na proces

Tato skupina teorii se zamétuje na psychologické procesy, které motivaci ovliviuji, ale

také na zakladni potieby. Také se nazyvaji druhym jménem tzv. kognitivni, nebot’

zkoumaji, jak lidé vnimaji pracovni prostiedi a zplsoby, jak je interpretuji a chapou.

Pro manaZery jsou tyto teorie vice uzite¢né neZ ptedeslé skupiny, protoze poskytuji

realisti¢téjsi pohled na moznosti motivace lidi (3, s. 224).

Expektacni teorie tikd, Ze zde motivace funguje v pifipadé splnéni jedné podminky.

Mezi vysledkem a vykonem musi existovat vztah a soucasné vysledek musi slouzit jako

prostfedek k uspokojeni potieb. Jedinec bude klast vétsi Gsili na splnéni tkolu, pokud

bude vyse odmény zavisla na velikosti Gsili do ukolu vlozeného (3, s. 225).
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Teorie cile ik, ze pokud jsou zadany narocné, specifické a pfijatelné cile ¢i ukoly, za
predpokladu existence odezvy na vykon, bude motivace a vykon vyssi. Pii stanovovani
cilii je nutna participace jedinct a také souhlas. Pokud lid¢é s cili souhlasi, provedou cile

s lepsim vykonem. Hraje klicovou roli v procesu fizeni pracovniho vykonu (3, s. 226).

Teorie spravedinosti se zabyva vnimanim zachdzeni a nasledné porovnani s jinymi
lidmi. Vzdy se zde porovnava, zda se s jednim jedincem zachazi stejné jako s dalSim,
jde tedy o spravedInost v piipadé, Ze tomu tak skute¢né je. Teorie tvrdi, ze pokud se s

lidmi jedna spravedlivé, budou vice motivovani (3, s. 227).
2.2.4.4 Herzbergiiv dvoufaktorovy model

Tento model, predpoklada, ze lidé jsou schopni sdélit, kdy se v praci citi dobte, kdy
Spatné, jak dlouho tyto pocity pietrvavaji, a které situace tyto obdobi vznécuji. Dobra
obdobi jsou spojena s obsahem prace, povysenim, uzndnim, odpovédnosti a uspéchem.
Naopak $patné obdobi se tykaji kontrol, vedenim, politikou, spravou, platy a pracovnimi
podminkami. Na tomto principu definoval dvou faktorovy model satisfaktori a
dissatisfaktoru (2, s. 303-304).

e Satisfaktory, také znamé jako motivatory, vybizeji jedince k vy$$imu vykonu.
e Dissatisfaktory, tzv. hygienické faktory, ukazuji na spokojenost s pracovnim

prostfedim.

Piesto, ze tato metoda je stdle populdrni, je Casto napadana. Oblibenost prameni z
lidského zivota, spiSe nez z teoretickych poznatkil, cozZ je stejny duvod, pro¢ je tato

metoda Casto kritizovana (2, s. 303-304).
2.24.5 Teorie X ateorieY

Jedna se o teorii, jez vychazi z prvni motivaéni teorie Douglase McGregora. Tento autor
definoval lidské chovani dvéma zplsoby. Chovani lidi ve spolecnosti je rozdéleno do

dvou extrémd, jedna se o Teorii X a Teorii Y (10, s. 14-15).

e Teorie X je zaloZena na predpokladu, Ze 1idé jsou lini, prace je nenapliiuje, je
nezajimava. Tudiz aby doséahli né¢jakého vysledku, musi k nému byt dotlaceni,

pficemz odména dokéze tuto situaci mirné zlepsit.
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e Teorie Y funguje zcela opacné. Piedpoklada, Ze 1idé jsou praci zaujati a pracovat
je bavi, jsou praci napliiovani, maji radost z vysledki a prace je pozitivni

zkusenosti (10, s. 14-15).
2.2.5 Demotivace

Lidé se snazi uspokojit své potieby, pokud ale nedojde k uspokojeni potieby, protoze je
zde ptekazka, vznika frustrace, na kterou lidé reaguji mnoha zplsoby, napf. prestanou
danou c¢innost vykonavat, nebo naopak budou pracovat tvrdéji s cilem piekonat
piekazku, budou agresivni, hledaji si jiné cile ke splnéni nebo se sami usvédcuji v tom,

Ze tento cil nestoji jejich usili (5, s. 43).

Ve spole¢nosti miize frustrace nastat z nasledujicich divodu:
e vedouci si nev§ima dobrych vysledkli nebo chyb,
e Spatnd organizace prace,
e nespravedlnost v odménovani nebo kritice,
e pokazeni prace, hrubé jednani,
¢ vedouci se nezajima o nazory podiizenych,

e nezaslouzena pochvala nebo neopravnéna kritika a dalsi (5, s. 43).

Demotivace muze byt zplisobena pomoci modelu frustraéni regrese nasledujicimi
zpiisoby a model byl navrzen panem Claytonem Alderferem.

1. Frustraéni cyklus rastu fikd, Ze pokud cloveék nejprve uspokoji své potieby
vztahové, jeho ristové potieby rostou, ale pokud je neuspokoji, vede to k
frustraci a k zesileni se jeho vztahovych potieb.

2. Frustratni cyklus vztahovy fika, Ze po uspokojeni existen¢nich potieb zesili
potieby vztahové. S frustraci vztahovych potieb se sniZi jejich potieba a sili

touha po existen¢nich potiebach (5, s. 44-45).
2.2.6 SmysSleni o motivaci

Tradi¢ni teorie motivace se snazi zvySit motivaci tim, Ze se soustiedi na specifické
faktory motivace zaméstnanci, takovou metodou je napi. Maslowova teorie. Nicméng,
soucasny vyzkum se spiSe soustfedi na vyzkum motivace mezioborové a zahrnuje dalsi

obory, jako jsou psychologie, biologie nebo neurovédy. Duvodem kombinace téchto
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obori je rozsifeni motivacnich teorii a vytvoreni vice obsahlé a rozsahlé teorie. Teorie,

ktera kombinuje vice faktort, nez jen lidské zdroje, management a chovéni v organizaci

(18, s. 2-4).
2.2.6.1 Mezioborovy vyzkum motivace

V mezioborovém vyzkumu, kde byly zahrnuty neurovédy, biologie a psychologie, byla
navrzena teorie ,,lidského usili, ktera tik4, Ze zaméstnanci jsou hnani kuptfedu ctyimi
druhy usili. Na zéklad¢ vyzkumu bylo zjiSténo, ze tyto ,lidského pohony* maji velky
vliv na spokojenost zaméstnancli, oddanost praci a snizuji touhu v daném zaméstnani

skoncit (18, s. 4).

Jedna se o:

e Usili ziskat, zahrnuje fyzické potieby, jako jidlo, obledeni, domov, penize, ale
také zébavu, cestovani. Socidlni status, povyseni, nova kancelar a dalsi potfeby
uspokoji toto usili.

e Usili spojit se/navazat vztah je spojeno s pouty a pocity na pracovisti.
Pracovnik bude pySny na svou spolecnost a tim zvysi svoji motivaci. Naopak
pokud by byl podnikem zrazen, jeho moralka by zna¢n¢ klesla.

e Usili pochopit se pohybuje okolo uspokojeni pracovnikovi zvédavosti.
Zamgéstnanec chce mit pro spolecnost pfinos, proto se chce ucit a rozvijet.
Zklamani nastava tehdy, pokud je prace pro pracovnika nudna, nebo ji nelze
nijak obohatit vlastnim pfinosem.

e Usili branit se, se odviji od majetku zaméstnance, rodiny, ptatel a idealti. Pokud
tento faktor je uspokojen, zaméstnanci jsou sebevédomi, v opacné situaci mohou
vykazovat znamky strachu ¢i nenavisti (18, s. 4).

Dale bylo zjisténo, ze riizné druhy usili pisobi na motivaci jinou vahou, ¢ili nékteré ji
ovliviuji vice, nékteré mén€. Optimalni situace je samoziejmé uspokojit vSechna usili,
nicméné pokud to nelze, podniky by se je neméli snazit nahradit néim jinym.
Naptiklad zaméstnanci nebudou motivovani k praci, pokud ji shledédvaji nudnou, i pies
velky plat. Pro efektivni zlepSeni motivace v podniku se musi management zacilit na

vSechny druhy usili (18, s. 4).
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2.3 Evaluace pracovniki

Hodnoceni zaméstnanct je pro vlastnika podniku dulezité, protoze potiebuje védét,
koho zaméstnavd. Pokud ho podporuji kvalitni pracovnici, dosahne dobrych
hospodarskych vysledkt. Evaluace je zalozena na principu zjiSténi, jak pracovnik praci
vykonava. Nasledné jsou mu vysledky sdéleny a nakonec je hledana cesta, jak vysledky
zlepsit (16, s. 124).

Systém hodnoceni je Casto pouzivan nejen k samotnému hodnoceni, ale také k
odménovani, coz je jeden z mnoha divodu, pro¢ musi byt peclivé promyslen. Vyplyva
tedy, ze pti konstrukci systému hodnoceni by mél byt samotnym systémem provazan
nckolika dalSimi aspekty. Mezi které patii napt.:

e napln prace,

e motivaéni systém a personalni ¢innosti,

e kompetencni model a personalni strategie

e a firemni kultura (11, s. 16-17).

Jedna z véci, kterou je si potfeba uvédomit, je to, Ze zaméstnanec neni jediny, kdo se
musi na tento proces pfipravit. Hodnotitel také musi projit piipravou, ale nejvétsi
pfipravu by mél vénovat sdélovani vysledki zaméstnanciim. Komunikace je v tomto
procesu fundamentélni véc a je nutné, aby vedouci byl schopen pracovnikovy fici na
zaklade¢ vysledkt hodnoceni jeho silné, slabé stranky a projednat kroky ke zlepSeni (20,
s. 85).

2.3.1 Cile evaluace

Vyzkumy jsou dikazem, ze v mnoha podnicich nejsou schopnosti ¢i dovednosti
zameéstnancl pln¢ vyuzity, tedy potencial zaméstnanci neni vyuzit pln¢€. Hodnoceni
pracovnikll by mélo probihat objektivné, neméli by zde byt faktory jako diskriminace,
nahodna pozorovani, mimopracovni aktivity a jiné (20, s. 118).

Z tohoto vyplyva, ze hlavnim cilem je zaji$téni vyuziti plného potencialu a schopnosti
zaméstnancu. Toto je velice dulezité, protoze na zakladé studii bylo zjiSténo, ze pokud

se spolecnost soustfedi na plné vyuziti schopnosti zaméstnanctli, maji vétsi produktivitu

prace. Mezi dalsi cile patii napf. zlepSeni vztahli mezi zaméstnavatelem a zaméstnanci.
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Dale potom motivace zaméstnanct, umoznéni persondlnim pracovnikiim, aby mohli

efektivnéji vykonavat klicové ¢innosti a mnoho dalsich (4, s. 12-15).

Systém hodnoceni by m¢l byt navrzen tim zpiisobem, aby slouzil vice ucelim. Proto v

trochu obecnéj$im pojeti cilti hodnoceni, nicméné cilt stale pravdivych, se zminuji Ctyii

davody, pro¢ hodnoceni provadét.

1.

Ovérovani je samo o sob¢ dostacujici diivod k hodnoceni. Mize se jednat o
ovetovani Skoliciho kurzu, zda byl pro zaméstnance pfinosny nebo to byla ztrata
casu.

Kontrolovani je jednou ze zakladnich hodnoticich technik, kterou pouzivaji z
pravidla velké organizace. Funguje na principu hodnoceni pracovnika, kde
hodnoticim faktorem mulZe byt splnéni norem a standardi nebo pracovnich
povinnosti z hlediska bezpecnosti nebo denni ¢innosti.

Uc¢eni je jeden z faktort, ktery byva velmi Casto ptehlizen. Muze se jednat prave
o Skoleni a kurzy. Nekterd skoleni jsou d€lana tim zplisobem, aby zaméstnance
vedla k lepSim vysledkiim v kvalité, ale i kvantité.

Zdokonalovani by mélo slouzit jako prostfedek k dosazeni lepSich vysledk,
zdokonalovani procest. Hodnoceni je v tomto pifipadé zaméfeno na zlepSeni

detailu struktury (27, s. 184-186).

2.3.2 Formy hodnoceni

Hodnoceni pracovnikli nabyva dvou podob. Jednd se o neformdlni a formalni

hodnoceni.

Neformalni hodnoceni je ve své podstat¢ kazdodenni interakce mezi
nadfizenym a podfizenym. Zde nadfizeny namatkové kontroluje zaméstnance
pfimo pii vykonu prace a hodnoceni je zalozeno na daném okamziku nebo
naladou nadfizené¢ho. Neformdlni hodnoceni se pisemné nezaznamenava, ale
funguje jako néstroj k usmérnéni pracovnika. Pokud zaméstnanec odvede
dobrou préci, nadtizeny by mu mél udé€lit pochvalu.

vysledky hodnoceni zaznamenavaji a zakladaji do slozky zaméstnance. Dalsimi

charakteristikami jsou standardizovanost a pravidelnost (16, s. 124-125).
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Z objektivniho hlediska je formalni postup vice objektivni, protoze hodnoti
zaméstnance komplexnéji, 1épe rozezné a rozviji silné stranky, pomaha zlepsit moralku
ve spolecnosti. Hodnoceni je provadéno v ¢asovych intervalech a zavislosti na velikosti
podniku. V malych spole¢nostech se hodnoceni provadi dvakrat az ¢tyiikrat do roka, ve
vétsich podnicich jednu za rok. Dal$im rozdilem miize byt samotny hodnotitel. V
menSich podnicich je to pravidelné majitel podniku. U vétSich spolecnosti je tato
zodpovédnost delegovana. Nicméné zadny zaméstnanec by se nemél citit hodnocenim

poskozen nebo mit pocit nespravedlnosti (16, s. 125-126).
2.3.3 Proces hodnoceni

Postup hodnoceni zaméstnancii je v soucasné dob¢ detailné propracovan a muize byt
rozdélen do tfi hlavnich casovych obdobi. Tyto hlavni ¢éasti se déale dé€li na dalsi
podskupiny celkové tvofici asi devét fazi. Hlavnimi fazemi jsou piipravné obdobi,
ziskavani informaci a podkladl a vyhodnocovani informaci o pracovnim vykonu (16, S.

130-131).

Piipravné obdobi se nadale sklada ze Ctyt fazi:

1.  Stanovuji se pravidla, urcuji pfedméty hodnoceni, rozhodnuti o formulatich a
postupu hodnoceni.

2. Daéle se analyzuji pracovni mista, kterd jsou pfedmétem hodnoceni. Tim se
ziskaji informace o pozadavcich na pracovni pozice a zaméstnance, ktefi na
téchto pozicich pracuji.

3. Nasledné se stanovi kritéria vykonu, rozhodné obdobi, normy a konkrétni
metody hodnoceni na rozliSeni Grovné pracovniho vykonu.

4. V posledni fad¢ jsou zaméstnanci informovani o planovaném hodnoceni, a co je

od nich o¢ekavano (17, s. 215).

V obdobi ziskavani informaci probihaji dv¢ faze:
1. Negjprve probihd pozorovani zameéstnanci pii jejich ¢innosti a vykonu préce.
Zaroven jsou zkoumdany vysledky jejich prace. Také je nutné ptidélit n€koho,
kdo bude tyto informace zjistovat, dilezité je, aby byl schopen tyto informace

obstarat.
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2.  Dale nasleduje zfizeni pracovni dokumentace o vykonu zaméstnanct. Z divodu
jednoduchosti a prakti¢nosti by méla byt tato dokumentace v jednotné formé¢, jak
psana, tak archivovana (16, s. 130-131).

Posledni zbyvajici Casti je vyhodnoceni informaci, zde je tato cast rozdélena do tii
fazi:

1.V této Casti se v podstaté¢ jednd o vyhodnoceni vysledkd, ¢ili porovnani vykonu
zaméstnancl s normami. Hodnoti se vysledky prace, chovani zaméstnance,
schopnosti a dalsi atributy. Samotné hodnoceni musi byt v pisemné podobg.

2. Nasleduje informovani pracovnika o vysledcich, tato ¢ast je klicem ke zméné
pracovniho vykonu.

3.V posledni fade, se zaméstnanec pozoruje, piipadné se mu pomaha k zlepSeni

efektivnosti a vykonu (17, s. 216).
2.3.4 Metody hodnoceni

Metod a zplsobl hodnoceni je mnoho. V zévislosti na druhu metod se jejich vyuZiti a
vhodnost pouziti 1i§i. Nékteré jsou vhodné pro nedélnické kategorie pracovnikd, jiné pro
délniky vhodné&jsi a jiné jsou univerzalni, tedy jsou vhodné pro obé kategorie (15, s.

131).

Mezi zakladni metody se vétSinou fadi metody, které maji obecny charakter. Obvykle
mezi obecné miiZzeme zaradit motiva¢né-hodnotici pohovor, MBO a metodu BSC. MBO
a BSC se spiSe zaméfuji na hodnoceni vystupil, protoZze se zaméfuji na snadngji

m¢éfitelné hodnoty (11, s. 55).
2.3.4.1 Motivacné-hodnotici pohovor

Metoda motiva¢né-hodnoticiho pohovoru se pouZziva v naprosté vétSiné organizaci a je
soucasti hodnoticiho systému. Struktura se miZe odliSovat v riiznych organizacich, ale
jadro a princip metody pokazdé zistava stejné. V podstaté se deéli do dvou casti.
Nejdiive probihd c¢ast sebehodnoceni a nasledné nastava cast, kde je pracovnik
hodnoceny nékym druhym. Nejvétsi vyhodou této metody je to, Ze pokryva vSechny

oblasti a ¢asové limity hodnoceni (11, s. 56-61).
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Prvni Casti je sebehodnoceni. Pracovnik se ohlizi za tim, co se stalo, ale potom se
zamétuje na budoucnost v kontextu se spolecnosti. Pracovnik je informovan o otazkach
a bodech v sebehodnoceni zhruba tyden az Ctrnact dni dopiedu, aby se dokazal dobie
pfipravit. Duvodem poskytnuti otazek je ve zkratce to, ze se nejedna 0 zKouSeni
hodnocenych, ale cilem je samotné zamysleni pracovnika. V druhé ¢asti je pracovnik
hodnocen svym nadfizenym. Motiva¢né-hodnotici pohovor také mize byt propojen s
pifedem zadanym ukolem, v takovém ptipad¢ se do hodnoceni ptidava i kontrola plnéni

a splnéni (11, s. 56-61).
2.3.4.2 Management by objectives

Ve zkraceném ndzvu také metoda MBO patii do skupiny metod zaméfenych na

budoucnost. Nejéastéji se pouziva k hodnoceni vystupt (11, s. 58).

MBO se sklada z nasledujicich prvki:
e Stanoveni cili je jddrem metody MBO. Nejprve se voli dlouhodobé cile, které
se nasledné d¢li od cilt organizace k ciliim individualnim.
e Planovani akei a ukold definuje, jakym zptisobem ma byt cile dosazeno.
e Dtlezitym kritériem SebeFizeni je silnd motivace, je nutné znat MBO a snazit se
dosdhnout stanovenych cild.
e Pravidelna kontrola, koucovani zabezpeCuje zpétnou vazbu, ale také kontrolu,

protoZe na sebeftizeni nelze kompletné spoléhat (11, s. 58-60).

Nevyhodou této metody je velkd narocnost v oblasti administrativy v porovnani s
ostatnimi metodami. Cile by mély odrazet pohled na to, ¢eho chce podnik dosdhnout,
nikoli tomu, ¢emu se chce vyvarovat. VSechny stanovené cile musi splnit nésledujici
podminky, zaprvé musi byt zasazeny v kontextu, tim vznikne vyznam k jejich splnéni.
Zadruhé musi byt délitelné na mensi celky a v posledni fadé musi byt ztejmy pfinos (11,
s. 58-60).

2.3.4.3 Balanced Scorecard

Metoda BSC je pravdépodobné nejpropracovanéjsi a nejplodnéjsi strategickd metoda
fizeni. Sdili podobu s metodou MBO v tom ohledu, ze obé metody pracuji s

nefinanénimi 1 financné-hodnotovymi faktory, zaroven zdlraziuje velky vliv
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zamé&stnancl a zdkaznikli na vykonnost spolecnosti v dlouhodobém horizontu. Odlisna
od metody MBO je v zaméfeni na jiné oblasti. Balanced Scorecard se vyuziva zejména
k stanoveni cilti a nutnych prostfedkt k jejich dosazeni za firmu jako celek, nicmén¢ to
neni vSe. Dalsi mozné vyuziti spociva v tvorbe, méfeni a hodnoceni cilti nizSich urovni
spolecnosti. Také dokaze méfit piinos jednotlivych organizacnich slozek. Tyto
informace je mozné vyuzit ke spravnému internimu a externimu fizeni spolecnosti.
Soustiedi se tedy na oblasti finanéné-hodnotovou, zakaznickou, interné procesni a
zaméstnaneckou. Zakladnimi faktory v zaméstnanecké oblasti jsou schopnosti
kontinudlniho uceni a riistu, inovacni schopnosti, loajalita, spokojenost a produktivita
prace. V dlouhodobém horizontu ptinasi zaméstnanci nejvétsi hodnoty v inovacich a
citlivosti k zdkazniklim. Pouzivanymi méfitky v zaméstnanecké oblasti je fluktuace,
personalni audit, mira inovaci, MBO (personalni), strategické kryci procento a jiné (25,

5. 220-222).
2.3.5 Chyby v hodnoceni

V hodnoceni pracovnikll se vyskytuji chyby v realizaci systému hodnoceni. Tyto chyby
1ze rozd¢lit do tii skupin:

e chyby v systému hodnoceni,

e chyby hodnocenych

e achyby hodnotiteli (8, s. 274-275).

