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Abstrakt

Predmétem diplomové prace je pracovni motivace, hodnocaniodnghovani
zantstnand ve vybrané spotmosti. V teoretick&asti jsou popsany zakladni pojmy,
které souvisi s danou problematikou. Prakticiédt se zabyva analyzou stavajiciho
motivatniho systému ve vybraném podniku. Vystupem tétocergsou navrhy
a doporueni, které povedou ke zlepSeni spokojenosti a mogizamstnand.

Abstract

The subject of this thesis is the work motivatieyaluation and remuneration
of employees in selected company. The teoretiadldescribes the basic notions which
are related to this issue. The practical part death the analysis of the current
incentive system in the selected company. The owcof this thesis are suggestions

and recommendations that will improve customestattion and employee motivation.
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Uvod

Lidé jsou zakladnim stavebnim kamenem kazdé orgeeia podle toho by k nimaha
dand organizace také&igtupovat. Stroj Ize nahradit snadno a rychle, pokoame
potrebné finatni prostedky. OvSem nahradit kvalifikovaného pracovnikggenerné
velky problém. Z tohoto wodu by n&l kazdy podnik dostate¢ peiovat o své
pracovniky, aby ne#ii davod podnik opustit. Spoieost by n&la vénovat pozornost
vSemcinnostem spojenym s lidskym kapitalem. Znamen&emejdive podnik vybere
vhodného kandidata, pak se postara o to, aby séstaamec mohl adaptovat v novém

prostedi, a naslednse zajima o budouci rozvoj a spokojenost pracavnik

Uspich spolénosti na trhu je z nemalésti ovlivren praw pracovniky. Nespokojeni
zamestnanci mohou podnik,caneumyslg tak amysig, svym jedndnim poskozovat.
Toto plati u zarstnan@ na vSech pozicich.®né kontrolni mechanismy sice odhaluji
selhani, ale nemusi to vzdy byt odhaletiedtim, nez se zbozi dostane k zakaznikovi.
Proto je nutné fedchazet takovymto situacim a dostatepeovat o své zagstnance

tak, aby byli spokojeni.

Spokojenost a motivace zastnand jsou jednim ze zakladnich gilifungovani kazdé
firmy. KdyZ je zandsthanec spokojeny, vazi si sveého mista a funkamiwnifgu, podava
vyborny pracovni vykon, je iniciativni a akti¥se zajima o &hi v podniku. To vSe pak
prispivd k dlouhodobé uaspnosti podniku. Z&kladnim néstrojem pro spokojenost
zanestnance je systém motivace a evaluace.uleziie, aby tento nastroj byl spravn
sestaven, protoze takovy systém slouzi pro hodmoaemenovani a dalSi rozvoj

pracovnik.

Prednttem této prace je na zaktkadeoretickych znalosti a provedenych analyz
prozkoumat, jak ma vybrany podnik nastaven motiwaevaluaci svych zasstnand.
Vysledky, které z analyz vyplynou, by pakeélm prispét ke zlepSeni motivovanosti,

hodnoceni a odétovani pracovnik.



1 Cile a metodika prace

Hlavnim cilem této diplomové prace bude navrh dojemi, ktera fispeji ke zlepSeni

motivace a evaluace v daném podniku.

K dosazeni hlavniho cile této prace mi dopomohtaudiki, které jsou nasleduijici:

» analyza sotasné motivace, hodnoceni a aghiovani zanistnand v podniku,
e prizkum nazoit pracovniki na sodasny motivéni a odmdnovaci systém
v podniku,

» vytvoreni navrli na zlepSeni motivaiho a odminovaciho systému v podniku.

s

Prace je roz&lena do i ¢asti. Prvni¢ast bude popisovat teoreticka vychodiska prace,
ktera shrnuji poznatky této problematiky. Drubast bude zastena na analyzu
motivace, hodnoceni a odirovani pracovnik. Poslednicasti bude navrh na zlepSeni

motivace a evaluace v daném podniku.
Pouzitymi vyzkumnymi metodami jsou:

« analyza dokumeiit (pfedstavuje analyzu jakychkoliv matefialkteré nebyly
vytvoieny za delem vyzkumu u této diplomové prace),
* rozhovor (patebné informace jsou zjiSty v piimé interakci s respondentem),

» dotaznik (respondenti odpovidaji pise&mma otazky v fipraveném formuld).
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2 Teoreticka vychodiska prace

2.1 Management lidskych zdroj

Ve

, Rizeni lidskych zdrdj (personélnizizeni) tvai tu ¢ast podnikovéhdizeni, ktera se
zanvruje na vSe, co se tykdloveka v pracovnim procesu, tedy jeho ziskavani,
formovani, fungovani, vyuzivani, jeho organizovanipropojovani jehocinnosti,
vysledk jeho prace, jeho pracovnich schopnosti a pracavnihovani, ve vztahu
k vykonavané praci, podniku a spolupracovinika rovrz jeho osobniho uspokojeni

z vykonané prace, jeho personalniho a socialnikeoge.” (7)

VSechny organizace maji stejny cil a poslani mamagéu a to dosahovani il
organizace s co nejmenSim vynalozeni Zd{perez, ¢asu, materialu). Mana#igsou
odpowdni za plgni stanovenych ail ManaZer nejen lidskych zdfoma na starost
fizeni lidi, které zahrnuje zejména stanovovani wkdiontrolovani provedeni
stanovenych 0kél motivovani a pedavani pdebnych informaci. Takovy manazer
tedy potebuje uéité schopnosti k usgnému fizeni lidi. Musi unit efektivrg
komunikovat, motivovat, vést, vychazetigmymi typy lidi, poméahat jim adit je. Tyto
vlastnosti jsou ozrimvany jako tzv. lidské. Rekumy ukazuji, Ze pré&vna €chto
schopnostech selhav&tsina manazér Usmdny manazer musii@devdim urt
motivovat, fisobit jako ,\adce" a zarovie i jako tymovy hré a gredevsim by rél umet

acinné komunikovat. (15)

Management lidskych zdibjse zansiuje predevsim na strategickou stranku personalni
prace. Zajima se zejména 0¢&j# podminky formovani a fungovani pracovnich sil
spolg&nosti. Persondlni prace je p&ksto pedavana na vedouci pracovniky vsech
arovni, gedevsSim na liniové manazery. Prototjeeni lidi jednou zdleZzitych roli

kazdého manazera. (11)

Na realizaciizeni lidskych zdrdj se podili liniovy manazer, personalni manazemir
specialisté (nap psycholog, sociolog, pravnik, specialista na wgha vzdlavani)
a odborové organizace. (7)
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VétSina organizaci si v dnedni dolfiz uvédomuje, jak je dlezité mit spokojené
zanestnance. Spokojenost zastnance, jeho vykon a oddanostivspolenosti si jdou
ruku v ruce. A proto se firmy zatfuji na kvalitu pracovniho Zivota, na rovnovahu mezi
pracovnim a mimopracovnim Zivotem, na spokojenasicqvniki a na vytvéeni

zdravych pracovnich vztéahibec.

2.1.1 Lidské zdroje

.Lidé a jejich kolektivni dovednosti, schopnosti zZkuSenosti, spale¢ s jejich
schopnosti je vyuZivat v zajmu 2zatnavatelské organizace, jsou nyni povazZovani
zareco, co vyznamh prispiva k uspSnosti organizace a co tovyznamny zdroj

konkureni vyhody.“(2)

V dnesni dob se o zaréstnancich uvazuje jako o lidském, intelektualnimoaialnim
kapitalu. Lidskym potencialem se ozo@e zpisobilost pracovnik k dosahovani
poslani spolénosti. Vedle technickych a ostatnich materialnidrog hraji lidé velkou
Glohu, kde jsou nepostradatelnym zdrojem kazdénirgae. Bispivaji velkym dilem

k pInéni cila spol&nosti. (5)

Lidské zdroje pat nepochybt ke konkuremnim prednostem, ale zaroietaké ke
kritickym faktotim dané spol#osti. Ameréané v 80. letech minulého stoleti vyiiio
analyzu kritickych faktat, tzv. analyzu 7S, ktera jedena k analyze vriiho prostedi
firmy. Prvni i kritické faktory jsou oznéovany jako tvrdé a jde o strategii (strategy),
strukturu organizace (structure) a systémy (systeNesledujiciétyfi jsou ozngovany
jako mekké a jsou spojeny préws lidskym potencialem — personal (staff), dovetinos

a zpisobilosti (skills), sdilené hodnoty (shard valugs)yliizeni (style).

Management firmy by & vénovat pozornost lidskym zdion. Spol€nosti, které se
nélezit zajimaji o svj personal, se totizasto vyznauji lepSimi pracovnimi vysledky,
vySSimi tvaréimi schopnostmi, &Si pruznosti a ifzptsobivosti a takeé &Si ochotou

nasazovat sve sily ve pr@sp organizace, ve které pracuiji. (5)
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2.1.2 Ukoly ¥izeni lidskych zdroji
Ukoly managementu lidskych zdégisou nasledujici:

* hledat nejvhodgjSiho ¢lovéka pro dany pracovni Ukon a toto spojeni neustale
vylad’'ovat,

» usilovat o optimalni vyuzivani pracoviiik

» formovat pracovni tymy, usilovat o efektivni itgwb vedeni lidi a zdravé
mezilidské vztahy,

» zaji¥ovat personalni a sociélni rozvoj pracovnik

» dbéat na dodrzeni vSech zakom oblasti prace, zagstnavani lidi a lidskych
prav. (12)

2.1.3 Personalnié¢innost

K tomu, aby management lidskych zdrgjispival k dosahovani éildané spoknosti
a zajistil ukoly, které ma na starost, provéadu ¢innosti. Tytoc¢innosti maji fizné

déleni, zde uvadim jedno z moznych:

planovani pracovnik (jedna se v podstab odhad fluktuace pracovriikcilem

je dosahnout rovnovazného stavu meztgtmami pracovnik a jejich zdroji),

e ziskavani a vy pracovnik,

e rozmigovani pracovnik (cilem je najit co nejvhodjsiho kandidata na dané
pracovni ukony),

* hodnoceni pracovnik

e odmenovani,

* podnikové systémy vzthvani,

» kolektivni vyjednévani,

e socialni pée,

e personalni informéni systém. (6)

13



2.1.4 Organizaéni struktura personalniho Gtvaru

Uspaadani persondlniho utvaru zavisi zejména na toknjgapodnik velky a také

na tom, co vSechno z personalnéaimosti si podnik zajiiije sdm vlastnimi silami.
Toto je jedna z moznych podob orgariziastruktury personalniho utvaru:

e Odctleni zamstnavani (ziskavani, vgh prijimani, ukogovani pracovniho
poneru a evidenci pracovnil,

e Odcleni personalni rozvoje (hodnoceni, #®&dani, funkni postup
pracovnikl),

e Odctleni odngnovani (analyzovani pracovnich mist, hodnoceni praoemy,
mzdova Séeni, mzdové systémy a formy, tarify a klasifikacaqovniki),

e Odctleni pracovnich vztah (kolektivni vyjednavani, dodrzovani zakon
stiznosti a fipominky),

* Odctleni personalniho planovani (analyzu stavu a polpybaovniki),

e Odctleni bezpenosti prace (prohlidky a prvni pomoc),

* Odctleni p&e o pracovniky (pojighi a stravovani),

e Odcleni vyzkumné a metodické (personalni infoémasystém, personalni

marketing, analyzy trhu prace a statistické vykagg))

2.2 Motivace

Jednim zasto diskutovanych pojindnesniho managementu je motivace. Vysoce
motivovani pracovnici vedou k dosahovarizpivych vysledk celé spolénosti. Prace,
kteracloveka uspokojuje, je nejlepSi motivaci. Takovy Zamanci, kt& maji radi svou
praci a povaZzuji ji za vyznamnou, jsou motivovarnoiu, aby ji odvaégi co nejlépe.
(12)

Co to vlast& motivace je? Proto, abychoméao ucklali, pottebujeme motiv.
A motivace se tyka faktér které nas ovliiwuji pro to, abychom se chovali ditym

zpiasobem. Jsou znamif sloZzky motivace:

e SIMEr — co se pokouSimeslct,

14



e Usili — s jakou pili se to pokouSim&at,

» vytrvalost — jak dlouho se o to pokouSime. (2)
Motiv

Motiv tedy pgredstavuje psychologickou (vhif) pohnutku, ficinu nebo dvod, pra@ se
lidé chovaji tak, jak se chovaji. Pojem motisré souvisi s pojmem cil, protoze

obecnym cilem kazdého motivu je dosaZzeni uspokajeié motivu. (6)
Potireba

Poteba je picina chovani a je fedpokladem k motivaci. Paba existuje
za gredpokladu, Ze jedjaky nedostatek, ktery chceme uspokojit. (14)

2.2.1 Proces motivace

Model procesu motivace ukazuje, Ze je motivaceioméma ®jakou potebou, kterou
chceme uspokojit. Poté nasleduje stanoveni cileamogeni krok, kterymi potebu
uspokojime. Kdyz je diteho cile dosazeno, uspokojili jsme naSi ipbt. Je
pravdépodobné, Ze pokud jsme cile dosahli, bude se st@oastup opakovat

i v budoucnu, kdyZ se objevi podobnaipbt. (2)

Obréazek €. 1: Proces motivace (vlastni zpracovani)

Stanoveni
cile
Potieba POankI?UtI
kroku
Dosazeni
cile

2.2.2 Demotivace

Kazdy novy zamsstnanec nastupuje do prace stim, Zze bude pracnéyat doke.

Postupemasu ovSem tato motivace klesa a s tim klesa i wysinpracovnik. Vliv

15



na tento pokles majiétsinou nadizeni. K situacim, které motivaci némivé ovliviuji,

patfi:

» nespravedlivé hodnoceni, které je zaroveivodem pro nespravedlivé
odmenovani,

« $patny styl vedeni,

» nedostaténé vyuziti potencialu za¥stnané a nezajem o napady paeknych,

» zamgstnanci se dlouhodémedostane povyseni,

* nevyhovujici pracovni prasdi,

* nedostatek prace, materialu apod.,

» 3patné socialni podminky (neshody s kol&igyadizenymi). (4)

2.2.3 Typy motivace

Lidé miZzou motivovat bd sami sebe, nebo ihou byt ovliviovani svym okolim.

