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Anotace

Bakalaiska prace se zabyva problémem procesu odménovani a hodnoceni v ZS Slatina, a.s.
a zjisténi motivacni ulohy benefitu v dané organizaci, popiipadé na zaklad¢ zjisténych nedostatkll
navrhnout doporuceni ke zlepSeni situace v této oblasti. Prvni Cast je shrnutim teoretickych poznatkt
tykajicich se fizeni lidskych zdrojl, hodnoceni, motivace a odméiovani zaméstnanci. Druhd Cast
obsahuje charakteristiku spole¢nosti ZS Slatina, a.s., rozbor systému hodnoceni zaméstnanci a
vyhodnoceni vysledki dotaznikového Setieni. Na zakladé téchto vysledkl zavérecna ¢ast poukazuje
doporuceni zaméfend na zvyseni spokojenosti se Systémem hodnoceni, motivaci a odménovanim v

uvedené spole¢nosti.
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The bachelor thesis deals with the process of remuneration and evaluation ZS Slatina, a.s. and
finding motivation tasks benefit of the organization, or to address failures to propose recommendations
to improve the situation in this area. The first part is a summary of theoretical knowledge concerning
the management of human resources, evaluation, motivation and reward employees. The second part
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UvoD

Bakalafska prace se zabyva tématem motivaéni uloha, hodnoceni
a odménovani ZS Slatina pod Hazmburkem, a.s. Zijeme v dobé, kdy stale roste
vliv konkurence, a proto jsou lidé nejdulezitéjSim faktorem podniku. Za jadro
celého podnikového Fizeni je mozné povazovat fizeni lidskych zdrojd. S tim
souvisi rostouci dlraz na strategicky pfistup k Fizeni lidskych zdrojl. Kazdy
podnik by se mél snazit ziskat a udrzet si kvalifikované pracovniky a tomu
pfizpusobit odménovani a moznosti jejich rozvoje.
motivace pracovnik(. Kazdy ¢lovék je individualni, a proto nemusi byt motivovan
tymz stimulem. Pokud lidé nejsou motivovani, zvySuje se absence a dochazi
k plytvani s Casem. Lidé si také délaji delsi prestavky v praci a vyfizuji si
v pracovni dobé& soukromé zalezitosti. Snizuje se zajem zaméstnancl o praci,
atim i kvalita a tempo prace. Castéji také dochazi k pozdnim pfichoddm
délaji s chuti, bavi je a je pro né zdrojem seberealizace. Takovy pracovnik
nedéla jen to, co musi, ale je ochoten pracovat i nad ramec svych povinnosti.

Motivace pouze mzdou se v posledni dobé& ukazuje jako nedostalujici,
aproto se pouzivaji odmény (benefity). Odmeénovani mizeme rozdélit na
penézni a nepenézni odmény a zaméstnanecké vyhody. Zaméstnanecké
benefity zpfijemiuji zaméstnanci traveni jeho volného €asu, davaji mu moznost
vyhodnéjSich nakupl, nebo mu pomahaji byt Iépe zajistény na duchod.

Hodnoceni je povazovano za jednu z nejdllezitéjSich personalnich €innosti,
slouzi k monitorovani vykonu a miry plnéni cill, k pfidélovani odmén a poskytuje
pracovnikium zpétnou vazbu.

Bakalarska prace se sklada ze dvou casti. Prvni Cast prace se zabyva
vyznamem slova motivace, jejim ucelem a jejimi dusledky na spokojenost
zaméstnance. Dale je zaméfena na hodnoceni a odménovani. Jaké hodnotici
a odmeénujici systémy mame, které systémy se daji pouzit. Popisem jednotlivych
odménovacich systémda, které jsou pro tuto praci dilezité. Sou€asti prace jsou
i kapitoly Fizeni lidskych zdroja, strategie a planovani lidskych zdroju, jez hraji

velkou roli v motivaci, hodnoceni a odménovani.