2.3.5.1 Chyby v systému hodnoceni

Do této skupiny miiZzeme zatadit napf. Spatné vybrana kriteria hodnoceni, nedostate¢na
pfiprava hodnotitele, uspéchanost a formalnost hodnoceni. Déale potom neodpovidajici
vysledky hodnoceni s praci. Castym vyskytem je také rozdilné méfitko kriterii u
odli$nych hodnotiteldi, ¢imZ se vysledky zkresluji a snizuje se kvalita informaci pro

personalni rozhodovani (8, s. 274).
2.3.5.2 Chyby hodnocenych a hodnotitelu

Chyby ze strany hodnocenych jsou zpravidla zavinény nedostatky v pfipravé systému
hodnoceni nebo z nedostacujiciho Gcelu evaluace managementem organizace (8, s. 274-
275).
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Diivodem vyskytujicich se chyb na stran¢ hodnotitele je nedodrzeni formélnich pravidel

a cila evaluace.

2.3.6

A

Spatné zvolené métitko stupnice se projevuje extrémni naro¢nosti nebo opacné
extrémni shovivavosti.

Centraliza¢ni tendence plyne z lenosti a zbabélosti hodnotitele, pouziva se
pouze primérné hodnoceni, aby se vyhnul konfliktiim a obh4jil vysledky bez
komplikaci.

Efekt zakotveni lze vysvétlit nasledovné, hodnotitel je ovlivnén osobnimi
pocity k hodnocenému, at’ uz jsou to pocity pozitivni ¢i negativni, vysledky jsou
ovlivnény.

Zatéz minulosti znamend, ze soucasné hodnoceni je ovlivnéno predchozimi
vysledky pracovnika a nema moznost své hodnoceni vylepsit.

Chybné méritko vlastniho pracovniho vykonu hodnotitele v podstaté tika, Ze
si hodnotitel vytvoii vlastni stupnici hodnoceni a pouzivd ji namisto
objektivizované stupnice.

Negativisticka chyba, hodnotitel neakceptuje pozitivni stranky zaméstnance,
akceptuje pouze ty negativni. Situace nasledné mlZe vyustit v konflikty, protoze
zameéstnanec na tuto situaci pravdépodobné bude reagovat.

Arogance také mize vyustit v konflikt. Nastavad tehdy, pokud hodnotitel
neptipousti namitky nebo diskusi k hodnoceni.

Halé efekt spociva ve zvySeni jednoho vyrazného znaku nad ostatni, ten se
nadale pfenasi na dalsi kritéria hodnoceni a celkovy vysledek je zkreslen.
Favorismus patfi k nejhor§im chybam, které mohou nastat. V podstaté ukazuje
postradani schopnosti hodnotitele, protoze byva ovlivnén faktory jako je

pohlavi, socialni postaveni rasové znaky a podobné (8, s. 275-276).

Vztah hodnoceni a odménovani

Lid¢ jednaji a vykondvaji praci na zéklad¢ toho, podle ¢eho jsou hodnoceni, o to vice

tehdy pokud je hodnoceni spojeno s odménou. Piesto, Ze spojitost hodnoceni a odmény

by méla byt prostou véci, hodné firem nedokaze tyto dva faktory dobie zkombinovat.

Podnik si od zaméstnance kupuje dvé slozky kompetence, vykon a zdroje (potencial).

Tyto slozky jsou néasledné¢ odménovany, vykon tvoii pohyblivou ¢ast odmény a zdroje,
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které zaméstnanec podniku poskytuje, tvoii pevnou slozku odmény. Odmeéna se tedy lisi
na vysi potenciadlu a vykonu, které zaméstnanec spolecnosti pfinasi. Faktory, které
budou odliSovat hodnoty téchto slozek, mohou byt napi. vzdélani, praktické zkuSenosti

a jiné (26, s. 104-105).
2.3.7 Bayesian belief network model (BBN)

BBN model je model k hodnoceni pracovnikii. Jedna o model, ktery miize byt aplikovan
k jakékoliv organizaci a druhu podniku. Hodnoceni pak pomulze manaZerim s
hodnocenim zaméstnancti a nasledné spojenymi akcemi, jako povySeni, piesun, uznani,

kompenzace a dalsi. BBN (14, s. 3).

BBN model funguje na principu porovnavani a hodnoceni vztahu mezi hlavnim
kriteriem a subkriteriem, samoziejm¢ se porovnava vice skupin kriterii. v podniku.
Prestoze 1ze model pouzit na jakoukoliv organizaci, neni vhodné pouzivat vSechny
proménné u vSech Urovni zaméstnancl, z divodu zkreslujicich statistik a mensiho
vyznamu u specifickych trovni. Kromé moznosti vyuziti, BBN model spoléhd na nazor
experta. Kvalita hodnoceni modelem BBN je tedy velmi ovlivnéna informacemi, které
expert poskytne. Dale bylo provedeno porovnani BBN modelu s ostatnimi metodami
hodnoceni. Porovnani probéhlo s metodou FHAP, TOPSIS a VIKOR. Rozdil mezi
témito metodami a BBN spociva v tom, Ze BBN model se dokdze vyrovnat s
chybé&jicimi informacemi a vyhodnotit data s jistym vlivem nejistoty. Ostatni zminéné
metody toto nedokdZou. DalSim rozdilem je vloZeny nazor a informace experta, také
dokdze zapojit mezioborové moduly k poskytovani komplexniho rdmce na podporu
rozhodovani. Se zohlednénim vSech téchto rozdili a schopnosti zminénych modeld, je

BBN model vice vyspély a ptesné&jsi nez ostatni modely (14, s. 9).
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Graf 1: Grafické zobrazeni BBN modelu. (Zdroj: 14, s. 3)

2.4 Odménovani pracovniki

Mnoho spolecnosti se soustiedi na vytvotreni kvalitniho systému odménovani a jeho
realizace. Systém je zpracovan na zaklad¢ strategii, ze kterych vychazi. Zaméstnanci by
méli byt odménovani na zéklade jejich ptinosh pro spole¢nost, tudiz diferenciované, dle
jejich schopnosti a dosazenych vysledkii. Hlavnim cilem syst¢ému odménovani je
uspokojit potieby organizace a vSech zainteresovanych stran. Dalsi cile jsou napf.:

e vytvaret kulturu odménovani,

e motivovat lidi a ziskat jejich oddanost,

e fungovat spravedlivé a disledné,

e odmeénovat spravné véci,

e odménovat lidi za hodnotu, kterou vytvoii a jiné (3, s. 515-516).

Komplexni systém odménovani znamend, Ze pracovnik dostane za vykonanou praci

mzdu a zaméstnanecké vyhody (22, s. 102).
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2.4.1 Strategie odménovani

Systém odmeénovani patii k jednomu z mnoha néstrojii managementu fizeni lidskych
zdrojii. Cilem tohoto nastroje je prosazovani cilii organizace, rozvoj organizacni
kultury, stabilizovat pracovniky a stimulovat je lepSimu pracovnimu vykonu (22, s.

102).

Strategie odménovani je zaloZzena na analyze souCasné podoby systému. Informace,
které¢ z analyzy lze vycist, jsou o silnych a slabych strankach soucasného systému
odménovani. Z toho lze usoudit, které prvky jsou Spatné¢ implementovany, a zda je
nutna potieba jejich opraveni. K odstranéni slabych stranek se provadi diagnoza slabych
mist a problém, aby se mohly vyvodit zavéry, jak je odstranit. Celkovy pribéh analyzy
1ze rozdélit na nasledujici body.

e Formulovani zaméri - Cinnosti, které budou v odmétovani podniknuty.

e Divody - Podlozeni navrhi argumenty, které zaroven ukazou, jak uspokoji
potfeby podnikani, ale i uvedou problémy, kterych se tykaji. Déle jak budou
vypadat naklady a ptinosy.

e Plan - Zahrnuje zdroje, které budou na navrhy vynalozeny. Déle, kdo je za
zmény zodpovédny a kdy budou hotovy. V zavislosti na prioritach navrhii by
také mél byt vytvoren plan jejich realizace.

e Definovani zakladnich zasad - hodnoty, které se pouziji pii tvorb€ a realizace

strategie (3, s. 530-532).
2.4.2 Slozky odménovani

Slozky odménovani 1ze rozdé€lit na dvé skupiny, penéZni a nepenéZzni formy.

e Do penézité formy patii plat, mzda, ptispévky na stravovani, dopravu, bydleni a
aktivity volného casu.

e Do nepenézité formy se fadi dvé skupiny odmén. Prvni jsou odmény hmotné
povahy. Zde je mozné zaradit vyrobek, sluzbu, osobni vybaveni, mobil, auto a
jiné. Druhou skupinou je odmény s nehmotnou povahou, napf. prestiz, uznani,
status, ale 1 uspokojeni z dobrych vztahli v podniku, z charakteru prace nebo

moznosti dal$iho rozvoje a jiné (22, s. 102).
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2.4.3 Systém odménovani

Mzdovy systém je tvoien riznymi subsystémy a nastroji, diky kterym se realizuji
zasady mzdové politiky. Nastroje jsou tvoreny naptiklad i mnoha nemzdovymi nastroji
a nehmotnymi stimuly. Systém odménovani je obecné chépan, jako pozitivni pozitek
zaméstnance, ktery mu spolenost poskytuje. Soucésti systému jsou formy mezd,

slozky mezd, mzdové a tarifni stupnice (22, s. 102-103).

Existuji dva druhy faktort, které ovliviiuji systém odménovani ve spole¢nosti. Jedna se
o mzdotvorné faktory vnitini a vnéjsi. Rozdil mezi nimi prameni v moznosti spole¢nosti
tyto faktory ovlivnit. Vné&jsi faktory podnik neni schopen ovlivnit, kdezto vnitini ano

(22, 5. 104).

Vnitini faktor souvisi s poZadavky pracovniho mista a jeho postavenim v hierarchii
spole¢nosti. Dal§im je pracovni chovani pracovnika. Zde se jednd o plnéni pracovnich
povinnosti nebo zptsobilost k praci. V posledni fad¢ to jsou podminky k specifickému
pracovnimu mistu. Jedna se o faktory, které mohou mit vliv na zdravi, bezpecnost ¢i
pohodu pracovnika. Déale mohou zvySovat jeho Unavu, protoze k jejich splnéni je

potieba vyssiho usili (22, s. 104).

Vnéjsi faktor je napt. situace trhu prace. Mize se jednat o prebytek nebo nedostatek
pracovnich zdrojl s urcitou kvalifikaci, odménovani u konkuren¢ni spolecnosti, obecné
v odvétvi nebo regionu. Informace tohoto typu je mozné ziskat pomoci mzdového
Setfeni. Dal§im faktorem jsou zakony a predpisy. Jedna se o minimalni mzdu, placena
dovolena, placené pickazky v praci a jiné (22, s. 104).

Fungovani systému odménovani by mélo byt sledovano auditory a systém by mél byt
pravidelné provéfovan z duvodu kontroly efektivnosti. Monitorovani se tyka obou
skupin faktord, €ili vnitfnich a vngjSich. K hodnoceni systému lze vyuZit nastroje jako
srovnavaci analyza a analyza p¥irozenych ubytki v ¢astce vyplacenych mezd (3, s.
602-603).

2.4.4 Mzdové formy

Kdyz se mluvi o mzdé¢, lidé Casto dé€laji jednu zékladni chybu, pletou si nebo zaméiuji

pojem mzda a plat. Pokud hovoiime o platu, tak plati nésledujici pravidlo, je odménou
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pro zaméstnance pracujici ve statni sféfe, vefejnych sluzbach a spravé. Naopak mzda je
penézité plnéni a plnéni penézité hodnoty, odménéni zaméstnance za praci vykonanou

pro zaméstnavatele (22, s. 109).

Zasady pro poskytovani mzdovych forem jsou pln¢ v rukou spolecnosti, nicméné tyto
zasady se liSi v zavislosti na druzich mzdovych forem. Lze je tedy rozdélit na
nasledujici:
e zakladni,
o Casova mzda,
o ukolova mzda,
e doplikové,

o osobni ohodnoceni,

o prémie,
o provize,
o bonus,

o odmény a

o ucast na vysledcich (8, s. 334).

Casovou mzdu je mozné uplatnit u viech druhti prace. U délnické prace, je hodnoceni
zaloZzeno na soucinu hodinového mzdového tarifu a skute¢né odpracovanych hodin.
Mezi vyhody patii jednoduchost a administrativni levnost, usnadiiuje planovat mzdové
naklady, pro zaméstnance srozumitelnd. Na druhou stranu nevyhodou je nizkd motivace
ke zvyseni pracovniho vykonu, proto se podnikaji dalsi kroky. Jedna se o
diferencovanou ¢asovou mzdu, osobni ohodnoceni, prémie, bonusy, provize a dalsi (8,

. 335).

Ukolova mzda patii k nejjednodussim a nejpouzivangj$im metodam odmeénovani
zaméstnancl. Jedna se o metodu, kde je odména piimo spojena se splnénim ukolil. Pro
vypocet je nutné znat vykonové normy mnozstvi a ¢asu, hodinovy mzdovy tarif (22, s.

105).

Ukolova mzda je nalezena u praci, které se vétSinou vykonavaji rucné a je povazovana
za velmi pobidkovou formu mzdy. Dlivodem je ono propojeni mzdy s vykonanou praci.
Tato metoda odménovani mize vyvolavat negativni vlivy na zaméstnance. Casto se

stava, ze zaméstnanci jsou stanovenou normou, Kterou musi splnit natolik fyzicky

32



vytizeni, ze za¢nou d¢€lat chyby. Jedna se o pochybeni v nedodrzeni pracovnich postupi,
urychlovani jednotlivych pracovnich operaci, coz vede k tomu, Ze nejsou odvedeny
kvalitn€. Dale hiife zachdzeji s nastroji a naradim, které potfebuji k vykonavané praci,
coz se pro zameéstnavatele projevi jako zvySeni ndkladii na nakup novych nastrojt.
Spravné efektivni zavedeni ukolové mzdy je nésledujici. Pravidelné by se méla
navysSovat norma, aby si pracovnici na tempo navykli a produktivita rostla umérné bez
problému. Pro pouZzivani ukolové mzdy je vSak splnit nutné piedpoklady, napt.:

e stanoveni technologickych postupti, vykonovych a pracovnich norem,

e zamg¢stnanci musi byt o ikolové mzd¢ a pozadavcich pfedem informovani,

e zabezpeCeni bezpecnosti a zdravi zaméstnanct,

e zavedeni kontroly odvadéné prace a

e plynuld vyroba, to znamena, Ze pracovnici musi mit k dispozici vSechny

pracovni materialy, energie, nastroje, suroviny v dany ¢as na pracovisti (8, S.

335).

Osobni ohodnoceni stanovuje piimy nadfizeny, kde posuzuje kvalitu prace, schopnosti,
dovednosti a socidlni jednani. Potom muze vystavit finanéni odménu, jako motivaci k

lepsimu vykonu. Také mtize byt ur¢eno pomoci procenta ze mzdového tarifu (8, s. 335).

Prémie se pouzivaji jako doplnék k casové 1 tkolové mzdé. Mizeme je rozdélit na
jednordzové a pravidelné. Do jednorazovych patii vérnostni prémie, za pocet
odpracovanych let. Pravidelné jsou vyplaceny opakované na zakladé¢ meéfitelnych

vysledky napf. vysledky prace (8, s. 335).

Prémie je také mozno pouzit jako stimulant k vy$s$i vykonnosti, ale aby tento zptlisob
fungoval, pracovnici musi jasn€ znat, za co se prémie udéluji a jaké podminky musi pro
prémie splnit. Do téchto zasad 1ze zaradit:
e okruh zaméstnanct, ktefi si prémii mohou praci vyslouzit,
e podminky pro splnéni pozadavki na prémie (napi. splnéni terminu zakazky,
vyuziti vyrobni kapacity),
e 7z ¢eho se prémie bude pocitat a prémiovou sazbu (napf. procentuelni ¢ast ze
mzdového tarifu nebo pevna ¢astka),

e v jakém obdobi muze byt prémie vyplacena (8, s. 336).
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Provize je zcela nebo alespon z Casti zavisla na prodaném mnozstvi. Vyhodou je pfimy
vztah k vykonu, ale nevyhodou jsou faktory, které zaméstnanec nemize ovlivnit.
Témito faktory mohou byt napi. preference zakaznikli, pocasi nebo vyrobky, které

spotiebitel koupi u konkurence (22, s. 105).

Bonus je individualni i kolektivni formou odménovéani a vyplaci se zpravidla za
dosazeni obtiznych cilii nebo vynikajicich pracovnich vysledkt. Dobré ptedpoklady pro
jeho vyuziti jsou na pracovistich, kde jsou nové technologie a nové formy organizace

prace, napi. TQM (8, s. 337).

Bonus mtize byt poskytnut kazdému za splnéni urcitého pozadavku. Timto pozadavkem
je dlouhodobé udrzeni standardi kvality, pracovni proces s minimalnimi zdsobami a
jiné. V administrativé by pozadavek mohl byt napf. splnéni stanovenych ukoll nebo
dokonceni projektu. V oblasti vyzkumu je dokonce doporuceno zavedeni skupinového
bonusu, zde bonus muize slouzit jako stimul k praci a podnécuje komunikaci v tymu a
zvySeni pracovniho Gsili. U exekutivy je vétSinou podminkou pfinos manazera, narast

zisku a zvySeni podilu na trhu (8, s. 337-338).

Negativni u¢inek mlize mit v podobé individudlniho bonusu. Jedna se zpravidla o pocit
nespravedlnosti u zaméstnancii, kteti jej neobdrzi. Také je ovlivnéna tymova prace,
protoZze pracovnik je vice motivovan individudlnim Uspéchem neZ tim tymovym.
Vyplaceni probihd jednordzové za dobie vykonanou cinnost, pfizndva se pouze

vyjimecné vykonnym zaméstnancim a neni naro¢ny administrativné (8, s. 337).

Odmény se vyplaci za nestandardni uspéchy a jejich smyslem je ocenéni mimofadného
pracovniho usili. Patii sem napt. odmény k Vanoclim nebo na dovolenou, k pracovnimu

a zivotnimu vyroci, vynalezy, objevy nebo zachrana lidského zivota (8, s. 338).

Utast na vysledcich, tato forma odmén je typicka pro podnikovou sféru, zejména se
jedna o podil na zisku, podil na vynosu a podil na vykonu. Nej€ast&ji pouZivana
varianta je podil na zisku. Zameéstnanci je vyplaceno urCité procento zisku. VySe
procenta je zavisla na pracovnim misté, mzd¢é nebo platu. Také je moznost, ze vSem

zaméstnancim bude ur¢ené jednotné procento (17, s. 307).
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2.4.5 Zaméstnanecké benefity

Zamgéstnanecké benefity se Casto pouzivaji, jako prostfedek k posileni vztahu
zamestnance k podniku, spokojenosti zaméstnancu a relaxaci. Mnozstvi benefitt potom

zavisi na moznostech zaméstnavatele (24, s. 16).

Benefity jsou slozkou odménovani zaméstnance, nicméné je zde rozdil pfi porovnani s
odménami. Zaméstnanec ma narok na benefity uz jen z principu, Ze je ve spolecnosti

zamé&stnan, tudiz nejsou vazany na vykon nebo tuspéchy (16, s. 185).

Dalsimi rozdily zaméstnaneckych vyhod od odmén jsou:
e dlvod zavedeni je pouze kopirovani trendu nebo moralnich zavazka,
e po zavedeni je obtizné je zruSit, protoze zaméstnanci je vnimaji jako soucést
pracovniho vztahu,
e nestimuluji ke kratkodobému pracovnimu vykonu,
e pusobi pozitivné na spokojenost v préci, ale pokud u pfiznavani benefitii jsou
problémy, zaméstnanci se citi ochuzeni a nespokojené (8, s. 339).
Rozsah benefitd, které spolecnosti poskytuji je velky, samoziejmé velké spole¢nosti
maji vétsi skalu benefitt oproti mensim podnikliim, to ale neznamend, ze malé a stfedni
firmy tyto benefity neposkytuji. V dnesni dobé je poskytovani zaméstnaneckych vyhod
zcela bézné 1 u mensich podnikl. Z thlu pohledu mensich podnikd, 1ze zaméstnanecké
vyhody rozdélit do Ctyt skupin.

1.  Vyhody socialni povahy zahrnuji napt. dichodové pfipojisténi, zivotni
pojisténi, piispévky na rekreaci déti, ptijcky a jiné (16, s. 185-186).

2. Volnocasové benefity zahrnuji pfispévky na dovolenou, sport, rekreaci,
stravenky. Také je moznost, Ze zaméstnanec bude mit na vybér z téchto benefitd
dle svého uvazeni (29, s. 108).

3. Vyhody majici vztah k praci jsou spojeni se stravovanim, pracovni odévy,
firemni parkovisté, pfispévky na thradu dojizdéni do prace nebo vzdelavani
zaplacené podnikem.

4.  Vyhody spojené s postavenim v podniku, vedouci pracovnici mohou mit
luxusni sluzebni automobily, mobilni telefon, uhradu provozu telefonu v byté,

narok na spolecensky odév a jiné (16, s. 185-186).
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2.4.6 Zaméstnanecké priplatky

Ptiplatky zaméstnanciim se daji povazovat za jistou formu zaméstnaneckych vyhod.
Vyplaci se zejména v oblastech lokalnich ptispévk, diet, za praci prescas, za sménovou

praci a priplatek za pohotovost (3, S. 558).

Lokalni prispévky mohou byt vyplaceny pracovnikim s odiivodnénim vyrovnani
nakladii na bydleni a jinych zivotnich nékladi. Divodem je, Ze ve vétSich méstech jsou
veétsi najmy. Priplatek je vyplacen k zakladni mzd¢€, ale hodné zaméstnavatell je
zahrnuje do sazeb mistniho trhu préce, ty berou v potaz explicitni a implicitni ptiplatky

a naklady (3, s. 558).

Diety se tykaji nakladi zaméstnance v oblasti sluzebnich cest a stravovani
zaméstnancl. Nékteré organizace stanovi sazby pfiplatkii na zdkladé mista sluzebni
cesty a postu zaméstnance, nékteré pripousti rozumné sazby bez jakychkoliv hranic, ale

obvykle se ur¢i naklady na stravovani a ptijatelny hotel (3, s. 559).

Priplatky za preséasy jsou bézné u vSech kategorii pracovnikli, od manualnich
zaméstnancll aZ po manaZerské posty. Stanovena mzda za praci presCas obvykle
odpovidé jeden a pil nasobku bézné mzdové sazby, ve dnech pondéli az sobota. V
nedéli a ve svatek dosahuje tato sazba az dvounasobku. Pokud se jedna o ptescasy ve
dnech jako je Stédry den nebo Velky patek, odmény jsou zde jesté vyssi nez v piipadé

ptiplatku za ned¢li (3, s. 559).