Existuji tedy dva typy motivace, které zjistil Hbezg:

* Vnit¥ni motivace— jsou to faktory, které si lidé sami vyiva sami se jimi pak
ovliviuji. Tyto faktory tvdi nag. odpovdnost, autonomie,iflezitost vyuzivat
a rozvijet dovednosti a schopnosti a zajimava andind prace. Jsou séasti
jedince a maji hlubsi a dlouhodg& (Kinek.

* VnéjSi motivace — rozumi se ji to, coéthme pro lidi, abychom je motivovali.
Takovou motivaci tvéi pochvala, zvySeni platu ad. Tyto motivatory molnait

bezprostedni a vyrazny &inek, ale nejsou zarukou dlouhodobého trvani.

2.2.4 Druhy motivia (4)

Casto se lidé domnivaji, Ze jedinou motivaci jsonipe. Vyse vydlku ma utité velky
vyznam, ale pro mnoho lidi to nemusi byt zasadntivaoi. Lidé miZou vice
uprednostiovat napiklad pohodinost nebo své osobni zajmy. Znalost ivmot
pracovniki je velkou vyhodou pro vedeni sp&hesti. Rizné typy lidi mohou dat

piednost iznym nasledujicim motaim.
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Penize

Jsou velmi vyznamnym motivem pro spoustu lidi. &&tarych jediné je tento motiv
natolik silny, Ze jsou ochotni gt kvali penézam skoro vSechno. Pro vedouciho jsou

takovi lidé velkym pinosem, protoze z nich Ize dostat maximum.
Osobni postaveni

N¢kteri lidé maji potebu vést lidi, rozhodovatidit chod \éci. Pro takového pracovnika
je dilezité byt uspsny kvili svému postaveni. Uit pycha na dosazené postaveni by

se v jisté nile mela objevit u kazdého jedince.
Pracovni postaveni a vykon

Takovy druh motivace je velmiiateZity pro uspsnost firmy. Pracovnici, kiemaji radi
Svou praci a snazi se v ni vyniknout, jsou hnaciatorem spolénosti. Kdyz se jim

neddi, snazi se udiat vSechno proto, aby byli lepSi nez ostatni.
Odbornost

Je vyznamnym motivem pro ty, kiepreferuji swj profesionalni rozvoj. Tito lidé se

snazi vyniknout ve své profesi.
Jistota

Nekteri lidé netouzi po mim@dnych pijmech a mimeéddném postaveni. Jsou

spokojeni i s malem a neradi riskuiji.
Samostatnost

Pracovnici, kit maji radi samostatnost, gasto nesnasi s niagenymi. Ch¢ji o vSem
rozhodovat sami a nemaji radi, kdyz jim do pra¢kdo mluvi. VZdycky si nakonec

vSechno udaji posvém.
Tvorivost
Tvorivy lidé radi vytv& néco nového. Maji radi praci,fpkteré mizou gemyslet

a vymyslet nove &ci.
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Pratelstvi

Pro rekteré je velmi dlezitd atmosféra na pracovisti. Takovi lidé se dien@daji, chiji
mit radi lidi, kt&i okolo rgj pracuji a vice jim zalezi na pracovnich vztazich

nez pracovnich vykonech nebo peich.

2.2.5 Motivaéni pole

Aktudlini motivaceclovéka je zavisla naiéch slozkach a to na motirdm zaloZeni,
motivatni poloze a motivenim ladni. Prvni zmi#na, motiv&ni zaloZeni odrazi
osobnostlovéka a Ehem lidského Zivota se dni jen velmi pomalu, avSakike byt
maskovanai piekryto vrejSimi podminkami. Motivéni poloha zavisi na podminkach,
ve kterych¢lovék pracuje a Zije, a proto ji mieme progednictvim zmdn tchto
podminek ovliviovat. Teeti slozka, motivéni naladni predstavuje okamzity stav

vnitinich pohnutek, ktery se rychleini a neda se odhadnout. (14)

Obréazek €. 2: Struktura motivaéniho pole (14)

MNALADA

2.3 Motivaéni teorie

Motivace lidského chovani dadi k zajimavym témam v oblasti psychologie. Tento
fakt dokladarada psychologickych pozndithk této oblasti. J& uvedu zakladni informace

0 vyznamnych teoriich pracovni motivace. (3)
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2.3.1 Maslowa hierarchie potreb

Nejslavrejsi klasifikaci poteb je tzv. Maslowa hierarchie peb. Zantiuje se lidské
potreby. Zahrnuje & hlavnich kategorii péeb, které jsou spateé pro vSechny lidi.

Hierarchie paieb dle Maslowa je nasledujici (2):

1. Fyziologické pateby (poteba kysliku, potravy, vody a sexu).

2. Pofeba jistoty a bez@é (poteba ochrany proti nebezpjea nedostatku
fyziologickych poteb).

3. Sociélni pateby (poteba lasky, fatelstvi a akceptace).

4. Poteba uznani (p&tba stabilniho, pevného a vysokého hodnoceni sabea s
a byt respektovan ostatnimi).

5. Poteba seberealizace (pelba rozvijet potencial a dovednosti).

Maslow tvrdil, Ze uspokojenim nizsi peby se pozornost jedince z&inna uspokojeni

vySSi poteby. OvSem pdeba seberealizace nébe byt naprosto uspokojena nikdy. (2)

Tato teorie je kritizovana za svou nepruznost aomgkomisnost. Kazdyloveék je

individualita a je &Zké akceptovat, Ze lidské peby se vyviji dsledrg hierarchicky. (2)

2.3.2 TeorieXayY

McGregorova teorie X a Y je také teorie motivacdského chovani. Tato teorie
roz&kluje pracovniky do dvou skupin, tedy skupiny X aaYpodle tohoto raazeni
s nimi jednd. Pracovnik X je liny, nerad pracuj@raci se vyhyba, proto musi byt
piinucen k praci motivenim systémem a je nutno ho kontrolovat. Zatose takovy
zanestnanec vyhyba zodpédnosti a radji se nech&idit nekym jinym. Oproti tomu
pro skupinu pracovnikY je prace naprostorpozena aktivita. Tito pracovnici s velkou
radosti pijimaji odpowdnost a pracuji samostétrovSem podniky j€asto nevyuzivaji
a maji tendenci je také kontrolovat a dirigovat.|dkdy se vyskytne vyhramy clovek
jednoho nebo druhého typu, proto sitiaeny musi zvolit jakousi kombinaci ¥iptupu

k zangstnanci. (4)
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2.3.3 Herzbergova dvoufaktorova teorie

Herzberg vypracoval dvoufaktorovy model zaloZzenytna satisfaktorech (motivai

faktory) a dissatisfaktorech (hygienické faktor@atisfaktory motivuji lidi k vySSimu
vykonu a vysSimu Usili. Dissatifaktory slouzi kyeeci nespokojenosti lidi se
zamestnanim a souvisi s prostiim. Tyto faktory maji jen maly vliv na pozitivni

postoje k praci. (2)

Mezi hygienické faktory péit strategie spotaosti, dohled, pracovni podminky, plat,
vztahy s kolegy, osobni zivot, sp&émsky status, jistota. Motivai faktory zahrnuji

aspech, uznani, moznoststu, povyseni, zodpédnost, prace. (12)

2.3.4 Teorie instrumentality

Teorie instrumentality je zaloZena niegsta¥, Zze pokud dame jednu ¥c, povede to
k véci jiné. Zan®iuje se na racionalizaci prace a na ekonomickeé diggleTato teorie
iika, Zeclovek bude motivovan k praci tehdy, kdyZz o&imy a tresty budou ifmo

provazany s jeho vykonem. Tedy Ze athy maji byt zavislé na skuteém vykonu

pracovnika. (2)

2.4 Motivaéni program

.Motivacni program pedstavuje konkretizaci systému prace slidmi v jxodn
srelativie vyhrarenym zamenim na pozitivni ovlisovani pracovni motivace
pracovnilg.” (3, str. 302)

Dobre motivovat pracovniky znamené debvyuZzit vidcovstvi a vhodny stytizeni.
Existuje fada moznosti, jak zvySit efektivhost pracovniho omik u zamistnand.
Predpokladem pro toto zvySeni je znat aéumyuzivat nastroje, které povedou
k tomuto cili. Z&kladnim zdrojem motivace jsou febly, navyky, zajmy, idedly
a hodnoty.

Rozeznavameaiené druhy motivénich program (18):

» spol&enské pracovni prasdi,
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* postaveni pracovnika v organizaci,
e perzité odnénovani,

* perezité sankce,

* spol&enské uznani,

* povaha vykonavané prace,

e pracovni rezim.
Tvorba motiv&nich program zanméstnané Ize rozalit na nekolik druhi (18):

* metody a zppsoby vyuziti iznych zmén,
* metody a zpisoby zabezpeni komplexni p& o pracovniky,
* metody a progedky vychovného {sobeni, zfisoby zvySovani kvalifikace

pracovniki.

Motivace lidi ma také ditd pravidla, kterd by #i ¢lovek, ktery chce motivovat, znat
a untt dodrzovat. Pravidla jsou nasledujici:

* Nikdy nesniZujte vyznam lidi.

* Neprehlizejte malikosti.

* Nemgjte oblibence.

* Pomahejtedm, které chcete motivovat, ustu a zlepSovani se.
» NesniZujte své osobni poZzadavky.

* Nebojte se rozhodnout.

* Pochvalte ty, kti si to zaslouZi.

e Informujte o znénach.

* Prokazujte osobni nasazenieskolem sebe dobrou naladu.
* Projevujte lidem @veéru.

* Umoziujte svobodu projevu a nazor

* Nebojte se delegovat.

» Povzbuzujte lidi v jejich napadech.

Motivovani pracovnici vysilaji signdly, které patuji jejich motivovanost. Takovym

e

signalem niZze byt nap. dobrovol a aktivré se hlasit k plani slozigjSich pracovnich
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ukoni nebo novych Ukdl pracovat pro co nejlepSi vysledek a to ndlikdanym
piedpigim a @ekavani.

2.5 Hodnoceni zanéstnanai

Hodnoceni pracovnik je vyznamny nastroj, ktery slouzi k aktivni motiva
zantstnand. Na jedné stranse pouziva k tomu, aby zastnavatel zjistil, jaké méa
pracovniky, jak odvadi svou praci a jakispivaji k hospod&kym vysledkm celé
firmy. Na druhou stranu také kazdy pracovnikigbtje ¥dét, jak je zamistnavatel

spokojen s praci, kterou odvadi a jak se§aliva. (12)

Smyslem tohoto hodnoceni jeifadit kazdému pracovniku takovou pozici, ktera
odpovida jeho schopnostem i charakterovym vlastnosta zarowe povede
k motivovani a zvySovani jejich potencialu. Sgalesti vysledky hodnoceni pouzivaji
nagiklad ke zvySeni pracovnich vykibrzantstnand@, motivaci zanistnand, zvyseni
efektivnosti prace, hodnoceni procestijimani pracovnilk, hodnoceni schopnosti
pracovniki, tfeSeni pracovnich problém a identifikaci vzdlavacich pateb

zanestnand. (7)

Hodnoceni by o poskytovat aktualni informace. Zalezi na povazpodminkach

Mrivriw s

poZzadavek takového hodnoceni je jeliespost a spravedlivost. Pracovnici by giém
mit pocit, Ze jsou hodnocenim poSkozovani. SpiSetdbyrel byt pro zamistnance

nastroj, pomoci kteréhotnou dostat lepSi odknu nebo ziskat zajim&éi praci. (11)
Hodnoceni by rélo prinést:

* vyjadieni ndzoru na zatatnance,

e umozréni zangstnandm zpEtnou vazbu,

* motivovani zamsstnance k dosahovani vyssiho vykonu,
* vyuzZivani a rozvijeni potencialu zastnang,

» navrhovani a planovéani personalnich rezerv,

» zlepSeni komunikace mezi zéstnanci,

* rozvoj predosti zardstnand a eliminovat jejich slabé stranky,
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e planovani vzdlani a vycviku zaréstnand,
» prilezitost k vyjadeni pozadavk zantstnand,
* spravrie nastavit vySi mzdy,

e pochopeni pdeby a zajmy zagstnang.
Jsou znamy dvaifstupy k pracovnimu hodnoceni:

« formalni hodnoceni— je standardizované, periodické a systematic&é&namy

se ukladaji,
» neformalni hodnoceni— jde o ptibéZné hodnoceni pracovnika rgmnym

béhem vykonané prace, nikam se nezaznamenavaiji. (1)

Hodnoceni mZe byt provadno internimi odbornymi uUtvary (personalni pracovyic
vedoucimi pracovniky organizace (i@eéni hodnoti padzené) nebo externimi
specialisty. (16)

2.5.1 Kontext systému hodnoceni

Obréazek €. 3: Schéma systému hodnoceni (9)

/— Firemni kultura -\
/ Personalni strategie \\

Ve nt
ll.."
Maotivaéni systém
[ Maplf prace
Systém
hodnoceni
Kompetenéni model

- >,

Z uvedeného schématu vyplyva, zé ypytvaieni systému hodnoceni by selrbrat

ohled na napl prace (zakladni a@kavani a smysl dané pozice), motiviasystém,
kompetedni model (z&klad pro &kolik persondalnich¢innosti), personalni strategii

a firemni kulturu. (9)
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2.5.2 Predmét hodnoceni

Predmét hodnoceni zvazujeme na zaldagopisu pracovniho mistardmitem jsou
negastji (5):

e pracovni vykon, vysledky prace (vykonavani praagmani séieného ukolu
a usili pracovnika),

e pracovni chovéni a ffstup k praci (pracovni disciplina,figtup k novym
ukolim, dispozini vlastnosti, rozhodovaci vlastnosti, odpdwost, hospodarné
jednani aj.),

» socialni chovani, osobni charakterové rysy a vtesdirpracovnika (spoluprace,
schopnost vést lidi, pracovni spolehlivost, tymevace, vzélani, samostatnost,
ochota ke spolupraci, tvioost, gizpusobivost, komunikativnostestnost, ad.).