Druha ¢&ast je vénovana konkrétnimu podniku ZS Slatina, a.s., tomu, jaké
zpusoby podnik vyuziva k hodnoceni a odménovani pracovniho vykonu svych
zaméstnancu. Pro zjisténi informaci jsou sestaveny 2 dotazniky. Prakticka ¢ast
obsahuje vyzkum a jeho vysledky.

Prace si klade za cil popsat proces odménovani a hodnoceni v ZS Slatina
pod Hazmburkem, a.s. a zjistit motivacni ulohy benefitd v dané organizaci. Déle
na zakladé vysledkl dotaznikového Setfeni navrhnout vhodné feSeni, jimz Ize
problematicka mista odstranit. Tematické kruhy, na néz je prace zamérena, jsou

prevazneé spojeny se mzdovym hodnocenim, odménami a motivaci pracovniku.



TEORETICKA CAST

1 RIZENIi LIDSKYCH ZDROJU

,Rizeni lidskych zdrojii Ize definovat jako strategicky a logicky promysleny
pristup k fizeni nejcennéjsiho statku organizace, tj. v ni pracujicich lidi, ktefi jako
jednotlivci i jako kolektivy pfispivaji k dosazeni jejich cili.“

Lidé vyrabéji zbozi, poskytuji sluzby, rozdéluji finance, urluji marketingovou
propagaci, cile a strategii organizace. Za jadro celého podnikového fizeni se da
povazovat Fizeni lidskych zdroju (RLZ). Pojem Fizeni lidskych zdroji se poprvé
objevil v 80. letech a jeho uzivani se rozsifilo pfedevsim v 90. letech. Zminény
pojem se da pojmenovat i jako personalistika, ktera byla dfive soucasti mzdoveé
agendy. Slouzila jako evidence najatych pracovniku, ktefi za odpracovanou praci
dostali svou dohodnutou odménu. Pozdéji se personalistika rozvinula do Sirsi
administrativy, kterd zahrnuje pracovni smlouvy, zaznamy o vzdélani, praxi,
Skoleni zaméstnancl a dalSi. Od druhé poloviny 20. stoleti se hovofri
o personalnim  managementu, jehoZz Ulohou je, vzajemna spoluprace
zaméstnancl a manazert. V USA (Spojené staty americké) se pouziva Sirsi
pojem Human Resources Management (HRM), neboli management fizeni
lidskych zdroji. Pouzity pojem je dulezitou soucasti samostatné discipliny
managementu.
zaméstnance. Vice nez 50% celkovych nakladu firmy tvofi personalni naklady,
dalo by se fFici, ze lidé jsou pro firmy cenny kapital. Uvedeme-li pfiklad, pokud
prodavame firmu s dobrym personalem a dobrymi obchodnimi kontakty, cena je
mnohem vySS8i nez cena samotnych technologii a zakladnich prostredku.
Dulezitou funkci RZL je zajistit zakonné naleZitosti, jako jsou stejné prileZitosti
muzi a zen, menSin a handicapovanych zaméstnancli, tedy predevSim
zabranéni diskriminaci. Oddéleni RLZ by dale mélo provadét analyzu pracovnich
mist (Job analysis), pfedpovidat potfebné personalni pozadavky do budoucna,
provadét vybér kvalifikovanych zaméstnancl a zajiStovat Skoleni &i navrhovat

benefi¢ni systémy.

1 AMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojti: Nejvétsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada,Publishing,a.s., 2007.
s. 27. ISBN 978-80-247-1407-3.
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Ve velkych organizacich se funkce Fizeni lidskych zdroji provadi
v personalnim utvaru, v malych organizacich provadi tuto funkci majitel Ci
provozni manazer. Obecné by se dalo fict, ze vSichni manazefi se setkaji
s nékterymi funkcemi RLZ, jako je motivace a hodnoceni.?