Priplatek za sménovou praci znamena odliSnou mzdovou sazbu v zavislosti na druhu
pracovni smény. Odpoledni sména bude mit pfiplatek oproti ranni smené€, stejné tak
nocni sména a u té jsou piiplatky nejvyssi. Obecné se hovofi, Ze za no¢ni sménu je
ptiplatek 1/3 zakladni mzdy a u odpoledni smény je to 1/5 (3, s. 559).

Priplatek za pohotovost znamen4, Ze tito pracovnici musi byt k dispozici a na zavolani
se musi do prace dostavit. Piiplatky mohou byt formou zvlaStni odmény nebo

standardni pfiplatek ke mzd¢€. Jednd se o zaméstnance napf. u policie, hasic¢ii nebo

zdravotnictvi (3, s. 599).
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2.4.7 Vyznam benefiti na spokojenost v zaméstnani v Ceské republice

Béhem minulého desetileti bylo provedeno mnoho studii a vyzkumt ve svété praveé na
toto téma. Nicméné tyto vyzkumy se provadéji ve stfedni a vychodni Evropé velmi
malo. Z dosavadné provedenych studii 1ze dedukovat, ze tiroven pracovniho uspokojeni
zde v Ceské republice patii k tém nejmensim v Evropé. Cilem tohoto vyzkumu bylo

zjistit, jak plat, mzda a benefity ovliviiuji pracovni uspokojeni (30, s. 1).

Vyzkum byl provadén dvakrat v roce 2013 a 2015, vzorek se skldda ze zaméstnanct ze
ziskovych i1 neziskovych organizaci a data se ziskdvala prostfednictvim dotazniku.
Samotny vyzkum se sklada ze ¢ty ¢asti.

1.  Nejprve se otazky zamétuji na vek pohlavi a vzdélani dotazovaného.

2. 'V druhé casti se otazky soustfedi na spolecnost, kde dotazovani pracuji napf.
vlastnictvi organizace, velikost a pracovni pozice v organizaci.

3. Tato cast sestava 24 polozek v dotazniku, které respondent hodnoti skalou 0 az
3, kde 0 (toto tvrzeni moji organizaci nepopisuje), 3 (toto tvrzeni moji organizaci
vystihuje).

4.  Posledni ¢ast obsahuje 36 polozek, které se zabyvaji deviti kategoriemi, platem,
kariérou, benefity, spolupracovniky, komunikaci, pracovni podminky, napln
prace, uznanim a fizenim. Zde byly tvrzeni hodnoceny Skdlou od 1 do 6, kde

hodnota 6 znaci absolutni souhlas a 1 absolutni nesouhlas (30, s. 2).

Po vyhodnoceni dat vySlo najevo, Ze primérnd uroven celkového pracovniho
uspokojeni zaméstnancii je nadprimérnd, ale v hodnoceni mezd, platii a benefiti tomu
tak neni. Naopak tyto kategorie vykazuji podpriimérné hodnoty, tedy dalo by se fici, Ze
snizuji celkové pracovni uspokojeni. Faktory, které zvySuji Uroven pracovniho

uspokojeni je fizeni, spolupracovnici, komunikace a napli prace (30, s. 10).
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3 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU

Cilem této casti diplomové prace je predstaveni spolecnosti Zdenck Maixner -
ANTIKOR s.r.0., pozornost je vénovana piedevsim charakteristice podniku a oboru
podnikani. Nasledn¢ je proveden vyzkum pomoci dotaznikového Setfeni a
polostrukturovanych rozhovort, ktery zkoumé souCasny stav motivace, evaluace a

odménovani ve spolecnosti.
3.1 Charakteristika spolecnosti Zdenék Maixner - ANTIKOR s.r.o.

Zacatky podniku sahaji az do roku 1938, kdy provadél opravy stroji pro mlékarny a
potravinatrsky priumysl. Zdenék Maixner - ANTIKOR s.r.0. vznikl privatizaci statniho
podniku s dlouholetou tradici STROJOBAL Hradec Krilové a jeho pozdéjsim
oddélenim od podniku "Vyroba potravindiskych stroji Hradec Kralové". Majiteli se
podafilo ziskat vyrobni areal byvalého statniho podniku, a tak mohl podnik v Letohradé
- Kunc¢icich navazat na dlouholetou tradici kvalitni vyroby v tomto objektu. Od 1. 2.
2001 je soukromym podnikem s nazvem Zden¢k Maixner - ANTIKOR a majitelem je
pan Zden¢k Maixner (15).

Obriazek 1: Organizacni struktura spolecnosti Zdenék Maixner - ANTIKOR s.r.o0. (Zdroj: vlastni

zpracovani)
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3.1.1 Vyrobni program

Spolecnost se zabyva vyrobou stroji a zafizeni pro potravinaisky, farmaceuticky,
krmivatsky, chemicky primysl, gastronomii i stavebnictvi z nerezu, hliniku a ostatnich
oceli, opravami strojii a zafizeni. Vyroba se provadi ve dvou dilnach, na klempirn¢ a
obrobn¢. Na obrobné se vyrab&ji produkty hlavné pro podnik BOSCH DIESEL s.r.o.
Jihlava, ktery je zaroven i nejvéts§im zakaznikem podniku (15).

Vv oev

mlékarny, syrarny, vyrobny uzenin, pivovary a stravovaci provozy. Mezi dilezité
soucasti vyrobniho programu patii atypickd nerezova zafizeni pro vsSechny oblasti

prumyslu a obchodu (15).
3.1.1.1 Obrobna

Vyrobni halu obrobny tvofi pievazné klientela ostatnich pravnickych osob. Nejvétsim
zakaznikem této haly je zcela jist¢ podnik BOSCH DIESEL s.r.o. Jihlava, ktery je

zaroven 1 nejvetSim zakaznikem podniku.

K obrabéni je nutnd jista obrabéci technika, podnik vlastni n¢kolik CNC stroji na
obrabéni. Jedna se o CNC stroj KIA - Hyundai SKTI5LMS a dalsi stroj stejné znacky
SKT21LMS. Oba tyto stroje jsou k nahledu na obrazku nize. Mimo jiné podnik vlastni
stroj SARY 60. Vsechny tyto stroje jsou vybaveny hydraulickymi podavaci a lisi se

velikosti obrabéni do urcitého praiméru. (31).

Obrizek 2: Hyundai SKT15LMS. (Zdroj: 31)
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Stroj CNC stroj KIA - Hyundai SKT21LMS dokaze obrabét material do pruméru 450
milimetr. Prave tento materidl je nejcastéjsi zakazkou od firmy BOSCH DIESEL s.r.o.

Jihlava.

Obrazek 3: Hyundai SKT21LMS. (Zdroj: 31)

3.1.1.2 Klempirna

Vyrobni hala klempirny se déli na dvé casti, nachazi se zde brusirna a svafovna. Na
brusirné se predev§im upravuji jemnosti povrchil u materialti a produktt. Dale se dle
pozadavkl zakaznika produkty vice ¢i méné upravuji a zalest'uji, aby bylo zajisténo

precizni provedeni a jakost vyrobku.

Na svarovné se predevsim pracuje s materidly, jako je zelezo, nerez, hlinik. Zde je vice
pravidelna klientela soukromych osob nez na hale obrobny, ale také se vyuzivaji CNC
stroje napi. CNC vertikalni obrabéci centrum, ale i jiné ndstroje. Tam je mozné zafadit
praci s fezaci plazmou, obrabéni na frézkach, stithani plechii s riznymi tloustkami a
jejich ohyby, staeni plechi nebo ohranovani na lise. Nize je k nalezeni obrazek
ohranovaciho lisu, ktery je na klempirn¢ vyuzivan, pouziva se napt. k ohybani materialu

vétsich ploch a silnéjsich materialt. Z tohoto divodu je to hydraulicky lis (31).
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Obrazek 4: Ohrainovaci lis. (Zdroj: 31)

3.1.1.3 Ostatni produkty

Kromé obrabécich praci pro BOSCH DIESEL s.r.o. Jihlava do automobilového

pramyslu, podnik zasahuje i do ostatnich primyslu, jak je jiz zminéno vyse. Z ostatnich

produktii je mozné zminit nasledujici:

regaly, stoly, diezy,

michacky, misi¢e krmnych smési,
lisovaci a ptepadové vany,

odstohovace, stohovace prepravek a sudi,

nebo ruzné nadrze od 10 litrd do 80 000 litrG v objemu (31).

Obrazek 5: Michaci nadrZ na iepkovy olej (vlevo) a nadrz kvasu (vpravo). (Zdroj: 31)
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3.1.2 Certifikace

Podnik prosel certifika¢nim systémem managementu jakosti podle norem CSN EN ISO
9001:2008, CSN EN ISO 14001:2005, ISO/TS 16949:2009 v oboru netlakovych nadob
a dili z nerezovych a uhlikovych oceli pro potravinaisky a chemicky primysl. V roce
2005 doslo k rozsiteni vyrobniho programu o vyrobu tocenych dilti na CNC strojich do
@65mm - KIA SKTI15LMS, SKT21LMS, jednoucelovy stroj, vertikalni obrabéci
centrum IKG. Vyroba pro automobilovy primysl je hlavné smérovana na déleni a

obrabéni ty¢i pro podnik BOSCH DIESEL s.r.o. Jihlava (15).
3.1.3 Zakaznici

Klientelu spole¢nosti Zdenék Maixner - ANTIKOR, s.r.o. tvoii v pfevazné vétSiné
pravnické osoby. Zakaznikli podniku je mnoho, avSak mezi hlavni klienty je mozné
zatadit nasledujici:

e BOSCH DIESEL s.r.o0. Jihlava,

e SOMA spol. s.r.o.,

e USSPASs.T.0.,

e Rieter CZs.r.o,

e Autoneum CZs.r.o.,

e IMI International s.r.o. (31).

BOSCH DIESEL s.r.0. Jihlava je hlavnim zakaznikem na vyrobni hale obrobny, zde se
tvofi ptes 80 % produkce ze vSech zakazek prave pro tuto spolenost. Zaroven se jedna
spolupracuje se spolecnosti Zden¢k Maixner - ANTIKOR s.r.o. jiz delsi dobu. Z jiného
uhlu pohledu toto znac¢i problém. Pokud by BOSCH DIESEL s.r.o. Jihlava z néjakého
davodu prestal usilovat o spolupraci, vyrobni hala obrobny by se v podstaté zastavila. Z
tohoto divodu by pro zabezpeceni provozu haly do budoucna bylo vhodné nalézt
dalsiho zdkaznika, pokud mozno takového, ktery by usiloval o dlouhodobou spolupraci.
V tuto chvili je toto pouze neexistujici problém, protoze BOSCH DIESEL s.r.o. Jihlava

je se spolupraci spokojen, nicméné zmifiovana situace se mize v budoucnu vyskytnout.
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Pro ostatni zdkazniky plati pravidlo toho, Ze se také jedna o pravidelné zikazniky,
nicméné frekvence a velikost zakazek neni tak velkd, jako u BOSCH DIESEL s.r.0.
Jihlava. Podnik USSPA s.r.0. se zabyva vyrobou vifivek, dokonce se jedna o nejvétsi
vyrobee vitivek v Ceské republice. Pro tento podnik jsou pfedmétem zakazek riizné
soucastky a komponenty, které se pouzivaji pti vyrob¢ vifivek. Podobna je situace u

ostatnich vySe zminénych zékazniku.
3.1.4 Konkurence

Konkurence ve mésté Letohrad a jeho okoli je v celku velika, protoze zde existuje
znaény pocet firem s velmi podobnym nebo identickym zaméfenim. Konkurenéni
spole€nosti byly vybrdny na zdkladé oborového zaméfeni a zaméfeni na segment
zékaznikli. Nutno dodat, ze oba nize uvedené podniky také sidli ve mést¢ Letohrad.
Diivodem, pro¢ je zde mnoho podniki stejného zaméteni, je vhodné prostiedi pro

podniky, které se zabyvaji kovoobrabénim.

Vybranymi konkurenénimi podniky jsou Tuzi s.r.o. a FALKO s.r.o. Letohrad. Z
hlediska zaméfeni a produkce se tyto podniky nejvice podobaji spolecnosti Zdenék
Maixner - ANTIKOR s.r.0., ale podobné jako ostatni neuvedené podniky maji nékolik
nevyhod oproti analyzované spole¢nosti. Prvni nevyhodou je celkové ptisobeni na trhu,
analyzovana spole¢nost na trhu piisobi déle nez vétSina ostatnich podnikti. Dalsi
nevyhodou je velikost podnikli. V absolutni vétSin€ se jednéd o velmi malé spolecnosti o
par zamé&stnancich, tudiZz oni nejsou schopni zaujmout zékazniky, kteti vyzaduji
rozsahlej§i zakazky. Z tohoto divodu vétsi podniky v okresu Usti nad Orlici vétsinou
vyhledaji spolecnost Zdenck Maixner - ANTIKOR, s.r.o. V podstaté pouze Tuzi s.r.o. je
schopno konkurovat velikosti zakéazek, protoZe jako jedina firma v okoli ma prostory na

vétsi produkei a narocnost klientd.
3.1.5 Soucasné poskytované benefity ve spolecnosti

V soucasné dob¢ spolecnost nabizi zaméstnanciim nésledujici benefity:

e stravovani ve firemni kantyné,
e piispévek na stravovani v podobé¢ stravenek a sniZzené cenu obéd,

e home office,
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e pruzna pracovni doba,

e 5 tydnu dovolené,

e bezpecnostni bryle,

e masaze v salonu EVENNESS,

e piispévky na dovolenou a

e dary k zivotnim a jinym vyro¢im.

Ve spolecnosti se nachdzi kantyna, kterou mohou zaméstnanci vyuzit na obédy. Jelikoz
je pravidelné¢ vyuzivana, maji zaméstnanci moznost vyberu vicero jidel, ktera jsou

dovazena z nedaleké restaurace.

Dale zaméstnavatel piispivd zaméstnancim na obédy v castce nejméné 37 K,
zaméstnanec doplati zbyvajicich 31 K¢. Tedy celkova cena za obéd je témér 70 K¢.
Praveé v této hodnoté zaméstnavatel poskytuje zaméstnanctim stravenky, které dostanou

za odpoledni a no¢ni smény (19).

Zameéstnanci také maji moznost na zéklad€ souhlasu nadtizen¢ho vyuzivat home office,
tedy pracovat z domu. Tento benefit bohuzel nemuize uplatnit fada zaméstnanct, kteti
operuji ve vyrob¢, ale zaméstnanci v kancelafich ¢i spravce firemni sité maji pravo tuto
moznost vyuzit. Stejnd situace potom plati u pruzné pracovni doby, zaméstnanci ve

vyrobé pruznou pracovni dobu nemaji.

Celkova vyméra dovolené ¢ini pro zaméstnance Zden¢k Maixner - ANTIKOR s.r.0. 5
tydniil. Pro vyuziti dovolené musi byt poddna Zadost vedoucimu pracovnikovi a musi byt

schvalena. Na tento rok je také planovana celozavodni dovolend a to v terminech 30. 7.

- 10. 8. 2018 a 27. 12. - 31. 12. 2018 (19).

Zamgéstnanec také mize zazadat o dioptrické bezpecnostni bryle, pokud je zaméstnanec
k praci potiebuje. Spolecnost zajistuje kompletni servis od opravy bryli, vymeény skel az
po objednani novych bryli. Vymeéna skel je mozna jednou za dva roky, tedy pokud

budou zaméstnanci poskytnuty tento rok, tak dalsi vyména je mozna v roce 2020.

Déle zaméstnavatel poskytuje moznost pro zameéstnance vyuzit sluzby masazniho
salonu EVENNESS, ktery se nachazi ve mésté Letohrad, pfiblizné dva kilometry od
spolecnosti a je piimo ve stfedu mésta, odkud pochazi vétSina zaméstnancu, je tedy

velmi snadno pfistupny. Piispévek na masaze ¢ini 1500 K¢ za pil roku (19).
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Ptispévek na dovolenou ¢ini 30 % z hrubé mzdy zaméstnance a je vyplacen v Cervenci.
Podminkou tohoto benefitu je, Ze zaméstnanec musi byt u spolecnosti Zdené€k Maixner -

ANTIKOR s.r.0. alespont 6 mésict a musi fadné plnit své povinnosti.

V posledni tad¢ jsou dary k vyroCim. Patfi sem pracovni vyro¢i, zaméstnanci je
vyplacen pfiplatek za odpracované roky ve spolecnosti. Pfi odchodu do dichodu je

zamé&stnanci vyplacena odmeéna, na zaklade let pisobeni ve spole¢nosti (19).
3.1.6 Soucasny zptsob hodnoceni zaméstnancii ve spole¢nosti

Zaméstnanci ve vyrobé jsou hodnoceni na zakladé nafizeni vlady ¢. 286/2017 Sb. ze
dne 21. 8. 2017. Nejnizsi zarucena uroven mzdy u stanovené pracovni doby 40 hodin za
tyden. Mzda je odstupniovana na zakladé slozitosti prace namahavosti a odpovédnosti

do 8 skupin.

Zaméstnanci na pozici strojirensky délnik jsou hodnoceni podle vyse zminénych skupin
hodnoceni. Tato pozice spada do druhé skupiny a tarifni tfidy 3, to znamena, Ze
minimélni mzdové ohodnoceni je 80,80 K¢ za hodinu. Dale maji délnici moZnost ziskat
prémii, za fadné plnéni svych povinnosti a odvedeni kvalitni prace, v hodnoté 11 %
jejich mzdového tarifu. Tento mzdovy tarif méd vétSina zaméstnancli ve vyrobg,
vyjimkou jsou vedouci vyrobnich hal, zaméstnanci vysSich pozic, zaméstnanci v

kancelati a konstruktéfi.

V soucasné dobé ve spolecnosti Zden€k Maixner - ANTIKOR s.r.o. nefunguje zddna
forma formalniho verbalniho hodnoceni, ktera je standardizovana. Zameéstnanci jsou
sice hodnoceni v cCasovych intervalech jako mésic, ptl roku, rok a podobné, ale
evaluace jejich pracovniho vykonu je provaddéna pouze na zdkladé splnéni norem.

Samoziejmé jsou ohodnoceni finan¢né za odvedenou praci.

45



3.2 Analyza dotaznikového Setreni

V této Casti prace je provedena analyza dotaznikového Setfeni provedenc¢ho ve
spole¢nosti Zden¢k Maixner - ANTIKOR s.r.0., cilem tohoto Setfeni je zjistit soucasny
stav motivace zaméstnancu, jakym zptisobem jsou v praci hodnoceni a jaké zmény v

budoucnu chtéji.

Cilem tohoto vyzkumu je zjistit: ,Jak plsobi motivace a evaluace ve spolecnosti

Zdenék Maixner - ANTIKOR s.r.o. na zaméstnance?”

Subjektem dotaznikového Setfeni jsou zameéstnanci spolecnosti Zdenék Maixner -
ANTIKOR s.r.o., k 1. 2. 2018 je soucasn¢ v podniku zaméstnano 63 lidi. Zaméstnanci
spole¢nosti jsou tedy vyzkumnym vzorkem. Dotaznikli bylo celkové distribuovano 63,
navraceno a spravné¢ vyplnéno bylo 56 deotaznikii. Sbér dat nutnych pro analyzu
probihal v obdobi od 15. 2. 2018 do 15. 3. 2018. Velikost vyzkumného vzorku, ktery je
nutny, aby mohl byt prizkum ozna¢en jako validni je 54, tato hodnota je vypocitana

podle vzorce €. 1 a jeho legenda je k nalezeni v tabulce €. 1.

V nékterych otdzkach v dotaznikovém Setfeni jsou odpovédi rozdéleni na zakladé
pozice zaméstnancl zastavané ve spolecnosti. Z 56 dotazovanych zaméstnancii je
zaméstnano 45 v provozu a vyrob€, zbylych 11 zastavd vysSi pozice, napf. mistr,

sekretéika, ticetni, feditel a podobné.
Vyzkumny vzorek je spocitan podle vzorce:

N

n=——=
14+ N(e)?
Vzorec 1: Vypocet vyzkumného vzorku. (Zdroj: 6)

Tabulka 1: Legenda vyzkumného vzorku. (Zdroj: vlastni zpracovani)

- Minimalni velikost vzorku.
- Pocet zaméstnancii ve spolecnosti.

- Uroveti piesnosti 95 %.

Z divodu tohoto rozdé€leni, je pro zhodnoceni vyuzito dvou grafli. Rozdéleni je

jednoduché, tyka se rozd€leni zaméstnanch na délniky a pracovniky ve vyrob¢, druhou

skupinu tvofi zaméstnanci na vyssich pozicich a lidé v kancelatrich. Divodem rozdé€leni
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je rozdilny zplisob mzdového hodnoceni zaméstnancti, aby nedochdzelo ke zkresleni

dat.
3.2.1 Slozeni dotazniku

Dotaznik je tvofen vlastni konstrukci a sklada se z 18 uzavienych otazek, které se
zamétuji na zjiStovani odlisnych informaci. V prvni fad¢ jsou polozeny 3 dotazy na
zjisténi zékladnich charakteristik dotazovanych. DalSich 5 otazek zjiStuje soucasny stav
motivace zaméstnancii ve spolec¢nosti. Nasledujicich 7 dotazli se tyka hodnoceni
zaméstnancu a v posledni fad¢ 3 otazky se zamé&fuji na soucasné vyuziti benefiti, které

spole¢nost poskytuje, ptipadné zjistuje zajem zaméstnancii o benefity nové.

Z hlediska dotazi je vétSina hodnocena pomoci Skaly: Ano, SpiSe ano, SpiSe ne, Ne a
Nevim. U dalSich dotazli je volena jind Skala moznosti, nicméné postup odpovidani a
vyhodnocovani je stejny. Dal$im druhem jsou potom otazky, kde zaméstnanci sefazuji
moznosti dle dilezitosti a tyto odpovédi jsou nadsledné¢ vyhodnoceny pomoci vazeného

primé&ru. Podoba dotazniku je uvedena v ptilohach pro lepsi predstavu.
3.2.2 Charakteristika dotazovanych zaméstnancii

Prvni ¢ast dotaznikového Setfeni je vénovana poznani zamestnancti spole¢nosti Zden¢k
Maixner - ANTIKOR s.r.o. Dotazy v této sekci se tykaji pohlavi zaméstnancu, jejich

veku a délce plisobeni ve spole¢nosti.