Obréazek €. 4: Oblasti hodnoceni zaréstnanai (9)

Vystup
(wwkon)

Vstup Proces
(pfedpoklady = potencidl + zpasobilosti + praxe) {pracovni chovani, pfistup)

Z ndzorného schématu ttreme vidt, Ze v zsa#l existuji ti oblasti hodnoceni
zanestnand. Pro efektivni hodnoceni jefeba se za#tit na vSechny oblasti.
Samozejme, Ze dle povahy pracovniho mista bude bréi$ivdiraz na jednwi dveé

oblasti hodnoceni. (9)

2.5.3 Metody hodnoceni

Existuje celarada metod hodnocentasto také maji mnoho variant. Uvedu &t
n¢které metody, které se hodi pro tuto diplomovouipra
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Hodnoceni na z&klad pInéni norem
Tato metoda séasto pouZzivaiphodnoceni vyrobnichéhika a postup je nasledujici:

1. Stanoveni norem, popocekavané arowhivykonu.
2. Seznameni zagstnand@ s €mito normami.

3. Porovnani vykonu kazdého pracovnika s normami. (11)

Stanoveni norem @Ze vyvolat uéity problém. Pro jejich stanoveni se proto pouiivaj
raizné metody, mezi které gatnag. vykon vybraného pracovnika&asova studie
anazor experta. Vyhodou této metody je posouzdei abjektivnich nititek.

Nevyhodou je, Ze neumndje srovnani vykonu viznych pracovnich kategoriich. (12)
Hodnoceni pomoci stupnice

U této metody se hodnoti kazdy aspekt ztl&Fiva seit typa hodnotici stupnice a to
¢iselna, grafickd a slovni. Metoda hodnoceni pomsicipnice je v praxi hofn
pouzivana, protoze je univerzalni. Problémem bygporozungni slovnimu popisu,
vybér jednotlivych kritérii hodnoceni a popis Ur@vnV praxi se ¢asto vyskytuji
formul&e zpracovavané podle univerzalniho vzoru. V takbwjotaznicich pak byvaji

opomenuta kritéria, ktera jsowsgjni pro danou pracovni pozici. (11)
Metody zaloZené na vytvéeni patadi pracovniki podle jejich pracovniho vykonu

Takova metoda pouziva k hodnoceni porovnani dvdao néce jedingd. Ma rekolik
variant. Prvni je gtdavé porovnani, kdy hodnotitel vybere nejlepSihmeghorsiho
pracovnika a postugnmezi & pridava ostatni. DalSi variantou je parové porovnani,
kdy podle zadanych kritérii hodnotitel vZdy vybeke nejlepsi pracovniky. Poslednim
moznym hodnocenim je povinné rekehi, kdy hodnotitel ma za ukofkipadit ugité
procento pracovnikk Urovni pracovniho vykonu. Toto porovnani je jené tim, ze
porovnava pracovniky mezi sebou. Nevyhodou je n@wstz srovnani uitych
pracovniki s pracovniky, kté maji jinou pracovni naplni. Metoda neni vhodna
pro Cely odnenovani, ale lze ji pouzit procély motivovani a zlepSovani vykonu

zanmestnand. (12)

25



2.5.4 Proces hodnoceni

Hodnoceni zagstnand@ neznamend jen vypini formul&e, ktery persondélni odteni
rozda a zawrstnanci rychle vyplni. Takové hodnoceni je trvalgges. Podle Urbana jej

tvori pét zakladnich krok.

1. Stanoveni cili, ofekavani a standardi. Je dilezité seznamit zaéstnance, jak
budou hodnoceni, jaka budou kritéria, forntula pfibch hodnoceni.
Predpokladem je jasny a jednoZng popis pracovnich pozic.

2. Prubézné poskytovani zgtné vazby. NejlepSi hodnoceni je s co nejmensim
mnozstvim pekvapeni, a kdyzZ je provéabo prabézne.

3. Priprava formalizovaného, pisemného hodnoceniHodnoceni by se #&o
vztahovat k cilm, oatekavani a standaich, které byly domluveny. @ezité je
také sebehodnoceni pracouinik

4. Osobni setké&ni se za¥stnanci k diskuzi nad formalizovanym hodnocenim
vykonu (hodnotici rozhovor). Toto setkani vyZaduje osobniigtup a je nutné
mit na ] dostatény ¢as a naplanovat jej s dosiaigm predstihem.

5. Stanoveni novych cil, ofekavani a standardi. Tento posledni krok se stava
prvnim krokem pro dalSi proces hodnoceni. ManaZzeanistnanec by rily
prodiskutovat pedchazejici Ukoly a na zakkdohoto posouzeni spdéie

stanovit nové.

2.5.5 Chyby p¥i hodnoceni

Hodnoceni zawstnané je docelacasto prova&gho nespravé Duvodi miZze byt
n¢kolik. Mezi nejlEzrejSi chyby pati predpojatost/zaujatost hodnotitele, arogantni
postoj (,pouze ja mam pravdu®), snaha outpérmovani pracovnik, Spat® zvolené
metitko hodnoceni, amysiné chyby v hodnoceni k blokdvéonkurence a ifiSna

shovivavost neboifsnost. (7)

2.6 Odménovani zanméstnanai

Odmena predstavuje petini i nepedzni formu kompenzace za vykonanou praci,

kterou pracovnici pro danou organizaci odvedli.edep se pouze o pgmi odngny
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a zamstnanecké vyhody, ale jde také o nefi@m a nehmotné odéovani jako je
napiklad pochvala, moZnost v&dvani a #st pravomoci a zodpéunosti pi

vykonavani pracovniho vykonu. (1)

Systém odrmovani musi byt spotensky pijatelny a spravedlivy, ale musi mit takée
motivasni a stimuldni funkci. Casto se osidéuje diferenciovana vyse i #pob
odnmeny, ktera je zaloZena na individudlnich iedtach lidi. Obecnym cilem je
odmenovat své zarstnance tak, aby to vedlo k @pému plgni strategickych cil

spole&nosti. (16)

Odmenovani je dilezité jak pro organizace, tak pro samotné &inmance. Organizace Si
potrebuje vytvdit konkurerni vyhodu pro ziskani pracovriik udrzet stavajici
pracovniky, dosahnout konkurenceschopné produktevikvality vyrobKi. Pracovnici
potrebuji zabezp@at uspokojeni svych p&tb a patebuji socialni jistotu, jasnou
perspektivu, moznost seberealizace a budoucih@lkydspravedinost od#&iovani
a praci, ktera je uspokojuje. (12)

Rizeni odrgnovani speéiva ve tvorks strategii, politiky a procés potrebnych
k zabezpé&eni pracovnik. Obecnym cilem je odéovat své zamstnance sluin
a spravedliv. Cilemtizeni odnénovani je pedevsSim odrmovat lidi podle hodnoty,
kterou vytvdi, odnenovat spravné &ci, aby bylo jasné, co jeutkzité, ziskavat

a udrzovat kvalitni pracovniky, motivovat lidi atvgiet kulturu vysokého vykonu. (1)

2.6.1 Z&kladni otazky odmeénovani

Reseni nasledujicich otdazek rozhoduje o tom, jaktiefes organizace od#iuje
pracovniky, jaky je motiwni ®&inek odngnovani, jak uUsgsre podnik ziskava

pracovniky apod. Konkrétni otazky séfou tykat nasledujicich oblasti (11):

« Urovei mezd a plat (mzdovéreseni),

e vnitini struktura mezd a plathodnoceni prace),
» placeni jednotlivé (hodnoceni pracovniil,

» placeni za odpracovar@as nebo za vysledky,

» zvlaStnosti odrovani specialista manaZzé,
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» zamgstnanecké vyhody aiplatky,
» fizeni a kontrola mezd a plat

» vybér jednotlivych tym odmen a formovani struktury systému oéfovani.

2.6.2 Prvky systému odn&inovani

Obréazek €. 5: Prvky systému odnéiiovani (vlastni zpracovani)

Nepenéini Uznani, OdeVéanSt,

dme —————» Uuspéch, autonomie,
oameny rozvoj, rust

Hodnoceni
prace
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Vychodiskem pro systém odiiovani je podnikova strategie, kterd stanovuje
podnikové cile. Strategie a politika oéfovani vyplyva z podnikové strategie
a zahrnuje nap mzdové struktury, zagstnanecké vyhody, UroitepereZznich odngn.

(1)
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Zakladni peszni odngna je pevny plat nebo mzda z&itou praci nebo pracovni
misto. Meni se podle Urovhprace a pozadovanych dovednosti. Zasluhov&pdijsou
perézni odngny, které se vztahuji k pracovnimu vykonu, doveti#ros nebo
zkuSenostem. Tyto odiny Ize gidat nebo provazat se zakladni g&m odnénou.
Zamestnanecké vyhody jsou futtki vyhody. MiZze to byt nap penze, nemocenské
davky, pojistné, sluzebni autoriplatky se vyplaci rowg k zakladni mzé nebo platu
a zalezi na zvlastnich okolnostech nebo zvlastnisach vykonavané prace.ulZke jit

nag. o piplatky za praci fesas, za praci na simach, za pohotovost.

Celkovd v pedzich vyjadena hodnota zahrnuje celkovy ek a celkové
zamestnanecké vyhody. Celkovy v§leék je souhrnem vSech pgmich vyplat (zakladni
mzda, zasluhova odina a piplatky). Hodnoceni prace je systematicky procesryk
definuje podklady pro vytdeni (Einného systému odémovani. Hodnoceni prace
popisuje pedchozi kapitola. Pod analyzou trznich sazeb sgvékproces zjighi
mzdovych/platovych sazeb pro srovnatelné praceoli ghodniku. Struktura stufd
amezd je logicky vytvieny ramec, ve kterém se uskiiigie politika odndnovani.

Stanovuje urovéidefinice peiznich odngn a prostor pro zvysSovani pgmich odngn.

Rizeni pracovniho vykonu zahrnujgeskavani individualniho pracovnika a posuzuje
jeho pracovni vykon na zakladéchto aekavani. Poskytuje zafstnanci pravidelnou
zpétnou vazbu a je nastrojem nepeniho motivovani. Nepeni odngény se zardiuji

na poteby lidi acasto souvisi se samotnou praciudd jit o pocit usgsnosti, uznani,
odpowdnosti, poskytovani vzthni, apod. Celkova odina zahrnuje vSechny p&mi

i neperzni odnény, které niZze zandstnanec ziskat.

2.6.3 Mzdova politika
Cilem mzdové politiky je respektovani (5):

» efektivity (zvySeni produktivity, zhodnoceni¢innosti mzdového systému
a plreni cili podniku) a
» etiky (spravedliva odena zandstnand@, respektovani WjSi mzdové

konkurenceschopnostéetné zhodnoceni pracovnich podminek).
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Podnik se musi rozhodnout, jaky princip mzdové tipglibude upednostiovat. Jsou

znamy i principy (5):

1. Princip vykonnosti — zaloZen na vykonuigspupu zamstnance.
2. Princip zasluhovosti — zohlédje paet odpracovanych let, mzda roste aing
S wkem.

3. SmiSeny princip — uplatje oba pedchozi principy virznych porgrech.

2.6.4 Mzdové formy

Mzda je nejastji tvoiena d¢ma sloZkami a to pevnou a pohyblivou sazbou. Pgvna

viv s

(5)
Casova mzda

VySe pewrzni odnény je stanoven hodinovou, tydenni neboésigni castkou.
Zamestnanci jsou placeni za to, kolilasu v praci stravi, nezavisi na pracovnim vykonu.
Tato forma je jednoducha pro pracovnika i gZsmavatele, ovSem nemotivuje

zamestnance k vySSimu vykonu.
Ukolova mzda

Nejcastji je pouzivana u &nickych profesi, kde je snadné kvantifikovat vykoou
praci. Zangstnanec je placen za mnozstvi jednotek prace, kidi@de. Vyhodou
tohoto systému je motivace k vySSimu vykonu, kiEmyestnanci pinese vyssi vyglek.

Nevyhodou je finatni nar@nost pro podnik a to, Ze se produkcézmm zvysit na ukor

kvality vyrobki.
Mérena denni prace

U této formy jde o dohodu se zastnavatelem, Ze pracovnik buddijswkon udrZzovat
na ucité urovni. Mzda zamstnandé tedy nekolisd. Nevyhodou tady j, Ze nedava

zanestnanci moznost, jak intenzigtude pracovat.
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Podil na vysledcich hospod@ni organizace

Vyuziva se nejastji pro skupiny zamstnand. MuaZe jit o prémie, které jsou zavislé
na zisku, ktery podnik vytwd za rok, na podilu vynosu nebo na vykonu (Uspora

nakladi, vstup atd.).
Odméiovani podle vykonu

Finartni odnenovani je pimo zavislé na vykonu jedince. Vychazi z toho, eaipe

jsou nejzasadii§im stimulem pro zagstnance.
Dodatkové mzdy

Existuji také dodatkové mzdové formy, kteréifutav. pohyblivou¢ast mzdy. Jedna se
o prémie, odrény, osobni hodnoceni, podily na vysledku hospemia odngnovani
zlepSovacich navihh zaneéstnanecké akcie a povinné nebo nepovinidiplaiky

(za préaci pesgtas, n@ni praci apod.)

2.6.5 Zaméstnanecké vyhody

Zanmestnanecké vyhody zafstnavatel poskytuje zafstnanci mimo pefgni odngnu.
Tyto vyhody tvdi vyznamnoucast celkovych odgn. Zangstnanecké vyhody slouzi
pro motivaci zarsstnandé, konkurenceschopnost podniku a zarop®ukazuji na to,
jak zangstnavatel p&uje o své pracovniky. dkteré vyhody jsou dany ze zakona,
piikladem niize byt matéska dovolena. Vyhodou je, Ze zé&stanecké vyhody jsou

vétSinou nezdgované. (1)

Takové vyhody miZzou mit fiznou povahu. Mze jit o vyhody socialni povahy nap
prispivani na Zivotni poji8hi nebo penzijni iipojiSténi, pijcky a ruweeni za fjcky,
provoz jesli a matskych Skolek. DalSimi vyhodamithou byt takove, kteréispivaji

k lepSimu vztahu pracovnika k praci — stravovanodrejSi prodej produkt podniku,
vzklavani hrazené firmou, podnikové parkowj§boskytovani kavy¢aje a studenych
napoji na pracovisti apod. Takeéure jit o vyhody, které jsou spojeny s jednotlivymi

pracovnimi pozicemi ve firth Jde o vyuzivani podnikového automobilu, mobilni
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telefon, sluzebni byt nebo narok nagwdeprezentujici firmu. Bkteré z uvedenych
vyhod jsou pro pracovniky zcela bezplatné, &éktaré si musi fispivat.