Zakladni pozadavek na RLZ je urdit si strategii spoleénosti a dosahovat
firemnich cilG prostfednictvim vysoce vykonné pracovni sily. V 90. letech pfedni
podnikatelé pfisli na to, ze Usilim a tvofivosti zaméstnanci mohou dosahnout
konkurenénich vyhod. Zjisténi, ze lidé jsou zdrojem, ktery mize byt fizen jako
jakykoli jiny zdroj, vedlo k vytvofeni pojmu fizeni lidskych zdroji. Pokud se
chceme soustfedit na strategii, je dulezité koncentrovat pozornost na konkrétni
oblast. Mohlo by se jednat o konkrétni skupinu odbératell, segment vyrobni Fady,
aj.

Pro RLZ je také dilezita role liniového manazera, ktery vstupuje do
strategického planovani ve vSech podnikatelskych funkcich, napf. vyroba,
marketing, atd.® Liniovy manazefi vedou pracovniky, koordinuji jejich pracovni
¢innost, provadéji kontrolu pracovnikl, fesi problémy vztahl mezi pracovniky
nebo kvalitu prace.

Vztahy mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem jsou dany dvéma druhy
pfistupll a to unitaristicky 4 a pluralisticky ®>. V unitaristickém pfistupu se
pfedpoklada, Ze vSichni Clenové organizace se vénuji dosahovani spoleénych
cili, jez nejsou v rozporu s osobnimi zajmy. AvSak v pluralistickém pfistupu
se predpoklada, ze ve velkych skupinach lidi je vétSi mnozstvi zajmu, jenz museji
byt usmérnény. Pokud si vybereme jeden z téchto pfistupu, ovlivnime zplsob,
jak manazefi budou zachazet s pracovnimi silami.

Marketing jako souéast RLZ maze mit velky vliv na efektivnost funkce RLZ,
i kdyz teprve v posledni dobé& upoutal pozornost manazertu. Marketing zatim

jesté neni uplatiiovan ve vSech oblastech, kde by mohl byt pfinosem.

2 Zpracovano na zakladé: BLAHA, J., AMATEICIUS, Z.KANAKOVA. Personalistika pro malé a stfedni firmy.
1.vyd. Brno: CP Books, a.s., 2005. ISBN 80-251-0374-9.

3 Zpracovano na zakladé: BLAHA, J., AMATEICIUS, Z.KANAKOVA. Personalistika pro malé a stfedni firmy.
1.vyd. Brno:CP Books, a.s., 2005. ISBN 80-251-0374-9.

4 Unitarismus - systém organizace statni moci vykonavané jednotné Ustfedni viadou. Zdroj: ABZ.cz [online].

© 2005-2014. [cit. 2013-11-26]. Dostupné z: http://slovnik-cizich
slov.abz.cz/web.php/hledat?cizi_slovo=unitarizmusé&typ_hledani=prefix

5 Pluralita - mnohost, ¢etnost. Zdroj: ABZ.cz [online]. © 2005-2014. [cit. 2013-11-26]. Dostupné z: http://slovnik
cizich slov.abz.cz/web.php/hledat?typ_hledani=prefix&cizi_slovo=pluralita.
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Personalni procesy tvofi jadro systému fizeni lidskych zdroju v organizaci.
Spravné nastaveni hlavnich personalnich procesli zabezpeluje efektivni
dosahovani cilt. Hlavni personalni procesy jsou:

* popis pracovnich mist;

* vyhledavani a vybér zaméstnancu;

+ odménovani;

* hodnoceni;

* rozvoj a motivace zaméstnancd;

* personalni planovani.

Popis pracovnino mista je jednou 2z kliCovych Ccinnosti v oblasti
personalistiky. Zahrnuje seznam vsech ¢innosti, ukold, odpovédnosti, pravomoci
a pracovnich podminek konkrétniho pracovniho mista.®

Zakladem, vyhledavani a vybéru zaméstnancl je definovani kliCovych
kompetenci, které predstavuji kritéria pro vybér kandidatl. Vybér se provadi
napf. zivotopisem zaslanym jako reakci na inzerat, ¢i osobnim pohovorem. Poté
se ovéruji reference z predchozich zaméstnani’ .