3.2.2.1 RozloZeni zaméstnanci podle pohlavi

RozloZeni zaméstnancii dle pohlavi

B Muz ®Zena

Graf 2: Rozdéleni zaméstnanci v podniku dle pohlavi. (Zdroj: vlastni zpracovani)
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Jak jiz bylo zminéno vySe v podkapitole charakteristiky analyzované spolecnosti ¢i v
podkapitole konkurence, spole¢nost Zdenck Maixner - ANTIKOR s.r.o. se zabyva
kovoobrabénim a dalSimi Cinnostmi, u kterych je potiebna fyzicka zdatnost. Tedy uz
tento fakt naznacuje, ze se spiSe jedna o pracovni prostiedi, kde budou pievazovat muzi.
Navic, je zde faktor toho, Ze podnik je maly a vétSina zaméstnanci ma své pracovni

misto pravé ve vyrobé.

Dle vysledkt, které jsou v grafu €. 2, je patrné, ze spoleCnost je ze 71 % tvofena
muzskou populaci. Z pohledu zenské populace je tedy jasné, Ze je tvofena zbyvajicimi

29 %, ty lze pfevést na hodnotu 16 zaméstnanych Zen.

3.2.2.2 Rozdéleni zaméstnancii podle véku

Vékové rozdéleni zaméstnancu
40% -
%71 3571%

0% 28,57%

21,43%
20% -
14,29%

10% -

0% -
= 18-30 let m31-40 let | 41-50 let B 5] a vice let

Graf 3: Podet zaméstnancii v riznych vékovych skupinach. (Zdroj: vlastni zpracovani)

Na rozdéleni zaméstnanct je mozné pohledét i z jiného pohledu, specificky z v€kového
rozdéleni zaméstnancl. V grafu ¢. 3 jsou zaméstnanci rozdéleni do ¢ty vékovych
kategorii a samotny po¢et zamé&stnanci u kazdé kategorie je piiblizné vyrovnany, tedy
krom& zaméstnancti star§ich 51 let a vice. Tato kategorie ma nejmensi zastoupeni, z
celkového poctu vyplnéni dotaznikd by hodnota 14 % odpovidala 8 zaméstnanctim.
Naopak nejvice zaméstnancii je ve vékovém rozmezi od 18 do 30 let. Pti pfevodu na
skutecné hodnoty by 35 % odpovidalo témét 20 lidem. Druhé nejvyssi zastoupeni je v

kategorii od 41 do 50 let.
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Z celkového veékového rozlozeni, lze dedukovat, ze ve spolecnosti se nachdzi vétSina
zaméstnanct do 40 let, pfesto témét 42 % je tvoreno zameéstnanci starSich 40 let. Z takto
vyvazeného pomeéru je pravdépodobné, Ze starSi zaméstnanci jsou zde zaméstnani delsi

dobu.

Primérny vék zaméstnance spole¢nosti by byl podle zjisténych tdajt jist¢ vyssi nez 30

let. To je zapfi¢inéno vétSinovym zastoupenim zaméstnanct starSich 30 a vice let.

3.2.2.3 Léta zaméstnancu ve spole¢nosti

Pisobeni zaméstnanci ve spolecnosti

40% 1 35.71%

30% 28,57%

20% - 17,86%
12,50%

10% -
5,36%

0%

Ménénez 1 rok ®1-5let ®6-10let ®W11-15let  ®Vice jak 15 let

Graf 4: Pi‘ehled o délce piisobeni zaméstnanci ve spole¢nosti. (Zdroj: vlastni zpracovani)

V grafu €. 4 je zobrazena statistika o délce puisobeni zaméstnancti v podniku, graf je
rozdelen do péti kategorii dle odpracovanych let ve spole¢nosti. Z vysledkl je patrné, ze
spole¢nost nepfijala béhem posledniho roku mnoho zaméstnanci. Kategorie
zaméstnancl, ktefi jsou zaméstnani méné nez rok, vykazuje nejnizsi hodnoty. Hodnoty

nasledujici kategorie, jeden az pét let, odpovidaji priblizné deseti zaméstnanctim.

Ptes 70 % zaméstnancl je zde zaméstndno minimalné Sest let. Z toho tvoifi vétSinu
zaméstnanci, ktefi spole¢nosti vénovali od 11 do 15 let svého pracovniho usili, do této

skupiny patii pfiblizn€ 20 zameéstnanct. Také 12,5 % je zde zaméstnano vice nez 15 let.
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3.2.3 Nazory zaméstnanci na souc¢asnu situaci motivace ve spole¢nosti

V této ¢asti dotaznikového Setfeni se dotazy zamétuji na pracovni motivaci, spokojenost
s pracovnim kolektivem. Dale se zjistuje, zda zaméstnanci maji pocit, Ze je jejich prace
patficné ocenéna. V posledni fad¢ vychézi najevo, které z uvedenych faktorti nejvice
motivuji zaméstnance k lepSimu pracovnimu vykonu, a jaké jsou jejich divody pro

setrvavani ve spolecnosti.

3.2.3.1 Motivace zaméstnancu v praci

Motivovanost zaméstnanci v praci

® Ano

H Spise ano
H Spise ne
H Ne

4 Nevim

Graf 5: Stav motivovanosti zaméstnanci. (Zdroj: vlastni zpracovani)

Z grafu ¢. 5 lze vycist, Ze 58,5 % zaméstnancl se na pracovisti neciti dostate¢né
motivovano. V tomto piipadé je nejvice volenou moznosti ta rezolutnéjsi volba, tedy
moznost Ne, hned za ni nasleduje moznost SpiSe ne. Pfi vyjadfeni procentuelnich
hodnot v obecnych jednotkach, by pocet nemotivovanych zaméstnancti byl ptiblizné 33,

coz je kombinaci téchto dvou moznosti.

Naproti tomu moznost Ano a SpiSe ano zvolila pouze men$ina zaméstnancli, soucet
téchto moZnosti by Cinil pfiblizné 34 %, pfi¢emZ moznost SpiSe ano je zvolena vicekrat.
Této hodnoté odpovida 19 zaméstnancii.

Jako posledni moznost Nevim, vybralo pouze 7 % dotazanych, cemuz odpovida pocet

priblizné ¢tyt zaméstnanc.
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50%

40%

30%

20%

10%

0%

Motivovanost zaméstnancii ve vyrobé a v kancelarich

4 Kancelafe; 11 zaméstnancd

27,271%

8,89%

45,45%

15,56%

Ano

Spise ano

H Vyroba/provoz; 45 zaméstnancl

31,11%

18,18%

Spise ne

35,56%

9,09%

Ne

8,89%

0,00% i

Nevim

Graf 6: Motivovanost zaméstnanci ve vyrobé a v kancelafich. (Zdroj: vlastni zpracovani)
Z porovnani v grafu €. 6 lze vycist, ze z 11 zaméstnancii v kancelafich je motivovano
ptes 70 %. Naproti tomu u pracovnikll ve vyrobé¢ je situace témet opacnd, zde je pies 66

% zaméstnancii nemotivovano. Hodnota 66 % odpovida 30 zaméstnanciim z vyroby.

Z celkového pohledu vysledky tohoto dotazu nejsou pro podnik dobré znameni, je to

signal, Ze zamé&stnanci nepracuji s takovym usilim, s jakym by mohli, pokud by méli

vEetsi motivaci.
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3.2.3.2 Pochvala pro zaméstnance 0od nadrizeného za dobi'e odvedenou praci

Pochvala pro zaméstnance od nadrizeného za
vykonanou praci

H Ano

M SpisSe ano
H SpiSe ne
H Ne

4 Nevim

Graf 7: Pocity uznani tsili zaméstnanci za odvedenou praci. (Zdroj: vlastni zpracovani)

Vysledky z tohoto dotazu jsou velmi piiznivé. Z grafu €. 7 je patrné, Ze zaméstnanci
celkové maji pocit, Ze je jejich prace od vedouciho pracovnika uznavana a ocenéna. V
souctu by vysledek Ano a SpiSe ano dosahoval hodnoty 59 %, coz odpovidéa 33 lidem,

pficemz moznost Ano byla zvolena 13 zamé&stnanci.

U negativnich odpovédi, které tikaji, ze se nadfizeny neceni prace svych zaméstnanct,
byly obé moznosti voleny témé&f stejné. V celkovém souctu je to pfiblizné 35,5 %, coz
odpovida 20 dotazovanym pracovnikiim.

V posledni fad¢, pouze 5 % zvolilo moznost nevim, coz odpovida 3 dotazovanym

zaméstnancum.
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Pochvala zaméstnancii od nadrizeného ve vyrobé a v
kancelaiich

4 Kancelafe; 11 zaméstnanct B Vyroba/provoz; 45 zaméstnancl
50% 45,45%
40% -36,36%

33,33%
30% -
22,22%
20,00% 20,00%
20% -
) )
10% | 9,09% 9,09%
4,44%
0,00%
0% -+—
Ano Spise ano Spise ne Ne Nevim

Graf 8: Pochvala zaméstnanci od nadfizeného ve vyrobé a v kancelafich. (Zdroj: vlastni zpracovani)

Zamé&stnanci v kanceladfich jsou dle vyzkumu za odvedenou praci chvéleni, takto
odpovédélo priblizné 82 % pracujicich v kancelafich. U pracovnikll ve vyrob¢ je situace
vice vyrovnand, ale ptece jen je okolo 53 % chvaleno. Bohuzel 44 % pracovnikii tento

pocit nesdili, coz neni dobré.

Celkové hodnoceni tohoto dotazu je dobré, vysledky také naznacuji, Ze nadfizeny se
svymi zaméstnanci dobfe komunikuje a nedéld mu ve vétsiné pripadi dobie odvedenou

praci pochvdlit, i jinak ocenit.
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3.2.3.3 Spokojenost zaméstnanci s kolegy

Spokojenost zaméstnanci s kolektivem

® Ano

M SpiSe ano
M SpiSe ne
® Ne

4 Nevim

Graf 9: Spokojenost zaméstnancii s ostatnimi kolegy. (Zdroj: vlastni zpracovani)

Z vysledkd, které jsou vidét vycist z grafu €. 9, lze usuzovat, Ze vétSina zaméstnancti je
se svymi kolegy na pracovisti spokojena. Nejvyssi hodnoty dosahla moznost Ano, tedy
ta rezolutngj$i, jeji hodnota dosahuje 39 %, coz by odpovidalo pfiblizn¢ 22
pracovnikim. V celkovém souctu dvou nejcastéjSich odpovédi Ano a Spise ano, je
dosazeno témét 68 procentniho souhlasu s tim, Ze kolegové na pracovisti maji mezi

sebou dobré vztahy. Po pfevedeni na pocet zaméstnanci by toto odpovidalo 38 lidem.

Nelze ovSsem pichlédnout, ze téméF 29 % pracovniki vyjadfilo nespokojenost s
kolektivem na pracovisti. Trochu znepokojivé je, ze 20 % pracovnikli vyjadtilo tento

nesouhlas velmi rezolutné. MozZnost Nevim zvolili dva zaméstnanci.

Ovsem pokud se bere v Givahu to, Ze kazdy nemlize vychazet s kazdym, vysledky tohoto

dotazu vykazuji dobré hodnoty.
3.2.3.4 Vliv faktoru na motivaci zaméstnance

Vysledky zobrazené v grafech ¢. 10 a 11 jsou vyhodnoceny pomoci vazené¢ho praméru.
Hodnoty vysledkil jsou nadale barevné rozliSeny. Toto rozliSeni reprezentuje dileZitost

onoho faktoru, rozdéleni do téchto intervalii dilezitosti je k nalezeni v tabulce ¢. 2 nize.
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Dale plati pravidlo u grafi ¢. 10 a 11, Ze ¢im vétsi hodnota vazeného priméru u
jednotlivych faktort, tim je vice dilezity.

Tabulka 2: Rozdéleni motivaénich faktori do intervalia dileZitosti. (Zdroj: vlastni zpracovani)

Interval

7,00 az 8
5,00 az 6,99
3,00 az 4,99

0az2,99

Skupiny

Vliv faktoru na motivaci zaméstnance

Dobr¢ pracovni podminky

Pochval od nadfizencho [P 60
Zaméstnanencké vyhody (benefity) ﬁ

MozZnost vzdélavani

0 1 2 3 4 5 6 7 8
Hodnoty motivac¢nich faktori znazornény vaZenym primérem

Graf 10: Divody motivace k vykonu. (Zdroj: vlastni zpracovani)

Z grafu ¢. 10 lze vycist, ze zaméstnanci jsou nejvice motivovani finanéni odménou ¢i
prémii a navySenim mzdy, tyto faktory vykazuji nejlepsi vysledky z hlediska motivace a

fadi se do kategorie nejvice motivujicich faktora.

Do dalsich motivujicich faktorti patii pracovni kolektiv a pracovni podminky, naproti
tomu motivaci zaméstnancii se nezvysi po pochvale od nadfizeného, vyuZzitim benefitli a
moznosti kariérniho ristu. Nemotivujici faktor kariérniho riistu je veelku piekvapeni.
Nejhor$i vykazovany vysledek patii moznosti vzdélavani a navySovani vlastni

kvalifikace, coz je také piekvapeni.
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3.2.3.5 Diivody zaméstnanci setrvavani ve spole¢nosti

Stejné jako v predchozim grafu, i zde jsou faktory rozdéleny dle dilezitosti do intervald,
kterym odpovidaji barvy zndzornéna v grafu €. 11. Toto rozdéleni naleznete v tabulce €.

3.

Tabulka 3: Rozdéleni diivodii k setrvani zaméstnancii ve spole¢nosti do intervali. (Zdroj: vlastni

zpracovani)

6,13 az7
4,38 az 6,12
2,63 az 4,37

0az2,62

Diivody zaméstnanci k setrvani ve spolecnosti

Vyhodna lokalita zaméstnani

Jistota stalého zaméstnani

Zajimava napln prace

Mzdové ohodnoceni

Zameéstnanecké benefity

Nedostatek prac. prilezitosti

0 1 2 3 4 5 6 7
Ukazatel divodii setrvani zaméstnancii ve spole¢nosti

Graf 11: Divody k setrvani ve spoleénosti. (Zdroj: vlastni zpracovani)

Z vyhodnoceni tohoto grafu vyplyva, Ze Zadny ze zkoumanych divodi k setrvavani ve
lokalita spolecnosti, coz neni zrovna uspokojivy vysledek. Mezi malo dilezité divody
patii benefity, které spolecnost zameéstnancim poskytuje a nedostatek pracovnich
prilezitosti na trhu prace. Zaméstnanci tedy vyjadiuji nespokojenost se soucasnymi

benefity a zaroven nemayji strach o to, ze by praci jinde nenalezli.
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Ostatni divody se jiz fadi do kategorie dulezitych. Zde vykazuje nejhor$i hodnotu
mzdové ohodnoceni, naopak nejlepsi vysledky ma diavod stadlého zaméstnani. To lze
interpretovat tak, Ze zaméstnanci si jsou jisti, Ze je spolecnost nepropusti. Z dalSich
vysledkd, 1ze usuzovat, Ze jsou zaméstnanci spokojeni s ostatnimi kolegy na pracovisti a

ruznorodou praci.
3.2.4 Nazory zaméstnanci na soucasnu situaci evaluace ve spolecnosti

Tato cast dotaznikového Setieni se zabyva hodnocenim prace zaméstnancii. Pracovnici
zde odpovidaji na dotazy tykajici se spravedlivého hodnoceni zaméstnanct, zde
hodnoceni ovlivituje jejich pracovni motivace. Dale jsou tazani na frekvenci hodnocent,
které ve spolecnosti probiha a jejich nazor, zda by mélo byt provadéno Castéji nebo ne.
Dalsi dotaz se tyké problematiky hodnoceni nadfizenych. V posledni fad¢ odpovidaji na
dotaz, zda je pro n¢ dulezita zpétna vazba od nadfizenych, a jestli jsou spokojeni se

svym mzdovym ohodnocenim.

3.2.4.1 Spravedlivé ohodnoceni zaméstnanci

Pocity spravedlivého ohodnoceni

H Ano

M SpiSe ano
M Spise ne
® Ne

4 Nevim

Graf 12: Pocity zaméstnancii na dotaz o spravedlivém hodnoceni nadi#izenymi. (Zdroj: vlastni
zpracovani)

V problematice spravedlivého hodnoceni zaméstnancii nadtizenymi lze z grafu €. 12, Ze

vétSina zaméstnancu tento pocit skutecné ma, tedy z jejich pohledu jsou ohodnoceni
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spravedlivé. Tomu se prifazuje hodnota souctu moznosti Ano a SpiSe ano, kterd

dosahuje hodnoty 62,5 %, neboli 35 zaméstnancii. Nejvyssiho zastoupeni ovsem

dosahuje moZnost mirnéjSiho souhlasu, tuto odpovéd’ zvolilo 21 zaméstnancii.

Mirny a silny nesouhlas vyjadiilo 32 %, coZ odpovida 18 lidem. Zbyli tf1 zaméstnanci

zvolili moznost Nevim.

Vnimani zaméstnanci 0 spravedlivosti hodnoceni na
ruznych pracovistich

4 Kancelafe; 11 zaméstnanct ¥ Vyroba/provoz; 45 zaméstnanct
20% 1 45,45%
40% -36,36% 35,56%
30% -

22,22% 22,22%
20% -
13,33%
9,09% 9,09%
10% - ° ° 6,67%
0,00% i
0% -+—
Ano Spise ano Spise ne Ne Nevim

Graf 13: Vnimani zaméstnancu 0 spravedlivosti hodnoceni na riiznych pracovistich. (Zdroj: vlastni
zpracovani)

V grafu ¢. 13 je vidét, ze zaméstnanci v kancelafich pocituji, ze je jejich prace
spravedlivé hodnocena, tento fakt podporuje téméf 82 % z 11 zaméstnanci v
kancelafich. Situace ve vyrobé€ je také dobra, celkové témeét 58 % ze 45 pracovnikl
tento pocit sdili. Naproti tomu, okolo 35 % zaméstnanct pocit'uje, ze nejsou spravedliveé

hodnoceni.
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3.2.4.2 Vliv hodnoceni na motivaci zaméstnancu

Vliv hodnoceni na motivaci zaméstnancu

® Ano

& SpiSe ano
M Spise ne
H Ne

4 Nevim

Graf 14: Vliv hodnoceni na motivaci zaméstnanci. (Zdroj: vlastni zpracovani)

Graf ¢. 14 pojednava o dotazu, zda jsou zaméstnanci ovlivnéni svym pracovnim
hodnocenim. Absolutni vétSina dotazanych zde zvolila rezolutn&j$i moZnost souhlasu,
tedy moznost Ano, kterd nabyva hodnot 48 %, coz odpovida 27 zaméstnancim. Druhou
nejvice volenou moznosti je druha mirnéj$i moznost souhlasu, zde naméfené hodnoty
vykazuji nazor 11 zaméstnancl. Celkem je tedy kladn& ovlivnéna pracovni motivace

zaméstnancl u téméf 68 %, coz odpovida 38 dotazovanym.

Naproti tomu 28,5 % zaméstnanct vyjadiuje silny i mirny nesouhlas, tedy hodnoceni
jejich prace je nepovede k vétSimu pracovnimu usili. V budoucnu nebo i v soucasné
dobé by to pro podnik mohl byt problém, pokud spole¢nost nenajde jiny zptisob, jak

tuto skupinu zaméstnancti motivovat.

Prestoze pres jednu c¢tvrtinu odpovédélo nepiiznivé a 3,5 % zvolilo moznost Nevim,

celkové hodnoceni této otazky je ptiznivé.
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Graf 15: Odli$nost vlivu hodnoceni na motivaci zaméstnance na zakladé rizného pracovisté. (Zdroj:

Z grafu ¢. 15 lze vycist, ze motivace vétSiny zaméstnancti v kancelafich je ovlivnéna
hodnocenim. Tento fakt podporuje hodnota téméi 82 %, coz odpovidda 9 z 11
zaméstnancli. U zaméstnancl ve vyrob¢ panuje stejna situace, pouze pomery hodnot se

lisi, celkov€ je hodnocenim ovlivnéno pies 64 % zaméstnanct. U 33 % hodnoceni

vlastni zpracovani)

motivaci nikterak neovliviiuje.
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3.2.4.3 Frekvence hodnoceni zaméstnancu

Frekvence hodnoceni zaméstnancu

40% ~
30,36%
30% - 26,79% .
M Jednou za mésic
20% - 17,86% B Jednou za 3 mésice
10.71% 14,29% ® Jednou za 6 mésict

) ()

10% - B Jednou za 9 mésictl
I 0.00% B Jednou za rok

0% - ' B Nejsem hodnocen

Jednou Jednou Jednou Jednou Jednou Nejsem
zamésic za3 zab za9 zarok hodnocen
mésice meésici  meésica

Graf 16: Frekvence hodnoceni zaméstnanci. (Zdroj: vlastni zpracovani)

V grafu €. 16 je feSen dotaz na frekvenci hodnoceni zaméstnancii ve spolecnosti Zden¢k
Maixner - ANTIKOR s.r.o. Zaméstnanci méli na vybér z péti moznosti intervalu
hodnoceni. Pouze jedind moznost nebyla zvolena jedinkrat, je ji interval hodnoceni
deviti mésict. Nejvice volenou moznosti je mési¢ni interval hodnoceni, hodnota zde
vykazuje 30 %, co odpovida témé&f 17 zaméstnanclim. Tento mésicni interval hodnoceni
neni zaméstnanci pouze vidén jako mzda, ale ve spolecnosti je zaznamendvana mésicni
statistika produktivity zaméstnancti na vyrobni hale obrobny. Tedy lze usuzovat, Ze

vétSina zaméstnanct, ktefi tuto moznost zvolili, pracuji pravé na obrobné.