Nejcastji poskytované zagstnanecké vyhody:

* prispevek na stravovani,

e penzijni gipojistenti,

* Zivotni pojiseni,

* mobilni telefon,

* vyhodné fjcky,

» prispevek na dovolenou,

» prispevek na rekreaci prodi,

o prispivek na sportovni aktivity

e prispevek na kulturu,

* prispvek na bydleni,

* slevy na podnikové zboZi,

e vzdlavani,

* vyuzivani firemniho automobilu k osobnirdeltim,
» dovolen&d nad ramec stanoveny zakonem,

* 13. plat,

e pujéovani podnikového vybaveni nebdizani,
e poskytovani ochrannych prostki,

» zamestnanecké akcie,

o darky.
Zamestnanecké vyhody charakterizuji nasledujici skdsti (10):

e zpravidla stimuluji k dlouhodobému vykonu,

* neznamenaji, Ze je vSichni z&smanci vnimaji jako vyhodu,

» ve velkych firmach byvaji rozmanité, v menSich fach nabizeji pouze
omezeny pdet vyhod,

« jakmile jsou zavedeny, je obtizné je zrusit,
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e jsou poskytovany na zaklad kolektivni smlouvy, pracovni smlouvy,

pog. vnitiniho gedpisu.

Je dilezité, aby néklady na provoz odhovaciho systému nebyly vySSi nez jejich
piinosy. Nejde pouze o to, jaka je realnd hodnotacaoginale také o to, jak takovou
odmenu vnima pracovnik, kterému je poskytovana. To @r@nze je dobré vzdygaet
objektivni i subjektivni hodnotu &ité vyhody. Hmotna od#macasto motivuje vice nez
odmena perzni. Pracovnik z ni vnima zajem podniku o jehdgint. Uwdomuje si, Ze
si ho podnik ceni. Tim pak roste jeho sefm®mi, pocit dlezitosti a sounalezitosti,

ktery vrcholi v identifikaci s firemnimi cili. (18)

2.7 Méreni spokojenosti zamistnanai

Mezi nefastjSi metody, které jsou pouzivany praieni spokojenosti zagstnand,
pati osobni, elektronické nebo pisemné dotazovéed Botazovanim je vzdyakbzité
zZjistit, jestli nam budou respondenti odpovidatIpakut€nosti. Proto je dlezité vzdy
na z&atku dotazovanym vystlit, k ¢emu vyzkum slouzi, co zkouma a prgsou

pravdivé odpowdi tolik dalezité. Je to nezbytné u pisemného i osobniho deéa. (3)

Po skru dat, tedy uskutméni dotaznikového Se&ni, nasleduje etapa, ve které je
potteba nashroma#dy material zpracovat a vyhodnotitii Ryhodnocovani dotaznik
se obvykle zé&na zjisEnim cetnosti. Nejvice se vyuziva absolutni a relatigethost.
Absolutni ¢etnost udava konkrétni pet respondeiit Relativni ¢etnost je pepaet
odpowdi na procentualni vyjddni. Pro znazoemi je dobré odpasdi prenést

do tabulek a grét Neastji se pouzivaji grafy vyseve a sloupcove.

Pokud chceme a¥it, zda ma nahodna veéina uckité predem dané rozteni
pravdpodobnosti, MZzeme pouzit test dobré shody, tzv. Peargochi-kvadrat test.
Pait4 se dle nasledujiciho vzorce:

k

2

x? = E %, kde x je skuteéna cetnost a Np je ocekavana cetnost.
i=1

Hodnotu velkiny x* porovname s kritickou hodnototiigiusného rozdleni chi kvadratu

na poZzadované hladirvyznamnosti.
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3 Analyza sowasného stavu

Informace nutné k analyze s@sného stavu jsem ziskala z internich dokutnémy,
rozhovorem s &etni podniku a dale z dotaznikového vyzkumu, kisgm ve firng

provedla.
3.1 Charakteristika firmy

3.1.1 Popis firmy a jeji ¢innosti

Tabulka €. 1: Informace o spol€nosti (vlastni zpracovani)

Datum zapisu 17. kwtna 2004

Obchodni firma BEMETA DESIGN s.r.o.

Sidlo Zattany 60, PS 664 53

Pravni forma Spolg&nost s rdgenim omezenym

Predmét podnikani |zednictvi
vodoinstalatérstvi, topefsivi
siinicni motorova doprava
zamenictvi, nastrojéstvi
wyroba, obchod a sluzby
Zakladni kapital 2 000 000,- k

Spole&nost Bemeta Design s.r.o. vznikla v roce 200#dRttem jejiho podnikani
je vyroba a prodej koupelnovych, sanitarnich albefeh dophki, vybaveni koupelen
pro zdravotd postizené (tzv. Help program), zakazkova vyrobanerezu

pro stavebnictvi a desénovy nabytek na objednaildle se firma zabyva vyrobou

gastronomického #¥&eni na zakazku.

Pravni forma tohoto podniku je sp&h@st s rdenim omezenym. Statutarnim organem
je jednatel spolmosti, ktery jménem spairosti jedna a podepisuje. Firma ma dva

spole&niky a zakladni kapitél ve vysi dvou milidkorun.

Zakazniky této spotmosti tvai obchody a obchodietzce, které kupuji koupelnové
doplky, dale hotely a developerské spwlesti, které nakupuji ki pfimo od firmy
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Bemeta Design nebo od dodavatelskych gjpalsti, jimz také zbozi dodava. DalSim

okruhem zakaznikje Siroka véejnost, ktera si nechava vygdima zakazku.

Firma zamdstnava pimérné 55 zangstnané. Dle MPO se jedna o maly podnik diky
poétu zangstnand a stedni podnik vzhledem k celkovému obratu Sedesaiomiil
korun. Spolénost je pijemcem dotaci v programu ICT na IT vybaveni derfir Je také
pifjemcem dotaci od tadu prace na névotedena pracovni mista pro navrat zen

Z matéské dovolené.

3.2 Struktura a poéet zaméstnanai

Firma celko¥ zaméstnava v piméru 55 zamistnand. Ve vyrole je patet zangstnané
nejvyssi, asi 30. Ret vyrobnich dinikt sec¢asto ngni, nagiklad kvili nové vyroke
vycepnich z&zeni spolénost zvysila poet cElnika o 15. Ve skladu je zatstnano

8 zantstnand a technicko-hospodskych pracovnik (dale jen THP) ma firma 18.

Spole&nost se rozéluje na dva Useky - vyrobni a obchodni&tdf ¢ast zabira vyrobni
odctleni, jak Ize vidt na grafu.

Graf &. 1 — Struktura zaméstnanai (vlastni zpracovani)

¥ Vyroba

THP

Organiz&ni struktura firmy je uvedena ¥ifpze prace.
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3.2.1 Popis naplré prace jednotlivych zaméstnanai

Zjisténi naplre prace u jednotlivych pozic v analyzované frrmi dopontize k lepSi

piedsta¥ o potebach zarstnand.
Jednatel spolé€nosti

Jednatel je statutarnim organem spobsti. Zastava obchodnfizeni a vedeni
spole&nosti.

Asistentka jednatele

Asistentka jednatele je pravou rukou jednatele.a@imyje mu pracovnéas, sluzebni
cesty, vede vyrobni a obchodni porady, porady \‘adsk Dale provadi vyiiovani

pracovnich cest a komunikuje se zahtamni
Nakupé¢i

Nakugii ma na starost objednavky zboZzi na sklad, ktejéstzaptimalni zasoby
na skladu, déle evidenci a vyrobu abalNakugi musi zajistit staly dostatek
komponeni pro maloobchodni baleni. Tento zsmmanec je také zodp&iny
za @ijem zbozi a celni dokumenty, tj. spréva Was celd odbavené zbozi. Také
pracuje s databazi skladovych polozek, upravujesyomaterialovych text vytvai
a upravuje skladové karty a objednava zbozi dleammach pozadawk nadizenym

pomoci inform&niho systému.
Obchodni zastupci pro tuzemsko

Obchodni zastupci pro tuzemsko névsfi zakazniky, pé&uji o zakazniky a motivuji je
k objednavkdm. Pravideinstalé zdkazniky nav&tuji, aby byli informovani o celém
sortimentu vyrobk a obchodnich podminkach. Spravuji cenu na zéktatbraného
mnoZzstvi. Vyhledavaji také nové produkty, kterélyo vhodné zgadit do vyroby

a sortimentu.
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Zahraniéni obchod

Naplni prace zahratiiho obchodu je databaze zéakazZni prodejni administrativa,
které zahrnuji vyhledavani novych zaka#nikosloveni vybranych potencialnich
zakaznik, navrhy na z&enéni novych vyrobk do sortimentu, odbyt, uzavirani smluv

a zadavani zakazek do vyroby.
Asistentka prodeje

Pracovni pozice asistentka prodeje &p&d v @ijimani a evidenci zakaznickych
objednavek. Pradfuje, zda jsou objednavky spravpiijaté a zaevidované, stanoveni
terminu dodéni a potvrzeni objednavkygtzk zakaznikovi. Déle je tento z#&sinanec
zodpowdny za vystavené a damné faktury vyhovujici legislatéy vedeni databaze
zékaznika a &as dodané zbozi zakaznikovi. Ma také na starostukikaci se
zakazniky, reklamace a jejich statistiky, spravuhlpdavek, vetné upominek

a vymahani.
Vedouci skladu a zastupce vedouciho skladu

Vedouci skladu a zastupce vedouciho skladu majstaeost sklad jako takovy -
zaji¥uji systémov tizeny a uspi@dany sklad, fliem materidlu a vyrohk na sklad
véetrg uskladrini a expedici k zakaznikovi. Tyto osoby jsou zodjumé za vas
vyexpedované, neposkozené zboZevgaté zakaznikem a potvrzeny dodaci list,
popipad prevzaté vracené zbozi sreklamnim protokolem. Také&pavidaji
za sprava prijaté zbozi na sklad, r@azené do regalu a zaevidované ddifadového

systému.
Skladnici

Pracovnici ve skladu vykonavaji peibné aktivity pi skladovani vyroblk, tzn. gijimaji
zbozi na sklad, kompletuji vyrobky do prodejnictalébptipravuji vyrobky k expedici,

véetne zabaleni nakladky pro odvoz. Celkem jsou v pod@ilekladnici a 3 skladnice.
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Vedouci vyroby

Vedouci vyroby ma na starositzeni vyroby, které se sklada zé hlavnich ¢asti —
nakup materialu, konstrukce a technologie a samejnéba. Jeho hlavnim ukolem je
planovani vyroby jednotlivych zakazek tak, aby \aa@ technologie co nejlépe vyuzily
kapacity. DohliZzi na sptmi legislativniho vzdavani u pracovnik (tzn. bezpé&nost
a ochrana zdraviippréci, potebna kvalifikace pro praci). Je zodgdny za tidéni

TR

Programator laseru

Programator laseru upravuje software pro laser epaykresu, tedy dle aktualnich
potreb vyroby.

Obchodni zastupce pro vyrobu

Obchodni zastupce pro vyrobu vyhledava zakaznikyomunikuje s nimi. VytvB
cenové nabidky a zadava zakazky do vyroby. Hlidédbgbr zakazky od objednani
az po dodani.

Nakupé¢i materialu

Nakugi materiadlu vybira dodavatele materidlu a kooperpae povrchove Upravy
(titanovani, chromovani a komaxit), takze musi stiji nejvyhodwjSi obchodni
podminky @i nakupu a uspokojit poptavku po materidlu nebozi®lupofrebnou
k vyrobé. Tento zamsstnanec je zodpe@dny za ¥asré odeslanou objednavku, ktera
zajisti optimalni zasobu materialu na skladoptimalni zasobu materialu na konkrétni

zakazku. Musi taktéz vést pebnou dokumentaci k objednavkam.
Technolog

Technolog sestavuje pracovni a technologicky postwjpoby, ktery odpovida
za vykresovou dokumentaci a kusovnik materialu,di§espravné normy vyrobResi

také reklamace, hla¥rv souvislosti s navrhem napravnych dpatf.
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Operator laseru
Operator laseru obsluhuje &igaje laser. Provadi také&mou udrzbu tohoto t&eni.
Konstrukté i

Naplni prace konstruktér je zhotoveni technické dokumentace k jednotlivym
zakazkam, ktera jecas fedana do vyroby. Vyrobni dokumentace musi byt geata
tak, aby podle ni bylo moZné vyrobit objednany Vg, a musi k ni byt ipozen

potrebny kusovnik a vykresova dokumentace.
Asistentka vyroby

Asistentka vyroby ma na starost veSkerou adminigtrae vyrol&. Zaji&'uje a eviduje
podklady pro zattovani naklad na zakazky. Také je zodpmlna za zajighi
potrebnych certifikéai.

Mistr a zastupce mistra

Mistr a zastupce mistra jsou zodgdwi zatizeni skupiny zagstnand. Fridéluji
jednotlivym pracovnitm praci a zajifuji délbu prace a pkni piidélenych ukotb.
Dohlizi na bezpaost a zdravotni nezavadnost prace atagjisidrzbu a kontrolu stroj

ve vyrole.
Délnici

Pracovnici ve vyrob svou praci vykonavaji pod dohledem svychife&hych, mistra

a zastupce mistra. Vykonavaji manigumaprace s materialem, obsluhuji vyrobni stroje
véetre jejich udrzby. Mezi dinické profese péit vétSinou zamenici, tj. svéedi, lestii,
bruski. Nekteri délnici obsluhuji technologické vybaveni jako hapilky, ohraiovaci
lis, vrtatky. VétSina @&lnika je schopna prové&t vicero pracovnich operaci. Celkem je

délnika asi 20.
Pracovnice marketingu

Pracovnice marketingu ma na starost praciisjmesti. Tato pozice obnastegevsim

budovani image a dobrého jména firmy naey®osti, uskut&ovani firemnich akci,
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poradani vystav, vyti@ni firemni kultury a tvorbdasopisu, ve kterém jsou zékaznici

informovéani o novinkach a planovanych @mch sortimentu.
Graficky designér

Graficky designér zodpovida za webové stranky spolgti, firemni prospekty,
tiskoviny a letaky.