Personalni planovani slouzi k realizaci strategického planu podniku. Vychazi
z cilt firmy, z okolnosti a podminek k dosazeni cill tim, ze definuje, kolik je
potfeba zaméstnancu a kdy 8.

Odmeénovani, hodnoceni a motivace zaméstnancl jsou vice popsany

v kapitolach 2. az 4.

1.1 Tvrdé a mékké RLZ

Tvrdé Fizeni lidskych zdroji vychazi z toho, Zze jsou lidé povazovani
za kapitédl a za faktor. Jsou vybirani, rozmistovani, Skoleni, odménovani za
udelem dosahnuti splnéni cili firmy. Tvrdé RLZ ¢&asto prosazuji vedouci
pracovnici, manazefi, ktefi se zaméruji na splnéni vysledku a cild podniku vic,

nez na potifeby a zajmy zaméstnanca.

6 Zpracovano na zakladé: MANAGEMENMANIA.COM. Copyright.[online]. © 2011-2013. [cit. 2013-11-26].
Dostupné z: https://managementmania.com/cs/popis-pracovniho-mista.

7 Zpravovano na zakladé: HIREX,s.r.o. Copyright. [online]. © 2014. [cit. 2013-11-26]. Dostupné

z: https://lwww.hirex.cz/cs/vyhledavani-a-vyber-zamestnancu.

8 Zpracovano na zakladé: MANAGEMENMANIA.COM. Copyright.[online]. © 2011-2013. [cit. 2013-11-26].
Dostupné z: https://managementmania.com/cs/personalni-planovani-strategie-lz.
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Podle personalniho a divizniho Feditele Armstronga je tvrdé RLZ zaloZeno na
poctu lidskych zdroji, ukolem je zabezpe it v pfipadé potfeby spravné pocty
spravnych lidi °.

Mékké Fizeni lidskych zdroju vychazi z tzv. ,Skoly lidskych vztahu“. Lidé jsou
pFijimani jako rovnocenni partnefi. Jsou motivovani a mékké RLZ se &asto
pouziva v tymové praci. Vedouci je postaven do role kouce nikoliv diktatora.
Podle Armstronga je mékké planovani zaméfeno na kvalitativni ukazatele, aby
byli k dispozici lidé se spravnym typem postoju a motivaci, ktefi budou oddani

organizaci a angazovani ve své praci.°

1.2 Strategie

Strategie mlze byt definovana jako plan do budoucna, odpovidajici na
otazky, CO DELAT, JAK TO DELAT a PRO KOHO. Strategicky plan byva
zaméfen dlouhodobé. Podnikatelské plany byvaji obvykle rozvijeny s vyhledem
na 5 let. Udelem navrhovani a sledovani strategického planu je vytvareni
konkurenéni schopnosti, a veskeré usili pfi formovani a realizaci procesu byva
zaméfeno k tomuto Uucelu. Strategii tykajici se prace, muzeme formulovat
a implementovat na r(zné urovné. Mame ruzné formy strategii, a to firemni
a personalni jez mlze organizace vyuzit.

e Firemni strategie se zabyva celkovym zaméfenim, jez organizace sleduje.
Pro velké firmy to pFedstavuje otazku, pro které sméry podnikani se
rozhodnou, a budou se v nich angazovat. Je znam urcity poc€et rozliSenych
druht ¢i generickych typl strategii, jejz si mohou spole€nosti vybrat
k realizaci. Firemni strategie byva obecné oznaCovana jako strategie ristu,
strategie stability a strategie omezovani. Je nékolik zpusobu, jak kazdou
z nich realizovat. Rastu muze byt dosazeno napfiklad vyvinutim nového
produktu, ziskanim vétSiho trzniho podilu pro existujici vyrobky, fuzi nebo
akvizici 1. V diskuzich o strategii na Urovni podnikani byva Casto citovana

prace Michaela E. Portera.'?

9 Zpracovano na zakladé: AMSTRONG,M. Rizeni lidskych zdrojd: Nejvétsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha:
Grada Publishing,a.s., 2007, str. 305. ISBN 978-80-247-1407-3.