Druhou nejvyssi zaznamenanou hodnotu vykazuje interval, kde zaméstnanci hodnoceni
nejsou. To miZe znamenat dvé véci, bud na dané pozici zaméstnance opravdu
neprobiha zadné hodnoceni produktivity a ostatnich faktorti, nebo samotny pracovnik
nevi, Ze je hodnocen ¢i nebyl s hodnocenim obeznamen. Ob& moZnosti ovsem vykazuji

problém, ktery by se m¢l opravit.

Zbyvajici moznosti dosahuji podobnych hodnot. V souctu vykazuji ptiblizn€ 43 %, coz
odpovidd 24 zaméstnancim. VéEtSi rozmanitost v dosazenych hodnotach u téchto
intervalll, je pravdépodobné zapfiCinéna zaméstnanci, ktefi pracuji na vyrobni hale
klempirny. Divodem je mensi pravidelnost zakazek a zakdzky na klempirné jsou vice

¢asové naro¢né nez na obrobné.
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Rozdil ve frekvenci hodnoceni zaméstnanci ve vyrobé a v
kancelarich
4 Kancelafe; 11 zaméstnanct H Vyroba/provoz; 45 zaméstnanct

40% 1 36,36%  [36,36%

31,11%
30% +27,27%

4,44%
22,22%
20% -
13,33%
0,
10% - 8,89%
0,00% 0,00% 0,00% 0,00%
0% +—
Jednouza  Jednouza3 Jednouza6 Jednouza9 Jednou za rok Nejsem
mésic mésice mésicl mésicl hodnocen

Graf 17: Rozdil ve frekvenci hodnoceni zaméstnanci ve vyrobé a v kancelafich. (Zdroj: vlastni
zpracovani)

U porovnani z grafu €. 17 lze vy¢€ist, Ze zaméstnanci v kancelafi nejsou hodnoceni velmi
Casto, pouze 27 % uvedlo, ze je hodnoceno mési¢ne, nicméné 36 % zvolilo moznost

hodnoceni Jednou za rok a Nejsem hodnocen.

Zameéstnanci ve vyrob¢ jsou hodnoceni ¢astéji a vysledky jsou vice riznorodé, diivod
této odliSnosti jiz byl zminén vySe u komentaie grafu ¢. 16. VétSina zaméstnanct ve
vyrobé je hodnocena mési¢n€é, mensich hodnot pak nabyvaji ostatni intervaly

hodnoceni. Nicméné ptes 24 % pracovnikil neni hodnoceno, to je ve vyrob¢ problém.
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3.2.4.4 Nazory zaméstnancii na frekvenci hodnoceni

Nazory zaméstnancu na frekvenci hodnoceni

® Castgji
B M¢éné

H Soucasna doba je
vyhovujici

Graf 18: Nazory zaméstnancii na frekvenci hodnoceni. (Zdroj: vlastni zpracovani)

Vysledky z grafu ¢. 18 se vztahuji ke grafu predeslému. Zde zaméstnanci vyjadiuji svij
nazor na soucasnou frekvenci hodnoceni, zda by méli byt hodnoceni ¢astéji, méné nebo

ponechat sou€asny interval hodnoceni.

Naprosta vétSina zamé&stnancl by uvitala zménu, konkrétn€ chtéji castéjsi hodnoceni

prace. Moznost Cast&ji byla zvolena 33 zaméstnanci, coz odpovida témét 59 %.

Druhy nejvyssi vysledek vykazuje spokojenost zaméstnancl se souasnym intervalem
hodnoceni, je velmi pravdépodobné, Ze vétSina zaméstnanct, ktefi tuto moznost zvolili,
pracuji na vyrobni hale obrobny, jak lze vy¢ist z argumentace u grafu ¢. 12. Nejméné
zaméstnanci zvolili moznost Méné, tato moznost dosahuje hodnoty 12,5 %, coz

odpovida sedmi pracovniktim.

Zaméstnanci zde vyjadiuji nespokojenost s intervaly hodnoceni. Vzhledem tomu, ze
hodnoceni ma velky vliv na jejich motivaci a produktivitu, bylo by dobré, aby

spolecnost tento problém zacala fesit.
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3.2.4.5 Moznost hodnotit nad¥rizené

Moznost zaméstnancu hodnotit nadiizené

®Ano

H SpiSe ano
H SpiSe ne
H Ne

4 Nevim

Graf 19: MozZnost zaméstnanci hodnotit nad¥izené. (Zdroj: vlastni zpracovani)

Zda maji zaméstnanci moznost hodnotit své nadiizené, bylo zjiStovano dotazem, ktery
je znazornén grafem ¢. 19. V tomto ptipad¢ nastala anomalie, zatim poprvé od pocatku
dotaznikového Setfeni, znacny pocet zaméstnancii zvolil moznost Nevim. Specificky se

jedna o 13 zaméstnanct, tato hodnota je v grafu zastoupena 23 %.

Ovsem nejvice volenou moznosti je moznost Ne, rezolutn€jsi forma odpovédi, tuto
odpovéd’ zvolilo 46,5 % zaméstnancti, coz odpovida 26 lidem. Hranici 30 % prolomila
moznost SpiSe ne, této moznosti odpovida volba 17 zaméstnanci. Tyto tfi moznosti

vyplnilo vSech 56 zaméstnanct, tedy nikdo nezvolil moznost Ano a SpiSe ano.
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3.2.4.6 DiileZzitost zpétné vazby pro zaméstnance

Diilezitost zpétné vazby pro zaméstnance

H Ano

M SpiSe ano
M Spise ne
H Ne

4 Nevim

Graf 20: DileZitost zpétné vazby. (Zdroj: vlastni zpracovani)

U dotazu, v grafu ¢. 20, kde byla zjistovana dulezitost zpétné vazby pro zaméstnance o
hodnoceni jejich prace, je zfetelné, Ze zaméstnanci zpétnou vazbu zadaji. V absolutni
vétsin€ byla zvolena moZnost se silnéjSim souhlasem, tedy Ano. V hodnotovém
vyjadfeni je tato moznost reprezentovana témét 52 %, coz je rovno 29 hlasim
zaméstnancl. Naopak nejmensich hodnot dosahlo SpiSe ano, tuto moznost volilo pouze

8 pracovniki.

Negativnich odpovédi je v celkovém souctu témét 34 %, coz se rovna piiblizné 19
hlasim pracovnikd. Z téchto 19 lidi volilo moznost Ne deset. V celkovém hodnoceni,
jedné tfetin¢ zaméstnancim nezalezi na tom, jak by se pfipadné v praci mohli zlepsit, ¢i
prestat dé€lat chyby. To miiZe byt problém, pfevazné na hale klempirny, protoZe tam je
vyzadovana ru¢ni precizni prace, kde je piesnost pozadovana na milimetry. U haly

obrobny je také nutna velka ptesnost, ale obruba se provadi na frézkach.
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Rozdil vnimani dualezitosti zpétné vazby o hodnoceni pro
zaméstnance ve vyrobé a v kancelarich

ld Kancelare; 11 zaméstnancl M Vyroba/provoz; 45 zaméstnancl

60% - 53,33%

50% - 45,45%
40% -
30% - 27,27%

18,18% 20,00%

20% 13,33% 13,33%

9,09%
10% -

0,00% 0,00%

0% +—

Ano Spise ano Spise ne Ne Nevim

Graf 21: Rozdil vnimani dileZitosti zpétné vazby o hodnoceni pro zaméstnance ve vyrobé a v
kancelarich. (Zdroj: vlastni zpracovani)

Z grafu ¢. 21 je mozné vycist, Ze vysledky u zaméstnancti v kancelafich a ve vyrobé
jsou velmi podobné, 1isi pouze malymi rozdily. Pro absolutni vétSinu zaméstnanci u
obou kategorii je zpétna vazba dilezita, coz potvrzuji souhlasy 63 % zaméstnancu vV

kancelatich a 66,5 % ve vyrobé.

MozZnost Nevim nebyla zvolena ani jednou z obou skupin. Nicméné jsou zaznamenany
hlasy, které vyjadiuji nedulezitost zpétné vazby. U zaméstnanci v kancelafich tato
hodnota dosahuje 37 %, coz odpovida Ctyfem z 11 zaméstnanci. Ve vyrobé je

zaznamenano 33 % hlast, tomu odpovidaji hlasy 15 ze 45 zaméstnancu.
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3.2.4.7 Spokojenost zaméstnanci se mzdou

Spokojenost se mzdou

® Ano

& Spise ano
H SpiSe ne
® Ne

“ Nevim

Graf 22: Spokojenost zaméstnanct se mzdou. (Zdroj: vlastni zpracovani)

Spokojenost zaméstnanct se mzdou je znazornéna v grafu ¢. 22. Jak Ize z grafu vycist,
pouze 5 % je plné spokojeno se svym mzdovym ohodnocenim, coz odpovida 3
zamé&stnancim. MoZnost SpiSe ano volilo téméf 34 %, to odpovida 19 zaméstnancim.
Po spojeni dvou negativnich odpovédi je dosazena vétSina, kterd odpovida témet 61 %.
Pod timto ¢islem si Ize predstavit odpovédi 34 zaméstnanct. Nejvice volenou odpoveédi

byla moznost Spise ne, byla zvolena 21 zaméstnanci a odpovida ji hodnota 37,5 %.

Jak jiz bylo zminéno v kapitole hodnoceni zaméstnancti, vétSina pracovnikil se nachazi
ve vyrob¢ a zastava pozici strojirenského délnika, ktery je hodnocen tarifni tftidou 3, kde
je hodnocen minimalné 80,80 K¢ za hodinu. Penize jsou vétSinou hlavni motivaci v
zaméstnani a také hlavnim divodem k setrvani v soufasném zaméstnani. Zde je
vyjadiena velka nespokojenost se mzdovym ohodnocenim a spole¢nost by se timto

problémem méla zabyvat.
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Rozdil spokojenosti se mzdou u zaméstnancii ve vyrobé a v
kancelarich

4 Kancelafe; 11 zaméstnanct H Vyroba/provoz; 45 zaméstnanct

50% -
40,00%
40% - 36,36%
33,33%
30% 427,27% 27,27% 26,67%
20% -
9,09%
10% -
0,00% 0,00% 0,00%

0% +—

Ano Spise ano Spise ne Ne Nevim

Graf 23: Spokojenost zaméstnancii se mzdou, s rozli§enim pracovisté. (Zdroj: vlastni zpracovani)

V grafu €. 23 je zndzornéna spokojenost se mzdou s ohledem na rozdéleni zaméstnancti
na ty, ktefi pracuji v kancelaii a v provozu/vyrob¢é. Zaméstnanci v kancelafi jsou se
svym mzdovym ohodnocenim spokojeni, tomu odpovida hodnota 63,5 %, tedy sedm z

11 zaméstnancti. Ostatni ¢tyfi nejsou spokojeni.

Naproti tomu vétSina zaméstnancli v provozu a vyrob¢ neni spokojeno se svou urovni
mzdy. Celkové 66,5 % zaméstnancii sdili tento nazor, coz odpovida 30 ze 45
zamé&stnancl. Nikdo ze zaméstnancii ve vyrob€ nezvolil moZnost Ano a Nevim, tedy

zbyvajicich 15 zaméstnancii volilo moZnost Spise ano.
3.2.5 Nazory zaméstnanct na soucasné poskytované benefity spole¢nosti

V posledni c¢asti dotaznikového Setfeni je zkouméan dosavadni stav benefitd ve
spolecnosti Zden¢k Maixner - ANTIKOR s.r.o. z hlediska spokojenosti. Dale jsou
kladeny zaméstnancim dotazy na vyuziti dosavadnich benefity, které spolecnost v
soucasnosti poskytuje. V posledni fade, jsou po konzultaci se spolecnosti navrzeny

moznosti novych benefith a zjist'uje se, zda by o né méli zaméstnanci zajem.
9
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3.2.5.1 Spokojenost zaméstnanci s dosavadnimi benefity

Spokojenost s benefity

® Ano

H SpiSe ano
M SpiSe ne
H Ne

4 Nevim

Graf 24: Spokojenost zaméstnanci s poskytovanymi benefity. (Zdroj: vlastni zpracovani)

V grafu ¢. 24 je zkoumana spokojenost zaméstnancii se soucasné poskytovanymi
benefity spolecnosti. Z grafu je patrné, ze 57 % zaméstnanct vyjadiuje svoji
spokojenost se soucasn¢ poskytovanymi benefity. Této hodnoté se rovnd 32 hlash
zaméstnancl. Z toho je ovSem majoritni vétS§inou méné durazna forma souhlasu,

moznost Spise ano ¢ini 39 %, coz znamena, ze tuto moznost zvolilo 22 pracovniku.

Z negativnich moznosti je vicekrat volena varianta Ne, kterou volilo 13 zaméstnancii.
Variantu SpiSe ne volilo 11 zaméstnancl. V celkovém souctu téchto variant, které

vyjadiuji nespokojenost zaméstnancti s benefity, je dosaZzena hodnota témét 43 %.

Nazory zaméstnancii o spokojenosti s benefity jsou smisené, piesto pomét odpoveédi
vyjadiujici souhlas a nesouhlas je v podstaté¢ 50 na 50. To znamena, Ze je zde moznost
pro zlepSeni. Také je mozné, Ze zaméstnanci nevédi, jaké benefity maji k dispozici.
Pokud to tak opravdu je, tak je vina na strané€ spolecnosti a mé¢la by zlepS$it komunikaci
ze svoji strany. Navic pokud nejsou benefity vyuzivany, tak do nich podnik vklada

finan¢ni prostfedky zbytecné a tyto finance by se mohli vyuzit efektivné jinde.
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Rozdil spokojenosti s benefity u zaméstnanci ve vyrobé a v
kancelafich
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Graf 25: Spokojenost zaméstnancii s benefity, s rozdélenim pracovi§té. (Zdroj: vlastni zpracovani)

Graf ¢. 25 znazoriiuje stejnou problematiku, jako graf predesly, ale zaméstnanci jsou
rozd¢leni na ty, ktefi pracuji v kancelafi a v provozu/vyrob€. Zaméstnanci v kancelatich

jsou celkové se soucasnymi benefity spokojeni, tomu odpovida pfiblizné 72,5 %

odpovédi, coz reprezentuje osm hlasti z 11.

Hodnoty u zaméstnancti ve vyrobé¢ jsou vice vyrovnané. Zde celkové 53,3 % vyjadiuje
spokojenost, ale vice byla volena moznost SpiSe ano. Tento pocet odpovida 24 ze 45

zamé&stnancl. Zbylych 21 s benefity neni spokojeno, ovSem odpovédi u nesouhlasu

jsou vyvazené, ob¢ piesahuji hodnotu 20 procent.
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3.2.5.2 Vyuziti benefiti ve spole¢nosti

Vyuziti benefitii ve spole¢nosti
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Graf 26: Vyuziti poskytovanych benefiti zaméstnanci. (Zdroj: vlastni zpracovani)

Vyuziti soucasnych benefiti zaméstnanci je znazornéno v grafu ¢. 26. Jak je vidét,
nékteré benefity nejsou téméf vyuzivany. Do této kategorie spada napt. home office,
dary k Zivotnim vyro¢im, pfispévky na dovolenou a pruzna pracovni doba. U pruzné
pracovni doby a home office, tyto vysledky nejsou velkym prekvapenim, protoze pouze
nékolik zaméstnanci ma k témto benefitim pfistup. Divodem je jiz vySe zminéna

populace délnickych pozic a u téchto pozic nelze pracovni dobu ptizplisobovat.

Spolec¢nost také poskytuje zaméstnancim masaze od salonu EVENNESS, zde je jiz
uziti vétsi, nicméné 18 z 56 zaméstnancu neni velmi dobra statistika, nehled€ na to, Ze
salon se nachazi v centru mésta Letohrad, tedy mésta odkud bude vétSina zaméstnanct,

a kde sidli i spole¢nosti Zden¢k Maixner - ANTIKOR s.r.0.

Ostatni benefity jiz zaméstnanci vyuZzivaji ve velkém poctu a vyplati se je i nadéle
udrzovat. Nejvice je samoziejmé¢ vyuzivana dovolend a piispévky na stravovani.
Prekvapivé zaméstnanci vyuzivaji moznost bezpecnostnich dioptrickych bryli, které

nejsou pii praci povinné na vSech pozicich, ale zaméstnanci moznost téchto bryli
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uzivaji, navic jednou za dva roky, maji moznost nechat si od podniku udélat vyménu

skel.
3.25.3 Zajem zaméstnancu o nové benefity

Tento dotaz je hodnocen stejnym formatem jako hodnoceni dotazu u grafii ¢. 10 a 11.
Tedy je zde pouzit vaZzeny primér a ndsledné jsou hodnoty rozdéleny do intervala dle
zadanosti novych benefitli. Rozdéleni je nalezeno v tabulce €. 4. I zde plati pravidlo, ze

¢im vétsi hodnota vazeného primeéru, tim je 0 tento benefit vétsi zajem.

Tabulka 4: Rozdéleni moznych novych benefiti dle Zidanosti zaméstnanci. (Zdroj: vlastni

zpracovani)
Interval

7,86 az 9
5,63 az 7,85
3,38 a2 5,62

0a3,37

Skupiny

Zhodnoceni zajmu o nové benefity

Sick days (,,zdravotni volno®)

Dopl. nemocenské po dobu 1 mésice

Prispévek na dopravu

Stravovani mimo podnik

Firemni notebook/telefon

Neplacené volno

Ockovani proti chfipce

Vyuzit firemni tel. tarifu

Prispévek na vzdélavani

0 1 2 3 4 5 6 7 8
Hodnoceni Zadanosti novych benefita

Graf 27: Zajem zaméstnanci o jiné benefity. (Zdroj: vlastni zpracovani)

Z vysledki graf €. 27 Ize vycist, Zze zadny z potencialné novych benefitli u zaméstnanct

nedosdhl nejvyssiho zajmu, ale také zadny nebyl plné¢ odmitnut. Hor$i zpravou je, ze
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pouze o Ctyfi z deviti benefitd byl projeven vétSi zdjem. Mezi tyto moznosti patii
doplaceni nemocenské po dobu jednoho mésice, sick days, ptispévek na dopravu a
moznost piispévku na stravovani i mimo podnikovou jidelnu. NejlepSiho ohlasu dosahla

moznost sick days.

Z ostatnich mén¢ chténych benefiti dopadl nejhiife prispévek na vzdelavani a vyuziti
firemniho telefonniho tarifu. Téméf na hranici zaddanych benefitt se ocitl firemni telefon
1 notebook, ale vzhledem k pozicim zaméstnanct, je pravdépodobné, ze by tento typ

zaméstnanecké vyhody nebyl patiicné vyuzit.
3.3 Analyza vypracovanych rozhovoru

Struktura rozhovori je k nalezeni v pfilohach, stejné tak pribéh jednotlivych rozhovort.
Celkové jsou vyhodnoceny ¢tyfi rozhovory. Ty jsou provedeny se dvéma zaméstnanci

na klempirn¢ a obrobné, konkrétnéji se dvéma zaméstnanci ve vyrob¢ a dvéma mistry.
3.3.1 Vyhodnoceni z pohledii zaméstnancii

Zaméstnanec na obrobné vyjadiuje spokojenost s rozmanitosti prace, ktera ho motivuje
dostate¢né, také je spokojen se svymi spolupracovniky na dilné. Na druhou stranu neni
prilis spokojen se svym mzdovym ohodnocenim. Dle jeho ndzoru by zvySeni mezd
kladné€ ovlivnilo motivaci zaméstnanci do budoucna. V hodnoceni vidi dalsi problém,
protoZze mistii nevedou se zaméstnanci zadné evaluacni pohovory. Z jeho strany je
vitdna zména k castéjSimu hodnoceni prace. Také je vitand moznost zaméstnanci
hodnotit své nadtizené, protoZe v soucasnosti toto zavedeno neni. Benefitli zaméstnanec
vyuziva nékolik, zaroven ale tvrdi, Ze neni spokojen s kantynou, a Ze nékteré benefity

nema moznost vyuzit na jeho pozici. Pfesto si nebyl védom moZnosti vyuZzivat masaze v

saléonu EVENNESS.

Dé€lnika na klempirné rovnéZ napliiuje samotna prace, bavi ho fesit problémy, nicméné
op¢t zminil problém s nizkymi mzdami. Z hlediska hodnoceni uvedl, Ze je pro zménu,
protoze to probihd pouze na konci zakdzky a Zadné hodnotici pohovory. Dale vyjadiuje
souhlas se zménou v moznosti hodnoceni prace nadiizené¢ho. V posledni fad€ projevuje
nespokojenost s dosavadnimi benefity a jejich omezenym vyuzivanim. Opét je zde

zjevny problém komunikaci, protoZe nevi o masazich.
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3.3.2 Vyhodnoceni z pohledu nadfizenych

Mistr na obrobné, stejné¢ jako zaméstnanec ve vyrobé, vyjadiuje nespokojenost se
mzdou a je si védom absence dostatecné motivace. Vyjadiuje frustraci s problémem
zasobovani, kterd v posledni dobé nastadva. Z hlediska hodnoceni zaméstnanct,
odpovida podobné jako délnici. Sdm mistr v tomto problém nevidi, zaroven fika, ze
nemuze hodnotit svého nadfizené¢ho. Z poskytovanych benefitl mistr vyuziva ¢tyft, a je
pln¢ informovan o moznostech, které ma k dispozici. Nicméné¢ dale dodava, ze
zam&stnancim sam informace o benefitech neposkytuje, tedy nevi, zda sami

zaméstnanci tusi, co mohou vyuzivat.

Mistr na hale klempirny potvrzuje slova mistra obrobny ve smyslu nedostatecného
motiva¢niho programu pro zaméstnance. Prace mistra bavi a je to jeho hnaci motiva¢ni
sila. Negativné ho ovliviiuje chovani nékterych zaméstnancti, presto vSechno zadnou
zménu nechce v oblasti motivace. To plati i u hodnoceni, zaméstnanci jsou hodnoceni
na konci zakazky. Sdm si také neni védom, jestli mize hodnotit nadfizené, tika ale, Ze
na poradach vyslyché pfipominky ¢i ndpady zaméstnancii. Mistr dale neni spokojeny S
benefity, ze kterych vyuziva pouze Ctyfi, a tentokrat i masaze. Také ftika, ze
pravdépodobné nevi o vSech benefitech, ale vétsinu zna. Nakonec potvrzuje problém s

komunikaci se zaméstnanci, protoZe on sdm jim o benefitech nic netika.
3.4 Celkové zhodnoceni analytické casti

V této podkapitole jsou uvedeny celkoveé vysledky analyzy soucasného stavu motivace a
hodnoceni zaméstnancii ve spolecnosti Zdenék Maixner - ANTIKOR s.r.0. Analyza
soucasného stavu je provedena pomoci dotaznikového Setieni, které se soustiedi na
zjisténi zakladnich charakteristik zaméstnanct, dale dotazy tykajici se motivace a
hodnoceni zaméstnanci. Posledni ¢ast je vénovana tématu benefitd ve spoleCnosti a
jejich soucasnému vyuziti s moznosti jejich obmény v budoucnu. Dopliujici ¢asti
vyzkumu jsou pohovory se zaméstnanci z obou vyrobnich hal, je zde uveden pohled

mistri a zaméstnanci ve vyrobe.