Uéetni

Naplni prace &etni je vedeni getnictvi. Ma na starostéatni uzavrku, majetkové
operace — odpisy, zpracovani inventur, dale zpmauowetnich operaci, zpracovani
ptiznani k DPH, odvod dani a pojéi, zpracovani mezd. M4 na starost @edi
piijmu, kde zodpovida za faktury, pohledavky a pokladviuoddleni vydaj tento
pracovnik planuje vydaje, kontrolujefijpté faktury, zpracovava mzdové podklady
a uhrazené mzdy,¢tuje a odvadi dana odvody, eviduje jizdy, cestovniikazy,

Uhrady a povinné poji&ti. Dale je zodpatdna za Uplnost a spravnosetni evidence.
Personalistka

Personalistka Myzuje kEZnou agendu za¥stnand, vybird pracovniky, ipravuje
pracovni smlouvy a dalSi smlouvy tykajici se pragpvavnich vztah. Zaji&uje

fungovani interni komunikace.
Uklize¢ka

Uklizecka uklizi prostory, poziva starobntighod a pracuje naaste&ny (zkraceny)

Uvazek.

3.3 Popis sotasného systému od&novani

V souwasné dob jsou vSichni zamstnanci odrdnovani mzdou, ktera se sklada z fixni
a pohyblivécasti. Pohybliva slozka mzdytke dosahovat az 25 procent z celkové vysSe
mzdy. Navrhuje se podle toho, jak kvaditne odvedena prace jednotlivych
zanestnand. Pracovnici tedy mohou ovlivnit vySi svéésitni mzdy. Pracovnikm

ve vyrol& hodnoceni navrhuje vedouci vyroby, zstnaném ve skladu vedouci skladu
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a THP pracovnilkm (&etni. VSe schvaluje jednatel spiiesti, ktery da podklady Zp
na @tarnu. Cilem variabilni slozky mzdy je poskytnouangstnanédm odnenu

v zavislosti na vykonu a dosazenych pracovnicheddth.

Pracovnici ve vyrob maji hodinovou sazbu mzdy a jsou jim proplacengsiasy.
Zamestnanci v obchodnim dseku maji mzdu fixni, nemagipfacené pesasy, ale
mohou si jeterpat jinak diky flexibilni pracovni déb

VSichni zandstnanci dostavaji také mirfané jednorazovée odmy jednou zactvrt

roku, které rozéluje jednatel, celé jsou v jeho kompetenci.

Tabulka ¢. 2: Mzda zaméstnanai (vlastni zpracovani)

Mzdové slozky [zakladni fixni mzda

variabilnicast mzdy

Priplatky prace pe<as (jen dinici)

Odmény étvrtletni mimaadné odrény

3.4 Vyhody pro zaméstnance
Spolenost poskytuje svym zatstnan@m nasledujici vyhody:
Vzdélavani zaméstnanai

Zamestnanci si sami GZou vybrat odborné Skoleni, které je jim po schniile
zantstnavatelem proplaceno. Jedenkrat &ygm ve firmg vyuka anglického jazyka,
kterou mizou THP nav&vovat. Kurz neni povinny a zajemci jsou réleshi na dv
skupiny — zaatenici, ktai probiraji zaklady a pokudi, ktefi se @i obchodni

anglictinu.
Prispévek na Zivotni pojis&€ni

Pracovnikovi zamstnanému u spalaosti vice jak dva roky, fspiva firma

zamestnanci 500,- K mésicné na Zivotni pojitni.
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Pitny rezim v pracovni dobg

Podnik poskytuje zdarma kavéaj, vodu, sirup, mléko a cukr pracoviifk na vSech

pozicich.
Dary

Zamestnavatel fispiva zamistnanci 2000,- K na dary k Zivotnimu jubileu
a @i odchodu do tichodu.

Sleva na firemni vyrobky
Pracovnici maji slevu na vyrobky spé&esti ve vysi 50 procent z velkoobchodni ceny.
Zvyhodnéné pij¢ky

Firma poskytuje fcky svym zamistnan@m. Splatky se jim pak strhavajitipmo

Z vyplaty.
Flexibilni pracovni doba

Pracovnici THP maiji flexibilni pracovni dobu. V @obd 10 do 15 hodin musi byt
piitomni na pracovisti. Dale maji moznost vyuZivatnjeu ngsicné tzv. home office,

praci z domu.
Mobilni telefon a automobil

Tyto benefity maji jen ti pracovnici, Kie je potebuji kvykonavani prace,

nag. obchodni zastupci.
Spoletenské akce

Spole&nost pdada v Ié& sportovni den pro zatstnance a jejich rodinnéfiplusniky

s bohatym oterstvenim a Zivou hudbou. Kolem Vanodgméa vanoni vesirek.
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3.5 Hodnoceni zanéstnanai

Pravidelné hodnoceni z&stnan@ v podniku neprobiha. Kazdy tyden se uskinge
obchodni a vyrobni porada, kde se projednavajizzaké plréni ukoki. U cInickych
pozic se zaznamenava, na jaké zakazce pracovalikahiodin na ni odpracovali. Pokud
chce zamstnanec nap lepsi finakni ohodnoceni, musififit za jednatelem a s nim
osobrt to prodiskutovat. Vzhledem k tomu, Ze Zadné hodnboeprobiha, zatatnanci

nemaji Zadnou zpnou vazbu.

3.6 Vyhodnoceni dotaznikového Séeni

Z 50 dotaznilt rozdanych respondeémh clnickym i TPH pracovnikm se zpt
k analyze wvratilo 40 vypknych. Zcelkového padu zaméstnanéd se tedy
do dotaznikového Jeni zapojilo 73 procent. Dotazniky byly rozdany apfrové
podol# a obsahovaly celkem patnact otazek.

Prvni otdzky se tykaly sociodemografického kdedi respondeiit dalSi otazky byly
zantieny na vztah dotazujicich ke spmlesti, dale na systém odhovani

a zamtstnanecké vyhody.

Prvni otazky na sociodemografické rélmhi respondefitbyly do dotazniku zahrnuty
zejména z dvodu srovnani s jinymi otazkami. Niagestli zamgstnanci s &mi jsou

Vv praci spokoje§Si a pozaduji spiSe jistotu zastnani.
Rozdéleni respondenti dle pohlavi

Do dotaznikového Setni se celkem zapoijilo 40 lidi, z nichZ bylo 24 i@ 16 Zen.

Relativni rozdleni respondeifitize vidt na grafu, ktery je na nasledujici stkan

Tabulka &. 3: Rozdileni respondenti dle pohlavi (vlastni zpracovani)

Absolutnicetnost| Relativntetnost v %9
Muz 24 60
Zena 16 40
Celkem 40 100
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Graf €. 2: Rozdileni respondentfi dle pohlavi (vlastni zpracovani)

B Muz

© Zena

Rozdéleni respondenti dle véku

Z grafu je patrné, Zeétsi cast zabiraji zasstnanci, ktéf maji mér nez 30 let. Jenom

o trochu mé# je pracovnik starSich 40 let. NejmenSi podil zabiraji pracavniezi

31 a 40 lety.

Tabulka ¢. 4: Rozdéleni respondenti dle véku (vlastni zpracovani)

Absolutnicetnost| Relativnietnost v %
Méng 17 42,5
31 az40 9 225
40 a vice 14 35
Celkem 40 100

Graf €. 3: Rozdileni respondenti dle véku (vlastni zpracovani)

14

B Ménénez30let
M 31az40let
40 avice let
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Rozdéleni respondenti dle dosazeného vadani

Vzdélani zangstnan@ zalezi na pracovnich pozicich, které vykonavajofazovanych
zameéstnand skoro polovinu zabiraji lidé s maturitnim vyeitenim a necelych
38 procent tvli lidé svydnim listem. Je pochopitelné, Ze ve férnpievazuji
zamestnanci se gedoskolskym vzéanim ukogenym maturitou nebo v¢aim listem.

Firma totiz obsazujeipdevSim takové pozice, které negpbuji velkou kvalifikaci.

Tabulka ¢&. 5: Rozdéleni respondenti podle dosazeného vadéni (vlastni zpracovani)

Absolutni¢etnost| Relativntetnost v %
Zakladni 0 0
Vyuéni list 15 37,5
Maturitni vysv édéeni 19 47,5
VySSi odbomé 0 0
Vysoka Skola 6 15
Celkem 40 100

Graf &. 4: Rozdéleni respondenti podle dosazeného vadéni (vlastni zpracovani)

B Zdkladni
B Vyucnilist
B Maturitni vysvédcéeni

Vyssi odborné

Vysoka skola
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Rozdéleni respondenfi podle toho, jestli maji nebo nemaiji dti

Z odpovdi je patrné, Ze dotazovani oz 60 procent zagstnanci s &mi

a ze 40 procent be&ihi.

Tato otazka byla do dotazniku vloZzena Zemy. Che€la jsem zjistit, jestli to, Ze ma

pracovnik dti nebo nema, ma vliv na jejich spokojenost ve &rm

Tabulka ¢. 6:Rozdleni respondenti podle toho, jestli maji nebo nemaji &ti (vlastni zpracovani)

Absolutnicetnost| Relativntetnost v %
Mam 24 60
Nemam 16 40
Celkem 40 100

Graf &. 5: Rozdéleni respondenti podle toho, jestli maji nebo nemaji #ti (vlastni zpracovani)

16

B Mam

Nemam

Otazka¢. 1: V jakém useku ve firmg pracujete

Firma je rozdlena na dva Useky, jak je jiz zndfro v predchozi kapitole. Proto bylo
dulezité rozdat dotazniky do obou Uggekaby informace z dotaznikuég potiebnou

vypovidaci schopnost.

Pfi vyhodnocovani jsem zjistila, Ze respondenti zbjiho oddleni tvaili asi

58 procent a z odteni obchodniho asi 42 procent.
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Tabulka €. 7: Rozdleni respondenti podle Useku, ve kterém pracuji (vlastni zpracovani

Absolutni¢etnost| Relativntetnost v 9
V obchodnim 17 42,5
Ve vyrobnim 23 57,5
Cekem 40 100

Graf ¢&. 6: Rozdileni respondenti dle Useku, ve kterém pracuji (vlastni zpracovani)

B V obchodnim

Ve vyrobnim

Otazka ¢. 2: Jak dlouho ve firmé pracujete?

Jak je vidt z grafu, nejétSi mnozstvi zagstnand tvori ti, co v podniku pracuje
déle nez jeden rok, ale m€jak dva roky.

Graf &. 7: Patet odpracovanych let (vlastni zpracovani)

16 - 15
14
‘é 12
=1
g 1
= 8
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E 6
< 4
2
0
Méné nez rok Jedenazdva roky Nedéle nei5let Déle nez5 let
Pocet odpracovanych let
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Otazka ¢. 3: Jak dlouho jeS€ planujete ve firmé pracovat?

Tato otazka je velmi dobrym ukazatelem, jestli firtmrozi velky odliv pracovnik
Poukazuje na to, jestli jsou zastnanci ve firnd spokojeni a majitid/od si hledat éco

jiného. Z grafu vidime, Ze driiv nejwtsi cast (fesré 25 respondefl) zastavaji
zamestnanci, kté uvidi podle situace, jestli vyp&d daji nebo ne.

Spolu s odpodd’mi z predchozi otazky lze vid, Zze firma nema mnoho stalych
zanestnand, a to ani pro tuto chvili, ani pro budoucnost. d'{ velka chyba. Vyr

a zadovani pracovnik je totiz nakladnou zalezitosti.

Graf ¢. 8: Jak dlouho pracovnici chiji setrvat (vlastni zpracovani)

30 25

3 25

S

>8 20 i

\E 15 -

5 J

3 0w A 5 6

K- 5 4

<

Conejdéleto Jesté par let Nevim, uvidim  Hned co najdu
pljde podle situace nécojiného, dam
vypovéd
Jak dlouho chce pracovnik zlstat v podniku

Otazka ¢. 4: Jak jste celko¥ spokojen/a s praci ve firng?

Z grafu je patrné, Ze negjiSi paet respondeidt uvedlo, Ze nejsou ani spokojeni,
ani nespokojeni. Pro speéleost by ndlo byt dilezité, aby byli zamstnanci spokojeni.
Spokojeny zarstnanec je produktiwjsi a vice se zajima @&l v celém podniku.
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Graf €. 9: Celkova spokojenost zamstnanai (vlastni zpracovani)

Absolutni ¢etnost

25 7
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22

Zcelaspokojen

SpiSe spokojen Anispokojen, ani

nespokojen

Spokojenost zaméstnancu

Spise
nespokojen

Zcela
nespokojen

Vliv toho, jestli zaméstnanci maji nebo nemaji dti na jejich spokojenost

Tabulka €. 8: Vliv toho, jestli zaméstnanci maji nebo nemaiji vliv na spokojenost s prad¢vlastni zpracovani)

Ani spokojen,

Spokojen ani nespokojen Nespokojen| Celkem
S &t abso!utnt”:t?tnost 8 15 1 24
ocekavanaetnost 13 10 1 24
Bez dti abso!utnt”:t?tnost 2 7 7 16
ocekavanaetnost 1 6 9 16
Chi kvadrat celkem 2,923 2,667 0,444 *6,034

*x%0,00(2) = 9,210, zji&n& hodnota 6,034 < 9,210, tedy na 99% hkaglifznamnosti

nebyl nalezen rozdil mezi zj@&tymi a gredpokladanymi hodnotami.