10 Tamtéz, str. 305.

11 Akvizice - ziskani, nabor, pFirastek; ziskavani zakaznik( (napf. pojisténcti) osobnim vyhledavanim.

12 Michael E. Porter: je vyznamny americky ekonom a plsobi jako profesor na Harvard Business School a jako
konzultant. Pfedni odbornik na konkurencni strategii, konkurenceschopnost a ekonomicky rozvoj narodu a
region(, je otcem analytické techniky 5F (Analyza 5F). Napsal knihu Competitive Strategy v roce 1980.
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Generické koncepce, jez Porter vypracoval, jsou strategie vedeni

v nakladech, strategie diferenciace a strategie soustfedéni. Nékteré z téchto

strategii nebo jejich kombinace mohou byt zaklad pro zvolenou korporaéni

strategii. Pfi pfijimani strategie zaloZené na nakladech se spolenosti musi
pokouset o zlepSovani efektivnosti redukovanim personalu a vyrobnich nakladu.

Strategie diferenciace znamena, Ze je zdUrazfiovana odliSnost jednoho produktu

nebo sluzby, znamé napf. dlsledné vysokou kvalitou. Pfistup strategického

soustfedéni se na trh, nebo mezeru na trhu, spo€iva v koncentraci na jednotlivé
segmenty, na celé odvétvi.

o Personadlni strategie se zabyva v dané organizaci typem podnikani, jeho
velikosti a strukturou. Personalni funkce mohou zahrnovat vyrobu, marketing,
prodej, finance, vyzkum, vyvoj a lidské zdroje. Kazda z téchto personalnich
oblasti potfebuje, aby pro ni byly vypracovany strategické plany, jez jsou
v souladu s firemnimi zaméry. Nepochybné nelze popfit, ze lidsky zdroj je

soucasti kazdé z vySe zminénych funkci.®

1.3 Planovani lidskych zdrojt

Kdekoliv je strategie danou organizaci pfijata, dospiva se k poznani, zZe
nevyhnutelnym fenoménem dneSnich pracovnich mist je nelprosny a stoupajici
podil zmén. Z toho vyplyva, Ze zitfejSi pracovni mista nebudou stejna jako
dnesni. Ménici se pracovni metody vedou k pozadavkim na odliSné a nové
dovednosti, na flexibilitu soucasnych zaméstnancl pfi ziskavani novych
dovednosti nebo pfijimani novych metod prace. To stavi do popfedi potiebu
planovani lidskych zdrojl, odpovidajici této situaci z dlouhodobého hlediska,
sméfujici k pfipravé organizace na vyrovnani se s budoucimi pozadavky
a dosahovani jejich strategickych cild. Informace ziskané pfi planovani lidskych
zdroju tvofi zéklad pro vypracovani strategii rozvoje lidskych zdroju.

o Ocenovani poptavky po lidskych zdrojich znamena, ze at jsou cile
firemniho planu jakékoli, mize jich byt dosazeno pouze uplatnénim lidskych
dovednosti a usili. Jednim z pocate€nich stadii v procesech planovani
lidskych zdrojii je ocenéni toho, co bude vyzadovano. Déje se to v poctu

dovednosti a poctu lidi potfebnych k tomu, aby byly dosaZeny podnikové cile.

13 Zpracovano na zakladé: KOCIANOVA, R. Personalni ginnosti a metody personalni prace. 1.vyd. Praha: Grada
Publishing, a.s., 2010. str. 42. ISBN 80-247-6933-6.
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e Analyza prace je jednou z dulezitych &innosti vykonavanych na podporu
strategické urovné planovani lidskych zdroju tim, Ze poskytuje databazi
vyzadovanou pro analyzu a planovani. Je to proces shromazdovani vSech
dalezitych dat o vSech existujicich pracovnich mistech a pracovnicich, jejichz
dovednosti jsou nezbytné z hlediska vykonavani poZadovanych aktivit. Tato
kalkulace dohromady pFedstavuje vychozi bod pro to, co je pozadovano.
Zaroven dokumentuje pozadavek na doplnéni zaméstnancl, s ohledem na
to, co maji délat a jaké dovednosti maji uzivat. Analyza prace vyustuje
v dokumenty, jez shrnuji informace o ukolech, dovednostech a schopnostech
pfi praci v dané organizaci. Jestlize jsou do tohoto procesu vélenény ukoly
a dovednosti potfebné do budoucna, byva nazyvan modelovanim prace.
Vysledkem analyzy prace je popis a specifikace pracovnich mist. Tyto