Prvni ¢ast dotaznikového Setfeni je vénovana analyze zaméstnanct, konkrétné se zde
zjistuje pohlavi zaméstnancl, v€k a délka plsobeni ve spolecnosti. Ve spolecnosti

Zden¢k Maixner - ANTIKOR s.r.o. je zaméstnano 40 muzl, coz je n€kolikanasobné
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vice nez zen. Tento vysledek je disledkem zaméteni spolecnosti na kovoobrabéni a
dalsi fyzicky naroc¢né ¢innosti. Nejvice zaméstnanct slouzici spolecnosti dosahuje véku
mezi 18 az 30 lety, tuto vékovou skupinu zastupuje 20 pracovnikli. Naopak pracovnikii
starSich 50 let a vice je pomdalu. OvSem diky tomu, Ze ve skupiné 41 a 50 let je také
velké zastoupeni, je v celkovém souctu témet 42 % zaméstnanct starSich 40 let a vice.
Z pohledu délky plisobeni v podniku je situace odlisnd, vétSina zaméstnanct zde pracuje
jiz 6 az 10 let, dokonce 20 lidi jiz 11 az 15 let. Naproti tomu spole¢nost za posledni rok
nepfijala hodn¢ zaméstnanci, hodnota odpovida pouze tfem novym zaméstnancim. Z
toho 1ze usuzovat, Ze ve spolec¢nosti neni problém s fluktuaci a pracovnici zde vydrzi

velmi dlouho, protoze sedm lidi je zde zaméstnano jiz vice nez 15 let.

V druhé ¢asti je tématem zkoumani motivace zaméstnancii, zde vysledky nejsou velmi
pozitivni, protoze témet 59 % zaméstnancii se neciti k praci dostate¢né motivovana.
Zaméstnanci tedy nepracuji s takovym usilim, s jakym potencionalné mohli. Na druhou
stranu zaméstnanci pocituji od nadfizenych pocit uznani za odvedenou praci, coz znaci
dobré vztahy ve spolecnosti. Nesouhlas s uznanim prace projevilo 35 % zaméstnancil.
Tato hodnota by se neméla ignorovat, protoZze se jednd o tfetinu zaméstnanci. Ve
spoleCnosti prevladaji mezi zaméstnanci dobré vztahy, toto potvrzuje fakt, ze vétSina
zaméstnancll je spokojena s pracovnim kolektivem. Pouze 20 % vyjadfilo silnou

nespokojenost se svymi kolegy.

Dale z dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze pracovniky nejvice motivuje finanéni odména
1 prémie, a zvySeni mzdy. Naopak nejméné motivujici je pro zaméstnance moznost
vzdélavani, kariérniho postupu a vyuziti benefiti. K dal§imu setrvani ve spolecnosti
zaméstnance udrzuje vhodna lokalita podniku, dale pracovni kolektiv a jistota
zamé&stnani. Mezi diivody, které zde pracovniky nedrzi, patii benefity a nedostatek
pracovnich pfileZitosti na trhu prace. Divodem vysoké hodnoty u stdlého zaméstnani je
v soucasné dobé& pravdépodobné pracovni vytiZzenost, spoleCnosti spiSe lidé schazi,

takze zaméstnance propoustét nebude.

Ve tieti ¢asti zaméstnanci odpovidaji na dotazy ohledné hodnoceni. VétSina pracovnikl
dosahuje pocitu, Ze je nadfizeny hodnoti spravedlivé, nesouhlas s timto dotazem
vyjadfilo 18 zaméstnancii. Z 56 dotazovanych pracovnikl jich 38 tikd, Zze hodnoceni

ovliviiyje jejich motivaci pii vykonu prace. Bohuzel opét téméf tietina zaméstnanct
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tento pocit nesdili, coz by v budoucnu mohlo zptsobit problémy, pokud je jiz

nezpusobuje.

Na dotaz frekvence hodnoceni zaméstnanct jsou velmi riznorodé odpovédi, nicméné to
je dano rozdilnym hodnocenim zaméstnancti na vyrobnich haladch. VéEtsina pracovniki
zvolila moznost mési¢niho hodnoceni prace, tento zplisob je zavedeny na vyrobni hale
obrobny. Dal$i moZznosti spadaji na vyrobni halu klempirny, kde je zaméstnano vice
zam¢stnancl a pravidelnost zakdzek je mensi, nybrz ¢asové narocnéjsi. Pies Ctvrtinu
zaméstnanct odpovédélo, ze nejsou hodnoceni viibec. To je problém, ktery znamena, ze
nékteré pozice opravdu hodnoceny nejsou, nebo pracovnik sdm o hodnoceni nevi, coz
by znacilo problém v komunikaci. Zaméstnanci také vitaji zménu v intervalech
hodnoceni a celkové se vétSina shodla, konkrétné 33 lidi, Ze dosavadni terminy

hodnoceni nejsou dostacujici a pozaduji hodnoceni prace Castéji.

Ke znalosti zaméstnancti ve spole¢nosti neexistuje moznost hodnotit své nadiizené. Visi
zde velky otaznik, protoze témeét Ctvrtina zaméstnanci zvolila moznost Nevim.
Nicméné zadny pracovnik netekl, Ze je tato moznost dostupna. VétSina zaméstnanct si
vyzaduje zpétnou vazbu od vedoucich o hodnoceni jejich prace, ovSem tretiné
pracovnikl nezalezi na tom, jak by se mohli zlepsit. Toto je problém, pfevazné na hale
klempirny, kde je vétSina Cinnosti vykonavana ru¢né. U haly obrobny je nutna velka
pfesnost, ale obruba se provadi na frézkach, takZe lidskéd zru¢nost zde neni tak potiebna.
Nejvétsi problém pravdépodobné tkvi ve mzdovém ohodnoceni. Z dotazniku vyplyva,
ze 61 % pracovnikli vyjadiuje nespokojenost se svoji mzdou. VySe je uvedeno, ze
penézni ohodnoceni ma velky vliv na motivaci zaméstnanci, tedy spole¢nost by se
timto problémem méla zabyvat. Nutno podotknout, ze vétSina nespokojenych

zamé&stnancl pracuje ve vyrobé&, konkrétné 30 ze 45 zaméstnanci.

Posledni ¢ast dotaznikového Setieni je vénovana situace s benefity. V soucasnosti 43 %
zamé&stnancl neni spokojeno se souc¢asnymi benefity, které spole¢nosti nabizi. Z toho
tvofi vétSinu skupinu nespokojenych zaméstnanci ve vyrob¢. Samotni zaméstnanci si
mozna nejsou védomi, jaké maji moznosti. Pokud tomu opravdu tak je, tak je problém
ze strany spolecnosti, protoZze vklada penize tam, kde efektivné nejsou vyuzity. Nejvice

vyuzivané benefity jsou stravovani, pifispévky na stravovani ve formé stravenek,
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dovolena a prekvapivé vyuziti dioptrickych bryli. Naopak ptispévky na dovolenou, dary

k vyro¢im, pruzna pracovni doba a prace z domu nejsou u zaméstnancii popularni.

U nové navrzenych benefiti spolecnosti, zadny nedosahl vyborného hodnoceni, navic
pouze o Ctyfi z deviti navrhovanych by zaméstnanci projevili v budoucnu zajem.
Nejvetsi zajem je projeven o sick days, ptispévek na dopravu a dopladceni nemocenské
po dobu jednoho mésice. Nejmensi zajem je projeven o piispévky na vzdelavani,

telefonni tarify ¢i o¢kovani.

Z kvalitativniho vyzkumu vzeslo nasledujici, mistfi jsou vice spokojeni se soucasnym
stavem ve spolecnosti nez délnici. Spolecnym bodem je pro zaméstnance zajimavost a
rozmanitost samotné prace, prace je bavi a motivuje. Problémem je pro zaméstnance
uroveil mzdy, zde délnici 1 mistfi vyjadiuji nespokojenost. Dal§im spoleénym bodem je
hodnoceni nadfizeného. U tohoto dotazu vSichni dotdzani vyjadiuji sympatie k zavedeni

této moznosti.

S 24

Dé€lnici by dale uvitali moznost castéjsiho hodnoceni, kdezto mistii jsou vcelku
spokojeni se sou¢asnym stavem. Problém nastava u benefitl a jejich vyuziti. Délnici je
vyuzivaji méné a také maji méné moznosti, protoze pruznou dobu a dal§i benefity
nemaji k dispozici. Mistii je vyuzivaji sice vice, ale shoduji se s délniky v nézoru, ze
nejsou prili§ vyhovujici. Dal§im, ale vétSim problémem je evidentné komunikace. Mistti
jsou si védomi benefitd, které mohou vyuzivat, nicméné délnici nevédi, Ze maji k

dispozici masaze, které spolecnost zaplati.
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4 VLASTNI NAVRHY RESENI

Navrhova c¢ast diplomové prace se zaméfuje na zlepSeni podniku v oblastech, kde
vysledky vyzkumu nejsou ptiznivé. V dalSich podkapitolach budou provedeny navrhy,
které se tykaji zlepSeni komunikace a informovanosti zaméstnancti, zlepSeni systému
hodnoceni zaméstnancli. Dale navrzeni zmény mezd u d€lniki a v posledni fad¢ se

zavedou jiné benefity.
4.1 Komunikace ve spole¢nosti Zdenék Maixner - ANTIKOR, s.r.o.

Z vysledkt dotaznikového Setteni a provedenych rozvorii vyplyva, ze je ve spolecnosti
problém s komunikaci na n¢kolika urovnich. Z tohoto divodu jsou nize rozepsany

navrhy na zlepSeni komunikace.
4.1.1 Informovat zaméstnance o jejich moZnostech

Z provedenych strukturovanych rozhovort lze vycist, ze zde vazne komunikace ze
strany spolecnosti k zaméstnanciim, ale také mezi zaméstnanci. V rozhovorech padl
dotaz, zda si jsou zaméstnanci védomi, které benefity maji k dispozici. Z odpovédi 1ze
vyvodit zavér, Ze o nckterych benefitech védi, ale nemaji celkovy ptehled o
moznostech, které skutecné maji k dispozici. Pti zpovédi délnikli vyroby bylo zjisténo,
ze neveédi o moznosti vyuZzivat masaze, které spolecnost poskytuje, a do kterych jednou
za 6 mésicli zaméstnancim piispiva 1500 korun. Naproti tomu mistfi o tomto benefitu
védi a celkové maji lepsi prehled. Piesto pouze 18 zaméstnanctli tento benefit vyuziva.
To jsou pro spole¢nost Spatné vyuzité penize, bud’ musi zaméstnance informovat o
benefitu, nebo ho zrusit a vyuzit penize jinak. Dalsim dikazem neinformovanosti je
benefit piispévku na dovolenou. Tento benefit je relativné novy, ale zaméstnanci si ho
nejsou védomi a pravé z toho divodu neni moc vyuzivan, pouze 11 zaméstnanci jej
vyuzilo.

V tabulce €. 5 je vidét nevyuziti penéz, které vznikd z dasledku $patné komunikace, a
které nepljde vymazat iplné, ale je mozné signifikantni snizeni. Naklady u pfispévku
na dovolenou jsou kalkulovany pomoci hrubé primémé hrubé mzdy zameéstnancu.

Ptispévek na dovolenou je ve vysi 30 % z hrubé mzdy. Primérna hruba mzda dosahuje
vyse 24 715 K¢&.
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Tabulka 5: PenéZni vyjadieni malo vyuZitych benefiti. (Zdroj: vlastni zpracovani)

..., | Naklady na Vyuziti v .. .
18 189 000 K¢ 54 000 K¢ 135 000 K¢
11 467 114 K¢ 81 560 K¢ 385 554 K¢

Navrhem je tedy, Ze pfi ndboru novych zaméstnancli jim budou peclivé a ptesné
ozndmeny moznosti, které mohou jako zaméstnanci spolecnosti vyuzivat. U stavajicich
zaméstnancll probéhne meeting a vSechny benefity 1 ostatni véci jim budou znovu

vysvétleny.
4.1.2 Komunikace se zaméstnanci a vedenim

V soucasné dob¢ jsou konany porady na vyrobnich halach, kde jednou za mésic mohou
zaméstnanci vznést dotazy, pfipominky i stiznosti mistrovy a ten je ndsledné na dalsi
poradé, kterd se kond kazdou stfedu, sdé€li vedeni. Na zaklad¢é rozhovorti vyslo najevo,
Ze tento zpusob neni u zaméstnanci piili§ obliben a nejsou s nim spokojeni, protoze z
jejich pohledu tento zptisob nefunguje. Otazkou je tedy, jak zménit postoj managementu

k zamé&stnanciim, aby ndzory zaméstnancu ziskaly vétsi vahu u vedeni.

Tento problém by mohl byt feSen pomoci dvou variant. Prvni je, Ze se na porad¢ s
vedenim bude podilet s mistrem i n€kolik délnikti (napt. 2). Nazory a pfipominky sdéli
vedeni samotni dé€lnici. Pokud na porad€ projevi tento nazor vice lidi nez jeden, tak
moznd bude celkovy efekt lepsi nez pii soucasném zpisobu. Timto ndvrhem je také

podpoiena vice pfimd komunikace s vedenim.

Druhou variantou je zavedeni finan¢ni odmény pro zaméstnance, ktefi dokazou
vymyslet napad, ktery je pro spolecnost realizovatelny a smysluplny. Zaméstnanci jsou
odbornici v oboru a o své praci védi vice nez kdokoliv z vedeni. Pokud dostanou napad
ohledné zlepSeni fungovani procesii na vyrobni hale (napf. ve vyrobnim procesu a
jinych operacich), pfedlozi ho vedeni. Navrh bude posouzen, a pokud se spolecnost
rozhodne tento navrh realizovat, bude zameéstnanci uznana finanéni odmeéna. Po
konzultaci ve spolecnosti, bylo zjisténo, Ze podnik je ochotny vyplatit bonus do vyse 10
000 K¢. Tato ¢astka je natolik vysokd, aby zamé&stnance pfinutila pfemyslet o tom, co se

muze zlepsit. Finanéni odména bude ve formé bonusu. Vyhodou u této moznosti je
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velké ptsobeni na zvySeni motivace, protoze z vyzkumu vyplyva, ze finan¢ni odména

ma na motivaci u zaméstnancu velky vliv.
4.2 Hodnoceni

Tato Cast navrhii se tykd zmén v oblasti hodnoceni zaméstnancii ve spolecnosti.
Hlavnim problémem zde je absence formalniho hodnoceni zaméstnancl, v soucasné

dobé¢ se v podniku uplatiiuje spiSe neformalni hodnoceni.
4.2.1 Sebehodnoceni a evaluacni pohovory

Ve spolecnosti nejsou zavedeny evaluacéni pohovory ani sebehodnoceni zaméstnancii.
Samotni zaméstnanci chtéji byt hodnoceni vice, protoze sami citi absenci. Toto tvrzeni
je podpotfeno vysledky vyzkumu, protoze motivace zaméstnanci je ovlivnéna

hodnocenim a samotni zaméstnanci si zpétnou vazbu zadaji.

Hodnoceni zaméstnancti bude probihat jednou za rok a celkovy proces hodnoceni se
skladd ze dvou casti, sebehodnoceni a nasledné evaluacni pohovor. Sebehodnoceni
zaméstnancli probchne diive nez evaluaéni pohovor. Divodem je jednak to, Ze
zameéstnanec zacne premyslet o hodnoceni a zacne si vSimat véci, které do té doby
nevidél. V ohledu objektivity je sebehodnoceni méné prokazatelné z toho divodu, ze
zaméstnanci se vétSinou hodnoti mirngji, ovSem uz jenom to, ze sami hodnoti Svoji
préci, je nuti pfemyslet a zaroven se pfipravuji na hodnotici pohovor, ktery se bude
konat napt. 0 14 dni pozdgji. Pozitivem tohoto typu hodnoceni je naptiklad zvySeni
motivace. Pokud si zaméstnanec na zaklad¢ tohoto procesu v§imne novych nedostatki
ze své strany, miiZe je sdm zacit napravovat a nadale se zdokonalovat ve své praci. Dalsi
pozitivum tkvi v tom, Ze se pracovnik ptfestane na hodnoceni divat s odporem, vétSina
lidi si totiz vybavuje pod pojmem hodnoceni chyby, které¢ d€laji a to nikdo slySet
nechce. Pokud ovSem zaptemysli tak objevi, jak své slabé, tak silné stranky. Tim se
zmeéni pohled zaméstnance na hodnoceni. V tabulce €. 6 je uvedeny piiklad formulare

pro sebehodnoceni.

80



Tabulka 6: Priklad formulafe pro sebehodnoceni zaméstnanci. (Zdroj: 13)

Druhou fazi hodnoceni zaméstnanct je evaluacni pohovor. Pohovory budou probihat po
ukonceni sebehodnoceni. Na toto se musi pfipravit, jak hodnotitel, tak zaméstnanec.
Ovsem tato metoda hodnoceni se 1isi napt. od strukturovaného rozhovoru, protoze zde
si nadfizeny s podiizenym muZe oteviené popovidat a problém tak vyfeSit na misté.

Pohovory budou probihat mezi ¢tyfma o¢ima v neru§eném prostiedi.

Evaluacéni pohovor Ize rozlozit do n¢kolika fazi:

1. Na zacatku pohovoru se zaméstnanec a hodnotitel pozdravi. Nasledné jsou
hodnotitelem shrnuty body, kterym bude vénovana pozornost a také ucel
samotného pohovoru.

2. Nasleduje faze, kdy zaméstnanec popisuje, zda se mu podafilo splnit cile, které
byly stanoveny na pifedchozim pohovoru. Také hodnoti, co se zménilo od
minulého pohovoru. U této casti je vidét, jak dobfe se zaméstnanec piipravil,
pokud je pfipraven dobie nebude mit problém s hodnocenim a bude dobie

reagovat na otazky.

81



3. Po vyslechnuti zaméstnance hodnotitel navaze a fekne, s ¢im souhlasi a
nesouhlasi. Zeptd se na vlastni dotazy. V pfipadé n¢jakych problémi u
zaméstnance je nutno, aby byl hodnotitel dobfe pfipraven a mohl nedostatky,
nedbalosti v praci a jiné prohiesky dokazat.

4. Po rozlusténi problému je nutné najit spole¢nou cestu k vyfeseni problému, zde
se muze jednat napfi. o kurz vzdélavani, rozsiteni kvalifikace a podobné.

5. Nasleduje cast, kdy se tazatel zeptd zaméstnance, co si mysli o podminkéach v
podniku, piipadné o piistupu hodnotitele. Na zavér se shrnou kli¢ové body a

poznatky z pohovoru (7).
4.2.2 Osobni hodnoceni

V soucasné dobé je zavedeno pouze slovni hodnoceni zaméstnanci po dokonceni
zakdzky a prémie, kterou zaméstnanci mohou ziskat. Ta se ud€luje na zakladé splnéni

norem a je vyplacena mési¢né.

Zmeéna bude spocivat v tom, Ze slovni ohodnoceni bude slouzit jako zéklad pro vypocet
navySeni prémie a toto hodnoceni bude probihat mési¢né. Tedy zamé&stnanec dostane
mesiéné moznost ziskat veétsi prémii, v tomto piipadé se jedna maximalné o 10 %.
Verbalni hodnoceni zaméstnancti bude rozdéleno do nékolika kategorii, viz tabulka ¢. 7.
Dosazena vyse prémie se na riznych pozicich lisi, nicméné na pozici délnika ve vyrobé

je mozné ziskat 11 % ze mzdového tarifu.

Tabulka 7: Skala verbalniho hodnoceni s diléim navy$enim prémie. (Zdroj: vlastni zpracovani)

T Vynikajici 10%
2 Velmidobré 8%
_ Uspokojivé 3%
_ Neuspokojiveé 0%

Toto hodnoceni bude stejné pro vSechny pozice ve spolecnosti, nicméné budou se lisit
kritéria hodnoceni zaméstnancti, ze kterych se bude celkova prémie pocitat, napt. délnik

ve vyrobé bude mit jind kritéria nez sekretaika, ucetni a podobné. Pokud d€lnik ve
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vyrobé dosahne u vSech hodnocenych kritérii hodnoceni zndmkou 1, tak dosdhne

uplného navyseni o 10 % a celkova vyse prémie bude 21 %.
Do kritérii hodnoceni patii:

e uroven odbornych znalosti a jejich vyuziti v praxi, zvySovani kvalifikace,
e dodrzovani termini, dodrzovéani ptredpist, zmetkovitost u zaméestnance, plnéni
norem,
e schopnost fesit problémy, pracovani samostatné, odolavani zatézovym situacim,
e uzivani komunikacnich schopnosti, ptistup k hodnoceni zaméstnancti, vedeni
kolektivu a jiné.
Do kritérii si spole¢nost muze zatfadit cokoliv, stejné tak je na podniku, jakou vahu
pfitadi k riznym kritériim u vypoc€tu prémie. Vyhodou tohoto systému je jednak
jednoduchost, ale pfedevs§im volnost podniku v rozhodnuti, jaké hodnoty jsou dileZité,

muze si toto upravit dle svych predstav.