Odpowdi se fizni. Zangstnanci s &mi jsou s praci ve firgh vice spokojeni nez ti
bez d¢ti. Ztoho tedy vyplyva, Ze tento ukazatel m& rakio na spokojenost
zanestnand vliv. Lidé s dtmi uprednosiiuji jistotu pracovniho mistaied svou plnou

spokojenosti a toipdevSim v zajmu svychétd. Nelze tady tedy mluvit o tom, Ze

zanestnanci s 8tmi jsou spokoje&Si, mozna spiSe rezignovgsi.
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Vliv poétu odpracovanych let na spokojenost zagstnanai

Tabulka €. 9: Vliv poétu odpracovanych let na spokojenost zaistnanai

Spokojen Ar.1| spokOJep ' |Nespokojer] Celkem
ani nespokojen

Méng ne’ rok abso!utnﬁt?tnost 2 9 0 11

ocekavan&etnos 1 4 6 11
Jeden aZ dval|absolutntetnost 3 7 5 15
roky oc¢ekavanaetnos 1 10 4 15
Dva a% it let abso!utnf:gtnost 4 2 1 7

ocekavan&etnos 3 3 1 7
Déle nez gt |absolutnEetnost 0 4 3 7
let ocekavan&etnos 5 1 1 7
Chi kvadrat celkem 10,333 16,483 10,250 *37,06Y

*x2.00(6) = 16,812, zji¥na hodnota 37,067 > 16,812, tedy na 99% htadin

vyznamnosti byl nalezen rozdil mezi z§isymi a gedpokladanymi hodnotami.

Z nashromazghych odpo¥di bylo zjiS€no, Ze tento ukazatel nema vliv na spokojenost

zangstnand.

Zaméstnanci ve vyrobnim Useku jsou vice nespokojeni n@aiseku obchodnim

Tabulka &. 10: Spokojenost zaréstnanai v jednotlivych Gsecich podniku

Ani spokojen,

Spokojen ani nespokojen Nespokojer] Celkem
Vijrobni dsek absolutntetnost 1 12 10 23
ocekavanaetnost 1 10 12 23
Obchodni tsek absoI,utnE(—E-tnost 8 9 0 17
ocekavanaetnost 11 5 1 17
Chi kvadrat celkem 0,818 3,600 1,333 *5,752

*x20.00(2) = 9,210, zji&tn& hodnota 5,752 < 9,210, tedy na 99% hkaglifznamnosti

nebyl nalezen rozdil mezi zj&tymi a gedpokladanymi hodnotami.

Hypotéza se potvrdila. Jak lze w¥idz tabulky vySe, zagstnanci ve vyrob jsou
podstaté vice nespokojeni nez zéstnanci v obchodnim uUseku. U této otazkglim
respondenti moznost uvéstaiwbd své nespokojenosti. Uvedlo jej celkengt p
dotazovanych, k¢ pracuji ve vyrobnim oddeni. StZovali si na Spatné finani
ohodnoceni, Spatné vedeni a nedostetéenformace pro vykonavani prace.
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Otazka ¢. 5: Doporuéil/a byste znamym préci u této spolénosti?

U této otadzky pevazovaly spiSe negativni odgdu Pracovnici by tedy firmu svym

znamym z ¥tSi casti nedoportili.

Kdyz jsem tuto otazku srovnala gedchozi otazkou, zjistila jsem, Ze vSichni spokbjen
zamestnanci by zérove podnik doportili svym zndmym. Ztoho vyplyva, Ze
spokojeny zarstnanec $i dobré jméno spodmosti do okoli, coz je pro podnik

piinosné.

Graf &. 10: Doporweni podniku zndmym (vlastni zpracovani)
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Otéazka ¢. 6: Ohodna’te nasledujici polozky dle dlezitosti pro Vas.

V této otazce byl vypsan gt skuténosti, které mohou pracovnikai wykonavani
pracovnich Ukol ovlivnit. Respondenti #i ohodnotit, jak jsou pro & jednotlivé
skute&nosti dilezite. Meli na vybkér z moznosti velmi dlezite, spiSe wlezite,
ani dilezité, ani netlezité, spiSe wezité a nedlezité. Pro spravné vyhodnoceni
odpowdi, jsem kazdou moznost obodovala. Pouzila jserpngtuod -2 do 2, kde

-2 znamena nddezité a 2 velmi dlezité.

Z odpovdi vyplynulo, Ze nejvice idezité je pro zawstnance platové ohodnoceni,
spravedli¢ hodnocena prace, dobré vztahy na pracovisti, tistaangstnani

a zajimavost préce.

51



Tabulka ¢. 11:Dilezitost skutanosti, které ovliviiuji praci (vlastni zpracovani)

Velmi | SpiSe | Anidilezié, SpiSe Nedilesité Praimémeé
dilezité | dulezité | ani nedlezité | nedilezité body
Zajimavost prace 17 20 2 1 0 1,325
Spravedlivé hodnocena pracd 25 13 0 2 0 1,525
Dobré vztahy na pracovisti 19 21 0] 0 0 1,475
Piilemné pracovni pros¥edi 11 19 8 0 2 0,925
Moznosti povySeni 9 19 10 2 0 0,875
Platové ohodnoceni 31 9 0 0 0 1,775
Zaméstnanecké vyhody 9 16 12 0 3 0,7
Jistota zan&stnani 20 14 6 0 0] 1,35
Pochvala nadizeného 8 12 16 2 2 0,55
Graf &. 11: DileZitost skutenosti, které ovliviiuji praci (vlastni zpracovani)
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Otazka¢. 7: Co je pro Vas demotivujici? Ohodnéte jednotlivé Udaje.

Tato otazka ma zjistit, co je pro zagstnance nejvice demotivujici. Pro nutné
zhodnoceni skutmosti a vytvoeni grafu jsem pouzila stejnou bodovaci stupniko ja

v predchozi otazce, tj. od -2 do 2, kde -2 znamenatkemetivujici faktor a 2 velmi

demotivujici.

Z vyplnénych dotaznil je Zejmé, Ze pro pracovniky je velmi demotivujici skutesti

nespravedli¥ hodnocena prace a nesrozumitelné informace k gemiepracovniho
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ukonu. Nejméa by pracovniky demotivovala kritika néddeného a néfjemné

pracovni prosedi.

Tabulka &. 12: Demotivujici faktory (vlastni zpracovani)

Velmi .| Nepflis .. | Pramémé

demotivujic Demotivujic demotivujici Nedemotivuici body
Kritika nad ¥izeného 2 10 23 5 -0,475
Nespravedlivé ohodnoceni prace 24 11 3 2 1,3
Nezajimavéa prace 10 11 11 8 0,1
Spatné vztahy na pracovisti 6 22 12 0,25
Nepijemné pracovni prosfedi 7 12 15 6 -0,025
NesrozumiteIlné informace 15 19 4 2 1,025

Graf &. 12: Demotivuijici faktory (vlastni zpracovani)
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Otazka ¢. 8: Jak jste spokojen/a s nasledujicimi okolnostrnovliviiujici Vasi praci?

Osmé otazka #ta za ukol zjistit, jak jsou za#stnanci spokojeni s jednotlivymi
skut&nostmi i praci ve firmé Bemeta Design. Kili vypoctu primérného bodovani

byly odpowdi ohodnoceny 2 jako spokojen, -2 jako nespokojen.
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Na grafu nizeme vidt, Ze nejméé# jsou zandstnanci spokojeni se za&stnaneckymi
vyhodami, platovymi podminkami a mozZnostmi dalSitmklavani. Nejvice jsou

spokojeni s pracovnimi podminkami a pracovni napini

Tabulka &. 13: Spokojenost responderiit s jednotlivymi skuteénostmi (vlastni zpracovani)

Spokoien SpiSe | Anispokojen,| SpiSe Nespokoie 1Prﬁmémé

POKO] spokojenani nespokojemespokojen poXo] body
Pracovni podminky 6 19 10 5 0 0,65
(teplo, s\tlo, hluk)
Platové ohodnoceni 2 11 7 6 14 -0,475
MozZnosti povySeni 6 6 15 3 10 -0,125
ZanEsinanecke 2 4 10 11 13 -0,725
vyhody
Zpétna vazba 4 5 8 19 4 -0,35
VAR S [ 6 10 12 7 5 0,125
nadfize nymr
SEeltEETEST 5 8 14 10 6 2 0,5
pracovni naplni
Moznost dalSiho 6 6 6 9 13 0,425
vzdélavani/kvalifikace

Graf €. 13: Spokojenost respondertii s jednotlivymi skuteénostmi (vlastni zpracovani)
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Otazka ¢. 9: Poskytuje firma nésledujici vyhody? Vy osob#&uzivate tyto vyhody?

Tato otdzka ma owfit, jestli jsou zamstnanci informovani o vyhodach, které jim
podnik poskytuje. V otazce jsem uvedla jen ty vyho#teré jim firma opravdu

umo#iuje vyuzivat.

Z odpowdi vyplynulo, Ze zamgstnanci jsou velmi ddke informovani o moznostech
vyuziti slev na firemni vyrobky acasti na firemnich wércich. Také tyto vyhody
zamestnanci nejastji vyuzivaji. Rispevek na zZivotni pojigni je velmi diskutabilni.
Moznost vyuziti této vyhody totiz zalezi na¢po odpracovanych let. Z dotazovanych

zamgstnan@ narok na tuto slevu mé pouze 14.

V tabulce Ize vidt vypis jednotlivych vyhod spolu s iy responderit, ktefi odpovd

oznaili.
Tabulka ¢&. 14: Aktuélni vyhody zaméstnanai (vlastni zpracovani)
Firma Firma Ja wyhodu vyuzivam
neposkytuj¢ poskytuje | pravidel® |nepravideld
Prispdvek na Zivotni pojiS€ni 19 21 7 4
Mozno§t dalsn?o vz,dlavanl, 11 29 6 14
Skoleni a vzdélavaci kurzy
Pa}ry (k zllvovtnlmu jubileu ¢i 21 19 0 5
jiné mu vyro &)
Slevy na firemni vyrobky 0] 40 11 26
Tea}mbuﬂdlng /letni a zimni 0 40 19 16
vedirek)
Pdj¢ka od zanéstnavatele 20 20 0 4

Otazka ¢. 10: Jste celko¥ spokojen/a s odniinovanim ve firmé?

V tabulce a grafu vidime, jak jsou respondenti speki se systémem odifovani.
Prevazovali negativni odpédi spiSe ne a ne. Z vysledie tedy patrné, Ze zamstnanci

jsou nespokojeni s odflovanim za svou vykonavanou praci.
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Tabulka €. 15: Spokojenost se systémem odifiovani (vlastni zpracovani)

Absolutnicetnost| Relativnetnost v %
Ano 2 5
SpiSe ang 6 15
Spise ne 17 42,5
Ne 15 37,5
Celkem 40 100

Graf ¢. 14: Spokojenost responderit se systémem od#iiovani (vlastni zpracovani)
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Otazka ¢. 11: Jaké zandstnanecké vyhody byste sifali dostavat a vyuZivali byste
jich?

V tabulce niizeme vidt absolutni¢etnosti odpowdi. Kdyz jsem jednotlivé vyhody
obodovala dle odp@&di (ano 5, nevim 0, ne -5), vySlo, Ze Vv zdjem maji
zamestnanci o 13. plat, vice tydndovolené, stravenky, poukéazky do lékarny
a tzv. sick day.
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Tabulka ¢. 16: Zaméstnanecké vyhody (vlastni zpracovani)

Ano Nevim Ne | Praimémé body
Piispdvek na stravovani 33 5 2 3,875
Vice tydni dovolené 34 6 4,25
Pilspf::/evk ’na penzijni 26 14 0 3,25
pripojist éni
Prlspe\,/ek na sportovr_u a 29 9 5 3,375
kulturni akce, rekreaci,
Poukazky do lékamy 31 6 3 3,5
13. plat 36 4 4,5
Proplacené prvni 3 dny 28 12 0 3,5
nemocenski
Dny volna - tzv. sick day 29 10 1 3,5
Mobilni telefon 20 4 16 0,5

Graf & 15: Zaméstnanecké vyhody (vlastni zpracovani)
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3.6.1 Shrnuti dotaznikového Sateni

Prvni ¢ast dotazniku byla zaffena na sociodemografické informace o respondentech.
Prvni otazka rozflila dotazované na muze a Zeny, dalSi pak dleuydosazeného

vzklani a toho, jestli maji nebo nemajitid

Druha ¢ast dotazniku zjivala vztah respondenke spolénosti. Z&adila jsem zde
otazky: jak dlouho respondenti ve figrpracuji, jak dlouho tam jeStodlaji pracovat,
jak jsou celko¥ spokojeni s praci ve firéna jestli by svym znamym dopadiili praci

Vv této spolénosti.

Dulezitym poznanim z prvnich dvou sérii otazek byjléténi, Ze to, jestli zakstnanec
ma nebo nemaétl, ma vliv na jeho spokojenost v praci. Potvrdde, Ze lidé s&mi
jsou spokoje§Si nez bez&ni. DalSim tvrzenim bylo, Ze za&stnanci ve vyrobnim
Useku jsou vice nespokojeni nez pracovnici v obeimdoddleni. Z odpo¥di se
ukazalo, Ze je tomu tak. OvSem dainka, Ze zarstnanci pracujici ve spaleosti
déle, jsou spokoje&isi, byla mylna. Zejmé to poukazuje na aktualni trend pracovniho
trhu. KdyZz maji zargstnanci pilezitost, nedla jim problém opustit praci i po¢kolika

letech a jit za lepSimi pracovnimi podminkami jinam

Poslednicast dotazniku se tykala motiirdho systému. Nejive jsem se ptala, jak jsou
pro re dilezité mizné skuteénosti, které ovliviuji praci. Pak co je proéndemotivujici.
Dale jsem se ptala na spokojenost s jednotlivynalrudstmi v jejich sotasné praci,
a také na to, jak jsou celk®spokojeni se systétmem odmovani. Posledni otazkou

bylo, jaké zanmistnanecké vyhody by si responderttilpdostavat.

Dulezitou ¢asti dotazniku byla otazka tykajici se toho, jabutlb ch&ji zamestnanci
ve spolénosti setrvat, protoZe to souvisi s jejich celkowmokojenosti. $fejni byly
také otazky tykajici se spokojenosti s praci vendjr spokojenosti s odéovanim,
informovanosti a vyuzivani zamstnaneckych vyhod, jak jsou zastnanci spokojeni
s miznymi okolnostmi a jaké zaratnanecké vyhody by sidli dostavat, aby se zlepSila
jejich motivace k préci.
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Dozwdéla jsem se, Ze pouhych 10 procent dotazovanych ehgedniku Zstat
co nejdéle to fde a 65 procent respondérgracuje ve spotmosti mér jak dva roky.
Znamena to, Ze v podniku je velka fluktuace pradava nejsou ji ¥rni. To firmé pak

piinasi naklady na vys a zadeni novych pracovnik coz neni vyhodné.