dokumenty Gfedné ustavuji podstatny zaklad pro nabor a vybér personalu.

14 Zpracovano na zakladé: AMSTRONG,M: Rizeni lidskych zdrojd: Nejvétsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha:
Grada Publishing,a.s., 2007. str. 305. ISBN 978-80-247-1407-3.
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2 MOTIVACE

Pojem motivace pochazi z oblasti psychologie, ktera motivaci povazuje za
slozity jev a dokonce v ni neexistuje obecna definice tohoto pojmu. Na téma
motivace byla napsana spousta knih a vznikla spousta definici.’®> Vyznam slova
motivace by se dal pfirovnat k hnacimu motoru v chovani ¢lovéka. Motivace uzce
souvisi s psychologii. Pravé ta zkouma lidské chovani. Motivace oznacuje vnitini
silu zodpovédnou za naS$e cilené chovani. Motivaci Ize vnimat jako ur€ity proces,
na jehoz pocatku stoji jista vnitfni potfeba, coz je reakce na urcity nedostatek.
Potfeba pak vede ke stanoveni cile, jimz je prvotné uspokojeni potfeby, neboli
odstranéni nedostatku. Protoze motivace je vnitinim procesem, je vhodné
uvazovat o ni vzdy, ve vztahu ke konkrétnimu jedinci a jeho osobnosti. Lidské
potfeby jsou velmi rozmanité a nedaji se sloucit do jedné. Pouze zakladni instinkt
preziti je v kazdém z nas.

Clovék ma celou fadu motivii, které jsou usporadany do urgité hierarchie, jez
se liSi od jinych jedinct a navic se sama v rliznych obdobich a situacich méni.
Obecné Ize fFici, Ze osobnost jedince ma urditou strukturu sloZzenou z nékolika
dil¢ich slozek, z nichZ jednou je motivace.

Motivace odpovida na otazku, co jedinec chce a kam sméfuje, a poskytuje
divod pro¢ néco délat. Je to dlouhodoby proces a sklada se z: vyvolani,
usmérnovani, udrzovani, ukonfovani. Zakladem motivaéniho procesu
je uspokojovani potfeb lidi. Déleni motivi je na vngjSi (udalosti) a vnitfni
(potfeby, prfani.) Slozky motivi mame energizujici, ty dodavaji energii k jednani,
a fidici, které dodavaji smér jednani. Mezi potfebou a motivem je jen velmi maly
rozdil. Pokud nedojde k uspokojeni potfeby, dojde k frustraci a nasledné ke

ztraté motivace.

15 Knihy na toto téma: Motivace lidského chovani (Nakoneény M.), Kritikou a pochvalou k vy$$i motivaci
zaméstnancu (Rychtafikova Y.), Tajemstvi motivace - jak zafidit aby pro vas lidé radi pracovali (Plaminek J.),
Efektivni motivace (Adair J. E.), Motivace pracovniho jednani a jejich Fizeni (Nakone€ny M.).

Definice: ,Motivaci Ize definovat jako souhrn v§ech intrapsychickych dynamickych sil neboli motiv(, které
zpravidla aktivizuji a organizuji chovani i prozivani s cilem zménit existujici neuspokojivou situaci nebo dosahnout
néceho pozitivniho.“ (Plhakova).
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Spokojenost zaméstnancll Uzce souvisi i s jejich motivaci, ktera ovliviiuje
nejen jejich chut do prace, ale pfedevSim pracovni vykon. Kazdy vedouci
vyZaduje od svych zaméstnancu, aby vykonavali svoji praci dobfe a podavali co
nejlepsi vykon. Nadfizeny by mél umét své zaméstnance motivovat a vytvaret
vhodné podminky, proto aby se jeho pracovnici s praci identifikovali, byla pro né
zajimava a chodili do prace. Protoze motivovany pracovnik je spokojeny

a vykonny.