Tabulka 8: Priklad vypo¢tu navySeni prémie u délnika ve vyrobé. (Zdroj: vlastni zpracovani)

~ Ploéninorem 2 8% 0,15 1,2%
 Dodrzeni predpisi 1 10% 0,15 1,5%
‘Schopnost Fesit problémy 1 10% 0,25 2,5%

Z tabulky €. 8 lze vycist postup vypoctu. K jednotlivym kritériim je pfifazena znamka a
navyseni prémie, ktera s ni koresponduje. Nasledné je pfitazena vaha kategorie a potom
se pouze vynasobi vaha s navySenim prémie. Nakonec se se¢tou hodnoty z ruznych

kritérii a dostane se celkové navyseni.
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Z ptikladu uvedeného v tabulce by byl vysledek nésledujici. Délnik obdrzi prémii ve
vysi 20 %, coz odpovida 2700 K¢. Oproti ptedchozim 11 % prémie, ktera odpovida

1485 K¢, jedna se o navyseni u zaméstnance o 1215 K¢.
4.2.3 Hodnoceni nadfizenych

Z vysledka grafu ¢. 19 lze vyvodit, Ze samotni zaméstnanci nemaji moznost hodnotit
své nadfizené nebo si nejsou védomi této moznosti a nikdo ji nevyuziva, v hodnotovém
vyjadieni jsou vysledky nasledujici, 23 % zaméstnancl volilo moZznost Nevim a
zbyvajicich 77 % moznosti Ne a Spise ne. Z divodu absence této moznosti a projevu

zaméstnanct, ktefi by tuto moznost uvitali, je zhotoven nésledujici navrh.

Hodnoceni bude probihat formou anonymniho dotaznikového Setfeni, které bude
probihat z pocatku tfikrat za rok. Pokud se metoda osvédci a budou vidét znatelné
vysledky, tak by se frekvence hodnoceni zménila na dvakrat za rok. Snizeni frekvence
hodnoceni je z diivodu toho, Ze zpocatku je jednodusi délat zmény, ale po urcitém case
je tézké najit zptisob, jak sebe nebo svoji praci zdokonalit. Casté hodnoceni by mohlo
vynaklddat zbytecny nétlak. Dotazniky jsou anonymni z davodu objektivity

zaméstnanctl, pokud by nadfizeni védéli, kdo je hodnoti, mohlo by dojit ke konfliktim.

Dotaznik se bude skladat z ¢asti, kde zaméstnanci hodnoti chovani nadfizeného vuci
zamé&stnanciim a druha ¢ast, se bude tykat pracovnich schopnosti nadfizenych a zda jsou

zaméstnanci spokojeni se souc¢asnou praci vedoucich.

Konkrétni dotazy pak mohou byt nasledujici:

e 1. ¢ast - chovani vici zaméstnancim
o Dostava se Vam od nadiizeného uznani za dobie odvedenou praci?
o Myslite si, ze jste spravedlivé hodnoceni VaSim nadfizenym?
o Motivuje Vas hodnoceni vedouciho ke zlepSeni Vaseho pracovniho

vykonu?

o Komunikuje vedouci s Vami ¢asto?
o Plni vedouci sliby, které¢ Vam dava?

e 2. ¢ast - pracovni schopnosti nadiizenych a spokojenost s jeho praci
o Jste spokojen s vykonem prace VaSeho vedouciho?

o Je pro Vas dllezité dostavat zpétnou vazbu o hodnoceni Vasi prace?
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o Vykonava dle Vaseho nazoru nadfizeny svoji praci dobie?
o Najdete n¢jaky aspekt prace, kde se vedouci mize zlepsit?

o Myslite si, Ze Skoleni, kterd podstupujete, Vam pomahaji ve zlepSovani?

Tyto otdzky jsou samoziejmé piiklady, spolecnost si konkrétni dotazy miiZze upravit.
Vyhodou tohoto hodnoceni je, to Ze poprvé ve spolecnosti budou moci zaméstnanci bez
obav ptedavat své nazory nadfizenym a vedeni. Komunikace bude vice dynamicka.
Tim, Ze jsou dotazniky anonymni, mohou byt zaméstnanci uptimni. Z tohoto pohledu se
tentokrat nadfizeni budou muset zamyslet nad svoji praci, ptipadn¢ co by mohli zlepsit.
Mohou se vyftesit nedorozumeéni, ktera vznikla v minulosti. Vedouci postupem ¢asu
dokaze priznat chybu, naslouchat novym napadim, ptijmout vyhrady vici své praci a

také zacne byt vice iniciativni z hlediska rozhodovani.
4.3 ZvySeni mezd u délnikii ve vyrobé

Z vyzkumu jednoznacné Vyplyva, ze zaméstnanci nejsou spokojeni s urovni svych
mezd, toto plati hlavné u zaméstnancti ve vyrobé, kteti jsou hodnoceni dle mzdového
tarifu druhé skupiny. Celkem 30 ze 45 1idi ve vyrobé vyslovilo nespokojenost se mzdou,
u zaméstnanct v kancelafi je naopak pies 60 % lidi se mzdou spokojeno, tato hodnota
odpovida 7 z 11 zaméstnanct. Z tohoto diivodu se tento navrh tyka pouze zaméstnanct

ve vyrobé, v nasledujicich tabulkach jsou uvedeny dvé€ varianty zmény mezd.

Tabulka 9: Zména mzdového tarifu zaméstnanci ve vyrobé. (Zdroj: vlastni zpracovani)

Soucasnost Zmeéna

Skupina Zarutend mési¢ni
prace K¢/hod. mzda K¢/hod. mzda

73,20 K& 12 200 K& 73,20 K¢ 12 200 K&

| 80.80KE | 18500KE |  80.80K¢ 13 500 K&
89,20 K& 14900ke  [[8920Ke | 4900k
98,50 K& 16 400 K& 98,50 K¢ 16 400 K&
108,80 K& 18 100 K& 108,80 K¢ 18 100 K&
120,10 K& 20 000 K& 120,10 K& 20 000 K&
132,60 K& 22 100 K& 132,60 K& 22 100 K&
146,40 K& 24 400 K¢ 146,40 K¢ 24 400 K¢




Prvni varianta se tyka ponechani vyse prémie, kterou zaméstnanec mize dostat, tedy 11
%, a zméni se tarifni mzdova skupina, na skupinu ¢islo tfi. Z tabulky €. 9 lze vycist, ze
mesiéné by zaméstnanec dosahl navyseni mzdy o 1400 K¢ bez pfidani prémie.

Tabulka 10: Navy$eni zmény mezd na mésic v disledku zmény tarifu u délnikd. (Zdroj: vlastni

zpracovani)
mzda
13 500 K¢ 1 485 K¢ 14 985 K¢

_ 14 900 K& 1639 K& 16 539 K&

V tabulce €. 10 je znazormnén rozdil ve mzdé pred a po zméné se zapocitanou prémii 11
% a dale je uvedena ¢astka, o kterou se navysi mzdy v podniku pro délniky ve vyrobé

na mésic, coz je 80 808 K&.

Tabulka 11: Vyhodnoceni nikladi pro zaméstnavatele u délniki pii zméné mzdového tarifu.
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Vyjadreni nakladi zaméstnavatele na jednoho délnika

Stay Celkem Socialni Zdravotni | Nalady celkem J Nalady celkem
mzda pojisténi pojisténi za mesic za rok

14 985 K¢ 3746 K¢ 1349 K¢ 20 080 K¢ 240 959 K¢

- 16539KE  4135Ke  1489Ke  22162K& 265 947 K&

Vyjadreni nakladi zaméstnavatele na Véechny délniky

Stav
za mésic za rok
1 044 155 K¢ 12 529 858 K¢&
1152 438 K& 13 829 250 K¢

V tabulce ¢. 11 jsou vypocteny néklady, které zaméstnavatel bude muset vynalozit v

disledku zmény mzdového tarifu. Zakladem pro tento vypocet je mzdovy tarif s prémii,
primérna mzda neni pouzita, z divodu toho, Ze vysledky mohou byt zkresleny. Naklady
jsou vycisleny, jak v hodnoté nakladli na mésic, tak na rok. Dale je v tabulce znazornén

rozdil navyseni ndkladd, ktery je zplisoben zménou mzdového tarifu.
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Z dvodu toho, ze jsou zaméstnanci ve vyrobé hodnoceni podle mzdovych tarifa lze jen
tézko upravovat zakladni vysi jejich mzdy, zplsob, kterym je toto mozné, je prave
zména tarifni skupiny. Nicméné navySeni mzdy z pohledu zakladni vySe, potési
zaméstnance pouze kratkou dobu, po chvili Si na tuto mzdu zvyknou a bude nasledovat

opét nespokojenost.

Druha varianta se tykd ponechani soucasného stavu mzdové tarifni skupiny a ménit se
bude vySe prémie, kterou zaméstnanec bude moci ziskat, pokud bude plnit své

povinnosti.

Tabulka 12: Varianty na zménu vySe prémie pii zachovani mzdového tarifu. (Zdroj: vlastni
zpracovani)

Soucasnost
Zaru¢ena mzda K¢/hod. Zaru¢ena mési¢ni mzda

80,80 K¢ 13 500 K¢

Skupina prace

Zména
2430 K¢
3375 K¢
4 050 K¢

Tabulka €. 12 zndzornuje vysi prémie pii rizné procentudlni vysi a ponechani mzdové
tarifni skupiny. V nésledujici tabulce jsou konkrétn€ znazornény vyse mezd po pficteni
prémie rizné vySe a zarovenl navySeni mezd na mésic pfi zméné vySe prémie oproti

puvodnim 11 %.

Tabulka 13: NavySeni mési¢nich mezd délniki oproti stavajicimu stavu s riznymi vySemi prémie.
(Zdroj: vlastni zpracovani)

S Celkem zarucena Zmény navyseni mezd oproti
Vyse prémie & or & a oo 0
mzda stavajici prémii (11 %)

14 985 K¢ 0 K¢

15930 K¢ 49 140 K¢
16 875 K¢& 98 280 K¢
17 550 K¢& 133 380 K¢
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Tabulka 14: Vyhodnoceni nakladi pro zaméstnavatele u délnika p#i zméné prémie. (Zdroj: vlastni
zpracovani)

Vyjadreni nakladti zamé&stnavatele na jednoho délnika

L Celkem Socialni | Zdravotni J Nélady celkem J Nalady celkem
Vyse prémie R0 RO ot
mzda pojisteni pojisteni za mesic za rok

Prémie (11%)| 14985KE  3746KE  1349KE 20080 K& 240 959 K&
Prémie (18%) 15930Ke  3983KE  1434KE  21346Ke 256 154 K&
Prémie (25%) 16875Ke  4219Ke  1519Ke  22613K 271 350 K&
Prémie 30%)| 17550Ke  4388Ke  1580Ke 23 517K 282 204 K&

Vyjadreni nakladt zaméstnavatele na vSechny délniky

Vyse prémie "

za mésic za rok
1 044 155 K¢ 12 529 858 K¢
1110002 K¢ 13 320 029 K¢

1175850K¢ 14110200 K¢
1222884 K¢ 14 674 608 K¢

V tabulce €. 14 jsou vyhodnoceny néklady pro zaméstnavatele pii zméné prémie, kterou
zaméstnanec muze dostat. Naklady jsou vycisleny, jak pro jednoho, tak pro vSechny

délniky a to v ndkladech mési¢nich a ro¢nich.

Pokud by byla vybrana tato metoda na zvySeni mezd, tak by u zaméstnancii byla vétsi
motivace, protoze zde sdm zaméstnanec miZze ovlivnit vysi své mzdy, neni mu urcena.
Z toho diivodu by pracoval s vétsim usilim. Také je zde vétsi volnost pro vybér z
pohledu spolec¢nosti, prémie uvedené v tabulce jsou v podstaté prikladem, spole¢nost si

muze navrhnout vlastni vysi.

V posledni fadé je dulezité s timto zaméstnance sezndmit, nehled¢ na varianty, které
jsou zde uvedené. Zamé&stnanci musi rozumét, jak je jejich mzda tvotena, a jak ji mohou

ovlivnit, pokud je to mozné.
4.4 Benefity

V nasledujicich podkapitolach jsou rozvedeny navrhy, které se vztahuji k benefitim

sick days, piispévku na dopravu.



4.4.1 Sick days

Princip tohoto benefitu spoc¢iva v tom, ze pokud je zaméstnanec nemocny nebo se neciti
ve sv¢ kiizi, tak vyuzije tento benefit. Behem dnti, kdy zaméstnanec vyuziva sick days,
je mu placena nahrada mzdy, v podstaté se jedna o placené zdravotni volno. Délka
trvani je velmi kratka v rozsahu 2-5 dnid na rok. V tomto intervalu se zaméstnanec
uzdravi a navrati se do prace. Myslenkou tohoto benefitu, je to, Ze se zaméstnanec
uzdravi dfive, kdyz odejde z prace, aby zabranil dlouhodobému onemocnéni. Tim z
toho bude tézit, jak spoleCnost, tak zaméstnanec. Jeden rozdil mezi nemocenskou a

timto benefitem je to, Ze u nemocenské nejsou prvni tfi dny placeny.

Sick days se zaméstnanci neodecitaji od dovolené a zaméstnanec zlstavd doma bez
1ékatského potvrzeni nebo neschopenky. Tento benefit neni nijak definovéan v zakoniku

prace, ale je u zaméstnanci velmi zadany, viz vysledky vyzkumu.

Podminky ustanoveni tohoto benefitu jsou zcela v rukou zaméstnavatele. V piipad¢, ze
zaméstnanec nevycerpa sick days za rok, je mozné jejich pfevedeni do dalsiho roku, ale
zalezi na zamé&stnavateli, jaké podminky ustanovi. Pokud se spole¢nost rozhodne tento
benefit zavést, tak jedinym negativem je samoziejmé placeni sick days, tedy plati

zameéstnance, zatimco jsou doma. Na druhou stranu budou tyto dny podléhat dani.

Navrh spociva v tom, Ze spolecnost zavede 3 dny sick days na rok. Pokud zaméstnanec
nevycerpa tuto moznost, tak se zbyvajici dny ptevedou do dalSiho kalendéiniho roku.
Samoziejm& mulze byt udéldna zména v délce poskytnutych dnii, ty se mohou

prodlouZit, 1 sniZit na zakladé vyuZziti zaméstnanci.

Tabulka 15: Priklad vypoc¢tu nakladu zaméstnavatele na rok. (Zdroj: vlastni zpracovani)

Néklady z pohledu zaméstnavatele na rok

Primérna Pocet hodin pram. Naklady na  Naklady na 3 Néklady za vSechny
hruba mzda  mésic¢né za rok 2018 hodinu dny zaméstnance

V tabulce €. 15 je uveden priklad vypoctu nakladl pro zameéstnavatele na tento benefit,
kde je predpokladem, Ze jsou 3 sick days na rok. Primérny pocet hodin na mésic je

spocitan dle kalendarniho roku 2018. Hruba mzda ve vysi 24 715 K¢ je vypoctena na

zakladé¢ informaci z vykazu ziski a ztrat a poc¢tu zameéstnancu.
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Postup vypoctu je nésledujici, primérnd mzda je rozpocitdna na hodinu a potom se
vynasobi po¢tem pracovnich hodin, které odpovidaji poctu dnil sick days, nasledné se
tato hodnota vynasobi poétem zaméstnanct, tedy 63, a dostaneme celkové naklady na

rok u tohoto benefitu.
4.4.2 Prispévek na dopravu

Prispévek na dopravu ve spole¢nosti zaveden neni a z hodnoceni potencialnich benefita
0 n¢j zaméstnanci projevili zdjem. Z tohoto diivodu je rozpracovan navrh na vytvoreni
ptispévku v dopravé. Nicméné bude zde omezeni pro zaméstnance, ktefi jsou mistni a
nepouzivaji dopravu do zaméstnani, ti narok na tento benefit mit nebudou. Proto jim

bude vynahrazen tento benefit jinym zplsobem, ktery je rozepsan nize.

Tabulka 16: Primérna cena v porovnani erpacimi stanicemi v okoli podniku. (Zdroj: vlastni
zpracovani)

r r 7 7 .

Primémé hodnoty na okolnich benzinovych stanicich

Cena benzinu na litr Cena nafty na litr

30,40 K¢ 29,80 K¢

V tabulce €. 16 jsou zobrazeny primérné ceny pohonnych hmot na jeden litr. Z dtivodu

(A4

jednodussiho zpracovani je pouzita cena benzinu a velikost nejvétSiho dojezdu ke

stanoveni zakladu pro vypocet ptispévku.

Tabulka 17: Zaklad pro vypocet prispévku a zavislost vzdalenosti na velikost prispévku. (Zdroj:
vlastni zpracovani)

Vzdalenost dojezdu do prace [Km]| [ Prispévek na dopravu z ceny benzinu a nafty

0%
4%
8%
12%
15%

Zaklad je stanoven na zéklad€ vypoctu, kde se uvazuje, Ze je 22 pracovnich dni v mésici
a zaméstnanec musi dojizdét 30 kilometrt do prace a z prace. Tedy 82 kilometr denné,
coz je méesi¢cné 1804 kilometr, pii spotiebé 6 litrh na 100 kilometrd, potom

spotfebovana hodnota paliva 108,2 litrti, coz se po zaokrouhleni rovna hodnoté 3300



K¢&. Zamérné se zéklad urcuje z uzivani vlastniho automobilu, protoze tato doprava je

drazsi nez vlakova, ¢i autobusova.

%

V tabulce €. 17 je znazornéno, jak velkd ¢ast bude zaméstnanci poskytnuta formou
piispévku. Tato ¢astka se odviji od vzdalenosti, kterou musi zaméstnanec do spole€nosti
dojizdét. V nasledujici tabulce jsou konkrétné rozpocitany piispévky, na které mayji
zaméstnanci narok. OvSem vyplaceni tohoto pfispévku nebude probihat mési¢né, ale

jednou za Sest mésict.

Tabulka 18: Hodnoty prispévki na mésic vzhledem k vzdalenosti dojezdu. (Zdroj: vlastni
zpracovani)

Vzdalenost dojezdu do prace [Km] Prispévek na dopravu za mésic

0 K¢
132 K¢
264 K¢
396 K¢
495 K¢

Vysledky u kategorii budou za Sest mésicit mit hodnoty nasledujici:

0-3 Km: 0 K¢,

4 -10 Km: 792 K¢,

11 - 20 Km: 1584 K¢,
21 - 40 Km: 2376 K¢,
41 a vice Km: 2970 K¢.

Zaméstnanci, ktefi nebudou mit moznost tento benefit vyuzit, maji k dispozici nahradu
v podob¢ navstévy restaurace Novy dvir v Letohradé. Tento poukaz bude vydavan
zaméstnancim také jednou za Sest mésici. VySe tohoto poukazu bude 650 K.
Restaurace je v okoli velmi zndma a oblibend, navic zaméstnanci, ktefi tuto moznost

budou moci vyuzit, jsou obyvatele mésta Letohrad, takze nemuseji jezdit daleko.
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ZAVER

Hlavnim cilem diplomové prace bylo zlepSit motivaci a evaluaci v podniku Zden&k
Maixner - ANTIKOR s.r.0. pomoci vyzkumu, ktery poskytl informace o soucasném
stavu, na zakladé téchto vysledki byly navrzeny zmény. Diplomova prace ma tfi hlavni
¢asti. Prvni, teoretickd vychodiska, druha, analyzu soucasného stavu a provedeni
vyzkumu a tfeti, vlastni navrhy feSeni. V prvni ¢éasti je znazornéna problematika
evaluace a motivace odbornou literaturou. Analyza soucasného stavu jiz zobrazuje
aktualni stav ve spolecnosti Zdenék Maixner - ANTIKOR s.r.0., ktery je zjistén pomoci
metod kvantitativniho a kvalitativniho vyzkumu. Z kvantitativnich metod je vybrano
dotaznikové Setfeni a u kvalitativnich polostrukturované rozhovory se zameéstnanci.
Navrhova c¢ast vychazi z analyzy soucasného stavu, kterd je v podstaté jejim

podkladem.

Po provedeni vyzkumu vze$lo najevo, ze spolecnost vykazuje, jak dobré tak horsi
vysledky v riznych castech vyzkumu. Ve spole¢nosti pfevazuje muzskd populace,
konkrétn¢ zde pracuje 71 % muzi ze vSech zaméstnanct, a dle vékového rozpolozeni
vice nez 50 % je mladSich 40 let. Z toho 35 % zaméstnanct je ve vékové skupiné od 18

do 30 let.

Mezi silné stranky je mozné zaradit dobré vztahy na pracovisti a mezi kolegy,
samoziejmeé, ze nikdo nevychdzi se vSemi, proto 28 % zaméstnancli vyjadiuje
nespokojenost s kolegy. Zaméstnanci také pocituji, Ze dobfe odvedena prace je
uznavana, ovSem 1 zde 35 % dotdzanych tento ndzor nesdili, takova hodnota by se
neméla ignorovat, tietina zaméstnanci je velké mnoZstvi. Nejvice vyuzivanymi benefity
jsou stravovani, pfispévky na stravovani ve formé& stravenek, dovolena a piekvapivé
vyuZiti dioptrickych bryli.

Mezi slabé stranky jednoznacné patii soucasny stav motivace zaméstnanct, témeét 59 %
zameéstnancl se neciti k praci dostate¢né¢ motivovana. Se Spatnou urovni motivace jde
ruku v ruce mzdové ohodnoceni. Navic zaméstnanci urcili jako nejvice motivujici
faktor pravé finan¢ni ohodnoceni, coz je problém, protoze z vyzkumu dale vyplyva, ze
61 % pracovnikli neni spokojeno s Urovni své mzdy. Neni tedy divu, Ze vétSina
zam&stnancll  postrdda  dostaCujici motivaci. Nutno podotknout, Ze vétSina

nespokojenych zameéstnanctu pracuje ve vyrobé, konkrétné 30 ze 40 nespokojenych
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zaméstnancl. Z hlediska hodnoceni zaméstnancti vyplyva dal§i problém, samotné
hodnoceni neprobiha ¢asto ¢i pravideln€, vétSinou se spise jedna o verbalni hodnoceni
po dokonceni zakazky, ale v pribéhu zpracovavani se prace nikterak nehodnoti.
Samotni zaméstnanci zde vyjadiuji ptani o Castéjsi hodnoceni, protoze je motivuje k
praci. Zamé&stnanci také nemaji moznost hodnotit své nadfizené. Z hlediska benefiti
jsou nejméné popularni pfispévky na dovolenou, dary k vyro¢im, pruzna pracovni doba
a prace z domu. Op¢t zde plati situace, ze vétSina zaméstnancii, ktefi s benefity nejsou

spokojeni, pracuji ve vyrobg.