Z dotazniku vyplynulo &kolik dulezitych skuténosti. Zamdstnanci ve spol@mosti

Bemeta Design jsou celk®wnespokojeni, jak jsou za praci o&ifovani. Nejvice se jim
nelibi nabidka za#éstnaneckych vyhod, které maji moznost vyuZivat,topka
ohodnoceni a (ne)moznost dalSihodladani. S tim souvisi | odp&¥, Ze zanistnanci

nechtji v praci Zistat a kdyby dostali lepSi nabidku, zstmavatele by z#mili.

Dotaznik také ukazal, které vyhody by si pracovptéli dostavat a zlepSila by se tak
jejich motivace k lepSim pracovnim vykion. Zang€stnanci by nejvice o zajem

o fiinacty plat, vice tydin dovolené, stravenky, poukazkyfigpivek na penzijni
pripojisteni, piispivek na kulturni a sportovni akce a ,sick days“. i@ by mgli

z4jem o mobilni telefon.

Dotaznik je stZejni casti prace. Jeho vystupy vedli ke st spokojenosti
a motivovanosti zasstnand v daném podniku, coZz je vychodiskem pro navrhy
na zlepSeni problémovych oblasti. Tato analyza enodhalit problémy ve firgh
Zjistila spokojenost a také nespokojenost pracavsikiznymi skuténostmi. Dotaznik

také zjistil stavajici motivaci zaratnand@ ve spolénosti.
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4 Vlastni navrhy reseni

Provedeni analyzy firemnich matetiagtozhovor s hlavnidetni podniku a vyhodnoceni
dotaznikového S&ni pomohlo odhalit nedostatky motivace a hodnogantstnand
ve vybraném podniku. Aby spdlieost byla lepSim zafstnavatelem a #ha
spokojerjSi zantstnance, je poeba odhalené problémy eliminovat a postupe

odstranit.

Hlavnim cilem této kapitoly je vytweni takovych naviln které povedou ke zlepSeni
spokojenosti a motivace z&stnand v dané firmt. Spokojeny zawstnanec odvadi
lepSi a kvalitdjSi praci, ma nizSi absenci a nema igbti si hledat jiného
zanestnavatele. To pak zafuje posilujici loajalitu, ndistajici angazovanost a delSi
spolupraci s danym zafstnancem, coz je pro podnik vyhodné. Kdyz je vS&\sp

nastaveno, pak i zatstnan@m zalezi na prospetitn rozvoji spolénosti.

Cilem systému hodnoceni a oglavani by v analyzovaném podniku mohlo byt
podrécovani motivace pracovnikke zvySovani vykonnosti, pravidelnd komunikace
mezi zamdstnancem a nditenym tykajici se hodnoceni pracovnich vystedk
a osobniho rozvoje zamstnance a v neposledrad posileni pozice spaiaosti jako

atraktivniho zarsstnavatele.

Aby byl schopen dany podnik splnit cile zdchoziho odstavce, je dle mého nazoru
vhodné navrhnout zavedeni pravidelného hodnoceni¢staand, zlepSit interni
komunikaci a vylepSit od#siovani pracovnik tak, Zze firma bude nabizet takové
vyhody, které zagstnance budou dostéate€ motivovat. Progednictvim pravidelného
hodnoceni a dostateé komunikace by pracovnici éh nabyt dojmu, Ze jsou
spravedli¢ odmenovani. Zarové diky tomu bude spobteost dét, jaké jsou
poZadavky zagstnand a jak jim miZe vyjit vstic.
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4.1 Navrh na zavedeni pravidelného hodnoceni zafstnanai

Hodnoceni miZzeme definovat jako systematické zjifit silnych a slabych stranek
zamestnance. Je udezité pedevSim pro poskytovani &pé vazby kvykonu
jednotlivych pracovnik a kazdy by jej il dostavat. Spravnprovad&né hodnoceni by

melo prispét k Zadoucimu motivaimu Einku u zangstnand.

Hlavnim problémem v analyzovaném podniku je topegcovnici nedostavaji zadnou
zpétnou vazbu o vykonavani své prace. Zamanci mohou pouze odhadovat
podle vySe variabilni¢asti mzdy, jak vykonavaji svou praci. ZarévesétSina
zanestnand neni spokojena se svou celkovou vysi mzdy. Prgtbyo dobré je vice
motivovat k lepSim pracovnim vykém a Iépe je informovat o tom, co maji pro vyssi
mzdu udlat. Dotaznikove S&tni také ukazalo, Ze pro z&stnance je nejvice
demotivujici nespravedlév ohodnocena prace, coz je dalSifivadlem pro zavedeni

pravidelného hodnoceni.

Hodnoceni je nutnéftizpasobit potebam organizace i petbam jednotlivych Usék
v daném podniku. Vzdy je nutné ujasnit sielihodnoceni, postup a kritéria, ktera

budou @i hodnoceni uZzita.

Navrhovala bych zavést pravidelné hodnoceni ¢gmand jednou za it mésice,
ze kterého by se &ifa vySe variabilniasti mzdy a pak jednoude celkové hodnoceni

formou osobniho rozhovoru.
Ctvrtletni hodnoceni

Pro ctvrtletni hodnoceni se mi zda nejlepSi metodatoklych udalosti, ktera
zaznamenava vyznarardobré nebo Spatné chovani pykonu zamgstnani. Vedouci
zaznamenava pozitivni a negativni situace formoutseého popisu. Tyto popisy pak
dale poslouzi jako podklad k hodnoceni jednotlivyzhméstnand, k odstragni
nedostatit nebo k udleni pochvaly.

Hodnoceni pomoci kovych udalosti se mi zdad vhodné ztohavabu, Ze je
jednoduché na zaznamenavani i vyhodnocetiitanp se z & vedouci pracovnik dozvi

v3e dilezité. Samoiejm¢ jako u kazdého druhu hodnoceni jélekité, aby bylo

61



vykonavano objektivéh a byla podle & spravedli¢ stanovena vySe variabilasti

mzdy.
Roéni hodnoceni

Ro¢ni hodnoceni bych navrhovala uskiiievat pomoci osobniho rozhovoru.
Na rozhovor by se #h piipravit jak nadizeny, ktery bude hodnotit, tak pézkny
pracovnik. Jedlezité, aby bylo hodnoceni usktiténo na vSech arovnich.

Cile razniho hodnoceni bych stanovila nasleduijici:

» Objektivni zhodnoceni pracovniho vykonu zadqrhézejici rok,

» zlepSeni stavajiciho vykonu zastnance,

» Zjisteni n4zofti, postofi a hodnot zagstnance,

» zlepSeni vztahu mezi vedenim a fisdnymi zamistnanci,

» identifikovani vz@lavacich pateb a smr rozvoje zamistnance,

* owteni informovanosti za#stnand,

e owteni motiv&niho &inku odn&novani,

» stanoveni kritérii hodnoceni na nasleduijici rok,

» stanoveni cil a ukoh pro dalSi rok a formulovanicekavani pro toto obdobi,

* navrzeni Upravy mzdy.

Hodnotici pohovor by s mit predem definovany postup. Co bude obsahem, by
pracovnici ndli védét dopredu, aby se na hodnoceni mokippavit. Rozhovor by mohl
probihat tak, Ze neftve pracovnik ohodnoti &y pracovni vykon a vysledky, kterych
za obdobi dosahl. Hodnotitel potomebdzamestnanci své nazory a vysledky, které se
tykaji jeho pracovniho vykonu. V dalSim kroku hotited naznai oblasti vyZadujici
zlepSeni a pozada pracovnika o navrhy, jak by ndolsBhnout zlepSenitecenych
oblastech. Poté spdale prodiskutuji mozné cesty ke zdokonaleni pracovnikeileni
silnych stranek aipkonani stranek slabychii@zité je také probrat moznosti osobniho
rozvoje zamistnance, fipadré vybrat vhodné vz#lavaci kurzy. V zé¥ru hodnotitel
shrne vSe, aiem diskutovali a na&em se vzajemndomluvili. Je pateba, aby se

hodnotitel ujistil, Ze je vSe spra¥mpochopeno a také musi hodnocenému umoznit
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doplnit dalSi narty a myslenky. Cely rozhovor by dnbyt zakoren povzbuzenim
a mel by slouzit k motivaci kazdého pracovnika.

Hodnoceni formou rozhovoru by &o byt zaznamenano v elektronické po&ob
ke které mafstup gimy nadizeny zamistnance i personalni pracovnik. Hodnocenému

zanestnanci musi bytiiedan ti&ny zaznam o tomto hodnoceni.

Na zaklad vysledki ro¢niho hodnoceni dochazi k Up#azakladni mzdy. Ribézné

hodnoceni zagstnan@ ma vliv na variabilni sloZzku mzdy.

4.2 Navrh na zlepSeni interni komunikace se za#éstnanci

Réadna interni komunikace v podniku bylevést ke zlepseni vztaimezi zanistnanci.
Informovani jedinci totiz 1épe rozumi tomu, co s firm¢ d¢je, kam smiiuje a jakou
roli v ni hraje kazdy pracovnik. Takova informovahby néla prispét k tomu, aby se

zanestnanci chili podilet na tvorb firemnich citi.

Diky dotazniku jsem zjistila, Ze pro zastnance je velmi demotivujici dostavat
nesrozumitelné informace.ékolik zamsstnand uvedlo tento dvod jako fic¢inu své
nespokojenosti s praci. Proto bych dogomala zavedeni kratkych meetingkde
zanestnanci dostanou fesné a 0plné informace o projektech, jejichleditosti

pro firmu a kde by se zarovenohli zeptat na to, co jim neni jasné.

Kazdé oddleni by takovy meeting &ho mit zvla¥, aby prokhl rychle a zarove se
vSichni dozedéli vSe, co maji. U dnika by byl kratky meeting vzdy na &atku
kazdého tydne, kde by se deddli plan prislusného tydne a &h prostor pro pipadné
dotazy. V obchodnim odteni by takové setkani mohlo probihat také jednging
formou kratkych meeting

4.3 Navrh na zavedeni dalSich zagstnaneckych vyhod

Zamestnanecké vyhody jsou poskytovany zamanédm mimo mzdu, podporuji
celkovy systém odghovani zamistnand a jsou tak vyznamnych moti&aim prvkem.
Je dilezité, aby se zemami trzniho prosedi a na fani zangstnané byl celkovy

systém odmovani gehodnocovan. Pomoci hodnoceni a dobré komunikace by
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zamestnavatel nil zjistit, jaké vyhody zamstnanci chiji a jaky maji nazor na stavajici
poskytované benefity.

Mezi nejzada§Si benefity ve firnd Bemeta Design pat tfinacty plat, vice tydin
dovolené, stravenky, poukazky do Iékarny, dny vd)sick day*), proplacené prvnfit
dny nemocenské, iigpivek na sportovni a kulturni akce &igpivek na penzijni
pojistni. Uvazovala jsem o zavedeni vSech vyhod, ktergabpgstnanci uvitali. OvSem

ne vSechny jsou vhodné pro realizaci.

Po porad s &etni firmy Bemeta Design, jsme jednoZné&zavrhly proplaceni prvnich
tiéi dni nemocenské. Vzhledem k tomu, Z&beti zaméstnanci zneuzivaji jiz propustek,
nevedla by tato vyhoda Kt8i motivovanosti. Pouze by zvysSila absenci pradaun

DalSi diskutovanou vyhodou byl tzviinacty plat. Zavedeni této vyhody by bylo
pro zangstnance podle dotazniku velmtiposné a wité i velmi motivujici. Podle

acetni firmy je ovSem benefit ve fodmesicni mzdy, navic ve stoprocentni vysi, v této
chvili pro podnik Bemeta Design fin&m neunosny. Pokud by se zvedla vykonnost

firmy a zisk, je mozné o této vyhédait uvazovat.

Prispivek na penzijni fipojisténi se zda byt zbytay. Zangstnanci totiz maji moznost
po dvou letech, kdy jsou zastnani v podnikugerpat pispivek na Zivotni pojigni.

Dalo by se tady uvaZovat o tom, jestli pracownikradtji nepfispivat na penzijni
pripojisteni, které je pro & vyhodrgjSi. To by pak zagstnance mohlo vice motivovat

v podniku setrvat.

Jako snadiji realizovatelné se zdaji bytippivek na stravovani, vice tyfirdovolené,
poukdzky a dny volna na osobni zalezitosti &emhé. V nasledujicich podkapitolach
navrhnu zf@sob zavedeniéthto benefii i s @ibliznymi naklady, které by podnik

na jejich zavedeni musel investovat.
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4.3.1 Tyden dovolené navic

Tyden dovolené navic se v sagné dob stal velmi popularnim benefitem a poskytuje
jej velka cast zamistnavatel. Rok od roku se zvySuje hodnota volnélasu a s tim
I poZzadavky zamstnand spjaté s jejich volnyntasem. Proto je tdezité uvazovat

i ve firm¢ Bemeta Design o zavedeni vyhody ve fémaceti @ti dni dovolené.

Podnik v sodasné dob poskytuje pracovnikm minimalni vynéru dovolené
dle zakoniku prace, ktegani ¢tyii tydny v kalend&nim roce. Z dotaznikoveho geni
vyplynulo, Ze by zawstnanci ndli zajem o dalSi tyden dovolené navic, tedy 5 fydn
za kalendéni rok. Vzhledem k velké fluktuaci zastnand ve spolénosti Bemeta
Design, bych tento benefit umoznila pouze &stmaném, ktei ve firmé pracuji
minimalné dva kalend&ni roky. Pracovnici by takto byli vice motivované firmeé

seftrvat.

Za dovolenou zasstnanec dostava nahradu mzdy, kterd se stanowiSiggnameérného
vydélku, do kterého se g@gitaji i mimarddné odmany. Nasledujici tabulka ukazuje
pramérné naklady této vyhody na jednoho zZmtnance. Riitala jsem s gimérnou
mzdou 20 000,- K ctvrtletnimi prémiemi 5 000,- & a ¢tvrtletni pracovni dobou
520 hodin.