Navrhova ¢ast vychazi z vysledkii vyzkumu, konkrétné se soustfedi na zlepSeni oblasti,
u kterych vysledky nejsou na uspokojivé urovni. Prvni néavrhy se zabyvaji
problematikou komunikace, mezi vedenim a zamé&stnanci v podniku. Jako moznosti ke
zlepSeni komunikace jsou pouzity ndvrhy na informovanost zaméstnanci v podniku,
jelikoz z vyzkumu bylo zjisténo, ze zaméstnanci si nejsou plné védomi, které benefity
mohou vyuzivat. Druhy ndvrh ddva moznost zaméstnanct ptedlozit vedeni navrhy,
napady na zlepSeni chodu na vyrobni hale, zefektivnéni prace a podobné. V ptipadé, ze
se spole¢nost rozhodne zaméstnanctv navrh uplatnit, bude odménén formou finan¢niho

bonusu.

Dale jsou vytvofeny navrhy ohledn¢é hodnoceni zaméstnanct. Protoze v soucasné dobé
ve spolecnosti nejsou zavedeny evaluaéni pohovory ¢i sebehodnoceni, jsou tyto
moznosti vypracovany v navrhové ¢asti. Jeden z dalSich vysledkii vyzkumu fika, ze
zaméstnanci nemaji moznost hodnotit své nadfizené, proto je tento néavrh také
vypracovan. Nov¢ je také vytvofeno osobni hodnoceni pro zaméstnance, které se tyka
moznosti navySeni stavajici vySe prémie v zavislosti na plnéni rznych kritérii, ovSem
maximalni navySeni prémie je mozné o 10 %.

Jednim z nejvice neuspokojivych vysledkli z vyzkumu je nespokojenost zaméstnancii ve
vyrobé se mzdou, proto je navrzena zmeéna. Existuji dvé varianty, prvni je zména
mzdového tarifu a ponechani stejné prémie, druhou moznosti je ponechat mzdovy tarif a
zvetsit prémii. U druhé varianty je uvedeno vice variant vypoctu. Obé varianty obsahuji
naklady, které zaméstnavatel bude muset vynalozit a také o kolik se zvétSi oproti

nakladim stavajicim.
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V posledni fadé¢ zaméstnanci projevili ve vyzkumu zdjem o benefit sick days a
ptispévek na dopravu. U benefity sick days jsou vypocteny celkové naklady, které
zam¢stnavatel bude muset vynalozit. Navrh pfispévku na dopravu funguje na principu
vzdalenosti, kterou musi zaméstnanec piekonat, aby se do prace dostavil. Tedy, ten kdo
to ma daleko dostane vice penéz, nez zaméstnanec, ktery bydli kousek od spole¢nosti.
Zaméstnanci, kteti bydli v okruhu tii kilometri od spolecnosti na tento benefit nemaji
narok, proto mohou vyuzit ndhradu v podobé poukazu do mistni restaurace. Tento

benefit bude zaméstnanctim vyplacen jednou za Sest mésicu.
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PRILOHA C. 1: DOTAZNIKOVE SETRENI VE
SPOLECNOSTI ZDENEK MAIXNER - ANTIKOR S.R.O.

Dotaznik pro zaméstnance spolecnosti Zdenék Maixner - ANTIKOR s.r.o0.
Dobry den,
Jmenuji se Ales Kalous a v soucasné dob¢ jsem studentem na Vysokém uceni technickém v Brné.

Rad bych Vas pozadal o vypInéni kratkého dotazniku, ktery bude slouzit jako podklad k prizkumu k
mé diplomové praci. Tématem diplomové prace je Motivace a evaluace zaméstnanct.. Dotaznik se

sklada z 18 otazek, je zcela anonymni a nezabere Vam déle nez 10 minut na vyplnéni.
Dékuji Vam za ¢as vénovany na vyplnéni dotazniku.

1) Jaké je VaSe pohlavi?
[ Muz
Zena

O

2) Do jaké vékové kategorie patfite?
(1 18-30 let
(1 31-40 let
(1 41-50 let
[J 5lavicelet

3) Jaka je délka VaSeho piisobeni ve spole¢nosti?
[0 Méné nez 1 rok
1 1-51let

00 6-10 let

00 11-15 let

(1 Vice jak 15 let

IS
~

Jste v praci dostateéné motivovani?
Ano

SpisSe ano

Spise ne

Ne

Nevim

I I B |



O 0Ooo0oogod

(22}
~

I A I B C OOoo0oOoogood - O 0Ooo0ood

O
~

I B [ |

Dostava se Vam od nadf¥izeného uznani za dobie odvedenou praci?
Ano

Spise ano

Spise ne

Ne

Nevim

Jste spokojen s kolegy, se kterymi pracujete?
Ano

Spise ano

Spise ne

Ne

Nevim

Co Vas nejvice motivuje k vy$s§imu vykonu? Seirad’te uvedené moZnosti podle
diilezitosti na stupnici od 1 do 8. (1- nejvice motivujici, 8- nejméné motivujici)
Zvyseni mzdy

Finan¢ni odména, prémie

Dobry pracovni kolektiv

Dobré pracovni podminky

Moznost kariérniho postupu

Moznost vzdélavani

Zamgstnanecké vyhody (benefity)

Pochvala nadiizeného

Jaké uvedené mozZnosti Vas nejvice ovliviiuji k setrvavani ve spolecnosti? Serad’te je
podle duleZitosti na stupnici od 1 do 7. (1- nejdilezitéji diivod, 7- nedulezity divod)
Dostacujici mzdové ohodnoceni

Nedostatek pracovnich pfilezitosti na trhu prace

Zaméstnanecké benefity

Jistota stalého zaméstnani

Dobry kolektiv zaméstnancti/dobra pracovni atmosféra

Zajimava napli prace

Vyhodna lokalita zaméstnani

Myslite si, Ze jste spravedlivé hodnoceni Vasim nadrizenym?
Ano

Spise ano

Spise ne

Ne

Nevim



10) Motivuje Vas hodnoceni ke zlepSeni Vaseho pracovniho vykonu?
[0 Ano

[J  Spise ano
[1 SpiSe ne
(1 Ne

[J Nevim

11) Jak ¢asto jste ve své praci hodnoceni?
Jednou za mésic

Jednou za 3 mésice

Jednou za 6 mésicti

Jednou za 9 mésicti

Jednou za rok

Nejsem hodnocen

O 0Oooogogog

12) Jak c¢asto by se podle Vaseho nazoru mélo hodnoceni provadét vzhledem k soucasné
dobé?

1 Castgji

[J Méne

(1 Soucasnd doba je vyhovujici

13) Mate mozZnost hodnotit iidici pracovniky?

0 Ano

[J  SpiSe ano
[J  SpiSe ne
1 Ne

(1 Nevim

14) Je pro Vas diilezité dostavat zpétnou vazbu o hodnoceni Vasi prace?
[0 Ano

[J  Spise ano
[l SpiSe ne
[0 Ne

[J  Nevim

15) Jste spokojen/a se zaméstnaneckymi benefity?

[0 Ano

[J  Spise ano
[1 SpiSe ne
[0 Ne

[1  Nevim



16) Jste spokojeni s vysi Vasi mzdy?

0 Ano

[J  Spise ano
[1 SpiSe ne
[0 Ne

[J Nevim

17) Jaké benefity ve spole¢nosti vyuZivate?
Stravovani ve firemni kantyné

Ptrispévek na stravovani (stravenky, obédy)
Home Office

Pruzna pracovni doba

5 tydnd dovolené

Dioptrické bezpecnostni bryle

Vyuziti sluzby masazniho saléonu EVENNESS
Prispévek na dovolenou

OO0 oOogooogdg

Dary k zivotnim a jinym vyro¢im

18) Které¢ jiné zaméstnanecké benefity byste dale ocenili? Sefad’te zaméstnanecké benefity
podle diileZitosti na stupnici od 1 do 9. (1- nejdiileZitéjsi, 9- nejméné dileZity)
Prispévek na stravovani i mimo firemni jidelnu

Firemni notebook/mobilni telefon

Moznost vyuzit vyhodnéjsi firemni telefonni tarif

Prispévek na vzdélavani, jazykové kurzy i mimo spolecnost

Prispévek na dopravu

Dopléaceni nemocenské po dobu jednoho mésice

Sick days (,,zdravotni volno*)

Ockovani proti chiipce

OOoOo0o0oooood

Neplacené volno



PRILOHA C. 2: ROZHOVORY SE ZAMESTNANCI VE
SPOLECNOSTI ZDENEK MAIXNER - ANTIKOR S.R.O.

Délnik 1 (obrobna)

JA: ,Co Vis nejvice motivuje v praci? Jste spokojen s iirovni tohoto motivacniho

faktoru? “

DELNIK 1: ,, Prdce je hodné motivujici, protoze mé osobné bavi, tuto praci délam rad.
Pokud by mé prace nebavila, tak bych zde motivace nebyla zadnd. Neni to stejna

¢

cinnost neustale dokola, je to riiznoroda prace.
JA: ,,Jaky je diivod vasi motivace/demotivace?

DELNIK 1: ,, Urcité dobry kolektiv lidi na dilné, atmosféra je potom hodné uvolnéna a
pracuje se lépe, a motivuje mé to pracovat lépe. Diivodem k demotivaci jsou penize,

I3

mzda by mohla byt vyssi.
JA: ,, Jakou zménu byste v oblasti motivace zaméstnancu uvital? *

DELNIK 1: ,,Lidi by urcité byli vic motivovani, pokud by méli vyssi mzdy. To je asi

«

jediné co mé v tuto chvili napada. *
JA: ,, Podle Vaseho ndzoru, jste hodnocen casto, nebo byste uvital zménu? “

DELNIK 1: ,, Hodnoceni moc casto neprobiha, takze zména by mohla byt dobra, tieba

¢

by lidi vice hnalo k praci. Zména by nebyla na skodu.

JA: ,,Déla s Vami mistr evaluacni pohovory, tedy zjistuje, co jste délal spatné nebo

naopak dobre?

DELNIK 1: , Pohovory tady nejsou Zddné. Po ukonceni zakdzky se prihlidne k
hodnoceni za spinéni zakazky, pokud byly splnény denni normy tak nejsou Zdadné

problémy. Jestli norma splnéna nebyla, je pracovnik napomenut. *
JA: |, Jakym zpiisobem je Vam zpétnd vazba o vasem hodnoceni preddavina?

DELNIK 1: ,, Po ukonceni zakdzky se mistr vyjadiuje k pracovnikiim a slovné se k nim

vyjadri.

JA: ,,Jste spokojen se soucasnym zpiisobem hodnoceni, které provadi Vas nadrizeni? *



DELNIK 1: , Néjakou zménu bych uvital, obcéas se mi zdd, Ze moc nefunguje

komunikace mezi nami a mistry, alespon tak se mi to zda. *

JA: |, Jak probiha hodnoceni zaméstnance v soucasnosti? “

DELNIK 1: ,, Hodnocent probihd na zdkladé splnéni norem, a po ukonceni zakdzky.
JA: , Mate jako zaméstnanec moznost hodnotit svého nadfizeného? “

DELNIK 1:,, Nikdy jsem to tady nevidél, ze by délnik néjakym zpiisobem hodnotil praci
mistra. Jednou za mésic mame na dilné poradu, kde miizeme mluvit o problémech a

vedouci je potom sdéli rediteli. Zatim se, ale moc véci nezmenilo.
JA: ,, Uvital byste moznost hodnotit nadrizené? “

DELNIK 1: ,, Urcité by to nebylo na $kodu, minimdlné by se zlepsila komunikace s

vedenim.
JA: Vyuzivate benefity poskytované spolecnosti? Pokud ano, jaké? Pokud ne, proc? “

DELNIK 1: ,, Ano vyuzivim, samoziejmé dovolenou, bryle, stravenky na obédy. Moc

nevyuzivam kantynu, protoze jidlo mi moc nechutna “
JA: ,,Jste si vedom benefitii, které miizete jako zaméstnanec vyuzivat? “

DELNIK 1: ,, Ano vim o téch, o kterych jsem mluvil a vim, Ze je moznost vyuzit pruznou

3

pracovni dobu, ale na to jako pracovnik v provozu narok nemdam. *

JA: |, TakzZe si nejste védom toho, Ze miizete vyuzivat masadze, které vam spolecnost

zaplati?“

DELNIK 1: ,,0 tom Jjsem neslysel, nikdo se o tom nezminil. *

VI



Délnik 2 (klempirna)

JA: ,Co Vis nejvice motivuje v praci? Jste spokojen s iirovni tohoto motivacniho

faktoru? “

DELNIK 2: , Rozmanitost prdce, tim pddem se u prdce nenudim a je to zajimavé,

samozrejmé taky mzda.
JA: ,,Jaky je diivod vasi motivace/demotivace? *

DELNIK 2: ,, U motivace je to, ze kazdd zakdzka je jind a ten problém se musi néjak

vymyslet. To co mi kazi celkovy dojem z prace, jsou penize. Myslim, Ze za prdci, kterou

«

odvedu, bych si zaslouzil vic penéz.*
JA: ,,Jakou zménu byste v oblasti motivace zaméstnancii uvital? *

DELNIK 2: ., Zvysit mzdy asi. Prace sama o sobé je zajimava a vétsinu lidi bavi, ale

‘

podle mé neni dobre hodnocena.
JA: , Podle Vaseho ndzoru, jste hodnocen casto, nebo byste uvital zménu? “

DELNIK 2: ,, Tady na klempirné moc ne, mistr nds hodnoti jenom po ukonceni zakdzky,

ty jsou zde mnohem delsi nez na obrobné. Zménu zde bych uvital, pokud by to v néjakém

3

smeru. *

JA: |, Déla s Vami mistr evaluacni pohovory, tedy zjistuje, co jste délal spatné nebo

naopak dobre?

DELNIK 2: , Ne. KdyZ je dokoncena zakdzka tak nds mistr ohodnoti. Samoziejmé

kontroluje pritbéh zakazky, ale hodnoceni nechava az na konec. *
JA: ,,Jakym zpusobem je Vam zpétna vazba o vasem hodnoceni predavana? *

DELNIK 2: ,, Slovné s ndmi mistr probere, co se délalo, kde byli chyby a kde nastali
problémy.

JA: ,,Jste spokojen se soucasnym zpiisobem hodnoceni, které provadi Vas nadiizeni? *

DELNIK 2: ,, Nemdm problém s tim, jak to tu chodi, ale pokud by zména néco zménila k

I3

lepsimu, tak proc ne."

JA: ,,Jak probiha hodnoceni zaméstnance v soucasnosti? “

Vil



DELNIK 2: ,, Slovné. Jak jsem #ikal, probere s nami, co jsme délali za chyby a kde byli
problémy.

JA:  Mate Jjako zameéstnanec moznost hodnotit svého nadrizeného? “
DELNIK 2: ,, Pokud vim tak ne, nikdy jsem mistra néjak nehodnotil. “
JA: ,, Uvital byste moznost hodnotit nadiizené? *

DELNIK 2: ,, Asi ano. Obcas se mi zda, Ze by li véci daleko épe, ale nechci do toho

mistrovi mluvit. “
JA: ,, Vyuzivdte benefity poskytované spolecnosti? Pokud ano, jaké? Pokud ne, pro¢?

DELNIK 2: , Moc ne, vyuzivam dovolenou, stravenky na obédy a obcas firemni

kantynu. “
JA: ,,Jste si vedom benefitii, které miiZete jako zaméstnanec vyuzivat? “

DELNIK 2: ,, Vim, jeste o brylich a par lidi ma pruznou pracovni dobu, mistr taky obcas

pracuje z domu.

JA: |, Takze si nejste védom toho, Ze miizete vyuzivat masaze, které vam spolecnost

zaplati?*“

DELNIK 2: , PFi nastupu mi toto nikdo nerekl, leda, Ze by toto bylo nove zavedené, ale

I3

ja osobné o tomto nevim.

VIl



Mistr 1 (obrobna)
JA: ., Funguje ve spolecnosti motivacni program pro zaméstnance? *

MISTR 1: ,,V soucasnosti maji zaméstnanci moznost dostat prémii za dobré pracovni

vykony, prémie md vysi 11 % ze mzdového tarifu zaméstnance.

JA: ,,Co Vis nejvice motivuje v praci? Jste spokojen s tirovni tohoto motivacniho

faktoru? “

MISTR 1: ,, Pravdépodobné penize, v tuto chvili od té doby co uz nepracuji na dilne, tak

neprichazim do styku s hodné ruznorodou praci, takze hlavni motivaci jsou penize. Jsem

3

veelku spokojen, ale nic bych nenamital, kdyby mi pridali.*
JA: |, Jaky je dirvod vasi motivace/demotivace?

MISTR 1: , Nejvic mé demotivuje komunikace s dodavateli, posledni dobou jsou
problémy se zdsobovanim a nevyhovuje nam termin dodadvek, vazne tim vyroba. To co

mé motivuje, jsem uz zminil.
JA: ,,Jakou zménu byste v oblasti motivace zaméstnancu uvital? *

MISTR 1: ,, Vim o tom, Ze zaméstnanci nejsou moc spokojeni se mzdami, takze pokud by

¢

vedeni zvySilo mzdy, zaméstnanci by byli hned veselejsi. *
JA: ,, Podle Vaseho ndzoru, jsou zaméstnanci hodnoceni casto? “

MISTR 1: ,, Hodnoceni tady na obrobné probiha po ukonceni zakazky, probiha kontrola
toho, kdo plnil normy a kdo ne, za dobrou praci pochvalim, za Spatnou napomenu. To je

asi vSechno. *

JA: ,, Jakym zpiisobem pireddvdte zpétnou vazbu o jejich hodnoceni?

MISTR 1: ,,Slovné, kancelare mame hned ve vyrobni hale, takze neni lepsi zpiisob. *
JA: ,, Jste spokojen se soucasnym zpiisobem hodnocent, které provadite?

MISTR 1: ,,Ja osobné s nim probléem nemam. *

JA: ,,Jak probihd hodnoceni zaméstnance v soucasnosti? *

MISTR 1: ,,Slovné zhodnotim praci delniki.



JA: ,,Mate jako zaméstnanec moznost hodnotit svého nadrizeného? Mohou vds

zaméstnanci hodnotit? “

MISTR 1: , Nejsem si toho védom, takze asi ne. Za dobu co zde pracuji tak Zadny z

delniku nijak nehodnotil moji praci.
JA: ,, Vyuzivdte benefity poskytované spolecnosti? Pokud ano, jaké? Pokud ne, pro¢?

MISTR 1: ,, Chodim na obédy do kantyny, vybiram dovolenou a nove byl ted’ zaveden

prispévek na dovolenou, takze ten vyuziji v lété. Taky prispevky na stravu. *

JA: , Jste si védom benefitui, kterée muzete jako zaméstnanec vyuzivat? “

MISTR 1: ,, Ano, zndam vsechny, ale vyuzivam pouze ty, co jsem vyjmenoval.

JA: | Jsou zaméstnanci informovani o tom, které benefity maji moznost vyuzivat? *

MISTR 1: ,,Jad jim Zadné informace o tomhle nerikam, to se déla u podpisu smlouvy,

takzZe nevim, jestli vi, co miizou vyuzivat. *



Mistr 2 (klempirna)
JA: ., Funguje ve spolecnosti motivacni program pro zaméstnance? *

MISTR 2: ,, Nevim o nicem specialnim, je tady prémie, kterou miizou dostat, ale nic vic

mé nenapada. “

JA: ,,Co Vis nejvice motivuje v praci? Jste spokojen s irovni tohoto motivacniho

faktoru? “

MISTR 2: , Prace mé bavi, i kdyz kluci na dilné maji praci zajimavejsi, mne toto

vwhovuje. Takze prace samotna mé motivuje.
JA: ,,Jaky je ditvod vasi motivace/demotivace? *

MISTR 2: ,, Tak motivaci je zajimava prace. To co mé obcas vadi, je zpusob chovani

nékterych lidi tady, veci by sli delat lépe.

JA: ,, Jakou zménu byste v oblasti motivace zaméstnancu uvital? *

MISTR 2: ,,Ja osobné bych neménil nic, v tuto chvili mi véci vyhovuji tak jak jsou. *
JA: ,, Podle Vaseho ndzoru, jsou zaméstnanci hodnoceni casto?

MISTR 2: ,, Hodnoceni se déla zpétné, ale samoziejmé se to odviji z celé zakazky, takze
v jejim prubéhu mame rizné porady a resime, co bychom mohli udélat a jak kdo

pracuje.

JA: ,, Jakym zpiisobem pireddvdte zpétnou vazbu o jejich hodnoceni?

MISTR 2: ,, Promluvim si s klukama. “

JA: ,, Jste spokojen se soucasnym zpiisobem hodnocent, které provadite?
MISTR 2: ,, Vyhovuje mi to, neztrdacim tim moc casu a nikdo si zatim nestézoval. *
JA: |, Jak probiha hodnoceni zaméstnance v soucasnosti? “

MISTR 2: ,,Na poradach v pribéhu resSeni zakdzky je vyhrazen maly prostor k

‘

pripominkam zaméstnancii a pro mé.

JA: ,,Mate jako zaméstnanec moznost hodnotit svého nadrizeného? Mohou vdas

zamestnanci hodnotit? “

Xl



MISTR 2: ,, Pana reditele jsem nikdy nehodnotil a nemam to v umyslu, ale nevim, jestli

‘

takova moznost je. Na poraddch vyslechnu pripominky zaméstnancu. *
JA: ,, Vyuzivdte benefity poskytované spolecnosti? Pokud ano, jaké? Pokud ne, pro¢?

MISTR 2: ,,Moc ne, neni tam moc véci pro me, beru dovolenou a chodim do kantyny,

taky stravenky a parkrat jsem byl na masazi.

JA: , Jste si védom benefitii, které miizete jako zaméstnanec vyuzivat?

MISTR 2. ,, Nevim, jestli znam vsechny, ale mam prehled.

JA: |, Jsou zaméstnanci informovani o tom, které benefity maji moznost vyuzivat?

‘

MISTR 2: ,, To sam nevim, tyhle véci ja neresim.

Xl