Tabulka €. 17: Naklady na tyden dovolené navic (vlastni zptavani)

Mésini pramgrny plat 20 000,00 K
Ctvrtletni odngna 5 000,00 Kk
Ctvrtetni vydslek 65 000,00 K
Hodinovy pamerny plat 125,00 K
5 dmi dovolené na 1 osobp 5 000,00 K
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4.3.2 Prispévek na stravovani

Poskytovani Hispsvku na stravovani pétv Ceské republice mezi ngjstjsi a také
nejobliberjSi benefity. Informace z dotaznikikaji, Ze lidé pracujici ve spdleosti
Bemeta Design by sitali tento benefit dostavat. Proto bych firrdopor@ovala jeho

zavedeni.

Podle zakonu o dani Zipnu je giispévek na stravovani davé uznatelnym néakladem
do vySe 55 procent z celkovéstky. Zbytek se za¥stnanci strhava ze mzdy. Navrhuji
vydavat pracovnikm stravenky za kazdou $mu, ktera trva déle nez 6 hodin a to
stravenky ve vySi 60,- Knebo 70,- K. Zanestnavatel tedy bude z&stnanci pispivat
¢astkou 33,- K nebo 38,50,- K a zandstnanci bude strzeno 27,¢Kpog. 31,50,- K

ze mzdy.

Zamestnavatel doposud neprovozoval zavodni jidelnu blipgodniku neni Zadna
jidelna nebo restaurace, kde by pracovnici mohltafi stravenky. Proto bych firén
doporwila zajistit rozvoz jidel. Firmy, které zafigji rozvoz jidel, jidla rozvazi rovnou
naservirovana v kratkdch a paebné prostory pro vydej, servirovani a stolovani

v podniku jsou. Nevidim takisvod, pra@ by nentla byt tato mozZnost realizovatelna.

Objednani a placeni jidla by mohlo probihat nastaedo Bchem pondli by si
zamestnanci objednali jidlo na celyfigti tyden. Rovnou by si jidlo zaplatili
stravenkami, fipadreé doplatili hotovosti. Obdrzeli by poukazkwislem jidla, které si
objednali. Pak uz by jeniigli s listkem a vzali by si jidlo. KdyZz by se davobida
oswddil, je mozné zé&it uvaZzovat o zavedeni systému, ktery by filSatanipulaci se

stravenkami a hotovostnimi pia.

V tabulkach na néasledujici sttanvadim naklady na poskytnutiigpivku na stravovani
v hodnot 60,- K¢ a 70,- K.
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Tabulka ¢. 18: Naklady na stravenky 60,- K (vlastni zpracovani)

M ésiéné Ro¢né
Hodnota stravenky 60,00 K& 60,00 K
Prispsvek zandstnavatele 33,00 K& 33,00 K
Primgrny patet pracovnich dni 21 257
Pctet zandstnand 55 55
Naklady 38 115,00 K 457 380,00 K

Tabulka &. 19: Naklady na stravenky 70,- K (vlastni zpracovani)

M ésiéné Roéné
Hodnota stravenky 70,00K 70,00 K
Prispsvek zanistnavatele 38,50 K 38,50 K
Primgrny patet pracovnich dni 21 252
Patet zamistnand 55 55
Naklady 44 467,50 K | 533 610,00 K

4.3.3 Poukazky FlexiPASS

Razné skupiny zagstnan@ maji izny Zivotni styl a poZadavky na zésthanecké
vyhody. JednoduchéeSeni flexibilniho systému odiifovani pracovnik mohou byt
tisSttné poukazky, mezi které paFlexiPASS. Takové poukazky jsou nejjednodussSim
zpisobem, jak mize zamistnavatel fispét svému zargstnanci na izné voln@asové
aktivity. Takovymi aktivitami mohou byt n&pkultura, cestovani a dovolena, zhi,
sportovni aktivity, nakup zdravotnich pel, vitamiri a bryli, nadstandardni zdravotni
p&e nebo lazgské pobyty. Poukazky jsou k dostani v hodnd00,- K&, 200,- K,
500,- K& nebo 1 000,- K a uplatnit je je mozné vzdy do konce kalemdo roku.

Firm¢ Bemeta Design bych dopdila zavedenidhto poukazek misto miné@dnych

odmen. Poukazky typu FlexiPASS jsou totiz pro zstmance vyhodné v tom, Ze jsou
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osvobozeny od odvadna zdravotni a socialni poj#ti i od dag z @ijma (az
do 20 000,- K ro¢né). Oproti jednordzové zdané odngné by takto zamstnanec

dostal plnou hodnotu poukazky.

Bylo by dobré zvazit a zjistit, jestli by se zé&stnaném libilo vice, kdyby dostavali
jednou za rok nagklad 2 000,- K v téchto poukazkach nebo byi po¢nim hodnoceni
ekli, kolik cheji poukazek dostat a az naslédy je obdrzeli.

Pro nazornost uvadim v tabulce néklady koupi poukazek ve vysi 2 000,-¢K

pro kazdého za#sstnance.

Tabulka €. 20: Naklady na FlexiPASS (vlastni zpracovani)

Néaklady
FlexiPASS na jednoho z&stnance 2 000,00K
Pcotet zanistnand 55

FlexiPASS pro vSechny zaistnance 110 000,00 K

4.3.4 Dny zdravotniho volna (tzv. sick day)

Nemocenska je nastavena pro pracovniky gaénpiisre. Prvni ti dny, ithem kterych
se zamistnanectasto vyl€i, nemaji proplacenéubec. Benefit proplaceni prvnich t
dni nemocenské jsem zavrhlatkivproaktivnimu gistupu k praci. Uz proto by ale bylo

dobré zavést ve firtntzv. sick day neboli dny zdravotniho volna.

Tato vyhoda je v dnedni délvelmi oblibena kitli podminkdm nemocenské, které jsou
uvedené v fedchozim odstavci. Smyslemidrolna je, Ze by zasstnanci ndli svij
pracovnic¢as vyuZivat co nejvice efektigra nerozkouskovavat si svou pracovni dobu
kvuli navseévam lékde ¢i uradi. Tento den se zatstnanci neod#ta z dovolené

a nemusi udavatigtod nebo mit potvrzeni |éka

Zanmestnavatel se dZe rozhodnout, jestli bude toto volno placedésténé placené
nebo plrk neplacené. Pokud by Slo o neplacené volno gteeby pro pracovniky velky
smysl, proto navrhuji alespaasté&né placené. V nasledujici tabulce navrhnu dvé a t
dny volna se iemi moZnosti proplaceni, a to z 50 procent, ze ¥&cegnt nebo
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ze 100 procent. PouZiji stejnoudprérnou mzdu gtvrtletni prémii actvrtletni pimérny

pocet odpracovanych hodin jako u zavedeni tydnu dovolavic.

Tabulka &. 21: Naklady na sick day (vlastni zpracovani)

Mésini pramerny plat 20 000,00 K
Ctvrtletni odngna 5 000,00 Kk
Ctvrtetni vydtlek 65 000,00 K
Hodinovy pamerny plat 125,00 K
Nahrada mzdy ve vysSi 100% za 2 dny 2 000,00¢H
Nahrada mzdy ve vysSi 75% za 2 dny 1 500,00
Nahrada mzdy ve vySi 50% za 2 dny 1 000,00
Nahrada mzdy ve vysi 100% za 3 dny 3 000,00 K
Nahrada mzdy ve vySi 75% za 3 dny 2 250,00 K
Nahrada mzdy ve vysi 50% za 3 dny 1 500,00 K
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Zavér

Cilem této prace bylo navrhnout zlepSeni mdinvbo systému tak, aby se zvysila
spokojenost za#stnand, produktivita jejich prace a zefektivnila se ewla

zangstnand.

V prvni ¢asti prace byly popsany teoretické poznatky k gaonélematice. Nastudovani
téchto poznatk mi dopomohlo k pochopeni problematiky a k nasledméavrzeni
opateni ke zlepSeni séasného stavu ve vybrané fignDalSic¢ast je rozdlena na dv
casti. Obsahuje analyzu s@sného stavu a vysledky dotaznikovéhae$et Informace
pro popis sotasného stavu podniku jseterpala z firemnich materiala také diky
rozhovoru s detni dané firmy. Dotaznik byl rozdan mezi vSechrgmistnance
v papirové podab Informace z vyplenych dotaznik mi pomohly k pochopeni
sowasného stavu ve firtn Poslednicasti bylo sepséani vlastnich nairha zlepSeni

sowasné situace v podniku.

Diky analyze jsem zjistila, Ze podnik Bemeta Desiggma mnoho spokojenych
zaméstnand@ a hrozi ji velka fluktuace svych pracovinikObec Zatany, kde se
spole&nost nachazi, lezi necelych 20 kilonietvd Brna, kde si lidé diky velkému
mnoZstvi pracovnich nabideka#ou relativié snadno najit jinou praci. Navic ztrata
kvalitnich zamdstnand@, hledani a zaiovani novych zagstnand je pro firmu vzdy
velmi nékladnou zalezitosti. Proto by se podnikl renazit si pracovniky udrzet
a neztracet je. Ktomu by ji mohly dopomoct navengn, které jsou v této praci
uvedeny. Navrhovala bych zavedeni pravidelného ooem, zlepSeni interni
komunikace a rozEni poskytovanych zatstnaneckych vyhod. Pokud dojde
k realizaci navrzenych zn, bylo by dobré zopakovat dotaznikovéirdet, které by
zjistilo negativa a pozitivatthto znen.
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Priloha €. 1: Organizaéni struktura podniku
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Priloha €. 2: Dotaznik
Dotaznik
Dobry den, obracim se na Vas s zadosti o wplnlotazniku pro mou diplomovou

praci. Vystupem prace bude navrh na zvySeni maizaodstnand: ve firme. Dotaznik

je anonymni a udaje zpnposlouzi k vypracovani mé praceéddji za Vascas a

uprimné odpogdi.
Pohlavi a. Muz Vék a. Mér nez 30 let
b. Zena b. 31az40let
c. 40 avice let
Dosazené vz#lani a. Zakladni Déti a. Mam
b.  Vyuni list b. Nemam
C. Maturitni vys¥déeni

d. Vy3Siodborné

@

Vysoka Skola

1) V jakém useku ve firmé pracujete?
a. V obchodnim
b. Ve vyrobnim
2) Jak dlouho ve firmé pracujete?
a. Mén¢ nez rok
b. Déle nez rok, ale ménak 2 roky
c. Ne déle nez5 let
d. Déle nez 5 let
3) Jak dlouho jeS€ planujete ve firmé pracovat?
Co nejdéle to fde

a.

b. JeSk par let
c. Nevim, uvidim podle situace
d.

Hned co najdu &co jiného, dam vypad’



4) Jak jste celkow spokojen/a s praci ve firng?

a. Zcela spokojen/a

b. SpiSe spokojen/a

c. Ani spokojen/a, ani nespokojen/a

d. SpiSe nespokojen/a

e. Zcela nespokojen/a

Jaky je divod VaSi NeSpOKOJENOST.......vuvveiie et

5) Doporucil/a byste znamym praci u této spolénosti?

a. Ano

b. SpiSe ano

c. SpisSe ne

d. Ne
6) Ohodnotte nasledujici polozky dle dlezitosti pro Vas:

(zakfizkujte Vasi odpo¥d’ v kazdeémradku)

Velmi dilezité | Spige tlezité A”'n‘l‘iﬁégﬁé M Spige netlezits|  Nedilezité
Zajimavost prace
Spravedli¥ hodnocena prace
Dobré vztahy na pracovisti
Piijemné pracovni prosdi
MozZnosti povySeni
Platové ohodnoceni
Zaméstnanecké vyhody
Jistota zarstnani
Pochvala naizeného

7) Co je pro Vas nejvice demotivujici?
(zakfizkujte Vasi odpo¥d’ v kazdémradku)
Velml y Demotivujici Ne‘f.""é’., Nedemotivujici
demotivujic demotivujic

Kritika nadizeného
Nespravedlivé ohodnoceni prage
Nezajimava prace

Spatné vztahy na pracovisti
Neprjemné pracovni progdi
Nesrozumitelné informace




8) Jak jste spokojen/a s nasledujicimi okolnostmi owhiujici VaSsi praci?
(zakfizkujte Vasi odpo¥d’ v kazdemradku)

SpiSe | Ani spokojen, Spise Nespokoje

Spokojer spokojenani nespokojemespokojen

=]

Pracovni podminky
(teplo, s¥tlo, hluk)

Platové ohodnoceni

Moznosti povySeni

Zangstnanecké vyhody

Zpétna vazba

Vztahy s pimym
nadizenyn
Spokojenost s pracovi
napin

Moznost dalsiho
vzdklavani/kvalifikact

=\

9) Poskytuje firma nasledujici zanéstnanecké vyhody? Vy osobfivyuzivate
tyto vyhody?
(nejprve oznéte kiizkem, jestli firma vyhodu poskytuje a z&kujte také ty, které

vy osobr vyuzivate)

Firma Firma Ja vyhodu wyuzivam
neposkytuje poskytuje | pravideld |nepravidel®

Zamestnanecka vyhoda

Prispivek na Zivotni pojisni

Moznost dalStho vzdavani,
Skoleni a vzélavaci kurz
Dary (k Zivotnimu jubile i
jinému wrai)

Slevy na firemni vyrobky

Teambuilding /letni a zimni
vecirek)

Pijcka od zaréstnavatele

10)Jste spokojen/a se systémem odifovani ve firmé?
a. Ano
b. SpiSe ano
c. Spise ne
d. Ne



11)Jaké zaméstnanecké vyhody byste si§ali dostavat a vyuzivali byste jich?
(zakfizkujte Vasi odpo¥d’ v kazdemradku)

Ano Nevim Ne

Prispivek na stravovani

Vice tydrii dovolené

Prispsvek na penzini
pripojiSteni

Prispsvek na sportovni a
kulturni akce, rekreac

Poukazky do lékarny

13. plat

Proplacené prvni 3 dny
nemocensk

Dny volna - tzv. sick day

Mobilni telefon

Dekuji Vam za spolupréci.

Bc. lvana Géalova