2.1 Vnitini a vnéjsi motivace

Vnitfni motivace je dlouhodoby déj. Pracovniky povzbuzujeme k praci
pomoci existujicich motivii daného zaméstnance. Tyto faktory, které clovéka
povzbuzuji k odpovédnosti (dobry pocit z vykonané prace), jsou napf. urcita
volnost v jednani, moznost osobniho rozvoje, zajimava prace. Pokud vedouci
spravné odhadne tyto motivy, pak dal$i motiv k praci neni zapotiebi. Odhadnout
motivy kazdého pracovnika je velmi obtizné, €asto ani sam pracovnik neni
schopen je pfesné definovat. Vedouci proto pouziva nejrizné;jsi techniky k uréeni
konkrétnich motivl. Motiv je propojen s cilem, jehoz Ukolem je dosazeni urcitého
psychického stavu, a to splnéni hlavniho motivu.

Vnéjsi motivace jinak fe¢eno stimulace plsobi na psychiku ¢lovéka zvenci.
Hlavnim cilem stimulace pracovnikl je podporovat optimalni pfistup
zaméstnancu k praci, a také jejich dalsi rozvoj. Aby byla stimulace pfesna, musi
byt uplathované postupy ve shodé s potfebami a celkovym motivacnim typem
pracovniku. Proto je zde na misté&, aby vedouci pracovnik své podfizené dobre
znal a védél jak pfi jejich stimulaci nejlépe postupovat. Stimulem jsou vSechny,
podnéty, které vyvolavaji urCité zmény v motivaci jedince. Stimul muze byt
hmotného charakteru, coz je financni odména, nebo nehmotného jako je
pochvala, uznani, povySeni. Nevyhodou stimulace je, Ze néktefi zaméstnanci

pracuji jen po dobu trvani stimult. Da se fici, Ze stimul ma kratkodobé ucinky.®

16 Zpracovano na zakladé: AMSTRONG,M: Rizeni lidskych zdrojti: Nejvétsi trendy a postupy. 10.vyd. Praha:
Grada Publishing,a.s., 2007. str. 110. ISBN 978-80-247-1407-3.
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2.2 Motivace k praci

Zamyslime-li se nad tim, pro€ lidé vubec pracuji, napadne nas, ze kvdli
vydélku neboli urcité penézni odmeéné. Penize by neméli byt hlavnim pfinosem,
ktery nam prace pfinasi. Pracovni motivaci muzeme chapat jako vyjadfeni
pfistupu ¢lovéka k praci.

Oblasti pracovni motivace jsou spojeny zejména s motivy, které vedou
k volbé presnéjsiho typu pracovni ¢innosti. Motivy jsou prostfednictvim pracovni
¢innosti uspokojovany. Z tohoto pohledu rozliSujeme:

e pFimé (vnitini) motivy, kam se Ffadi napfiklad potfeba kontaktu s druhymi
lidmi, potfeba moci, seberealizace Ci vlastniho rozhodovani;

e nepfimé (vnéjsi) motivy, kam se fadi napfiklad odména hlavné mzda/plat, jez
uspokojuje celou Fadu jinych potfeb, potifeba jistoty, potvrzeni viastni dulezitosti
apod.

Kombinaci téchto dvou motivaci je pracovni &innost ¢lovéka. Dosti lidi ma
napfiklad povolani, které je bavi a vazi si jej, a navic za né dostava mzdu.
V béZzném Zivoté se setkdvame s mnoha podnéty, které ovliviuji nasi chut
pracovat, nade nadSeni, odhodlani, zajem dosahnout cile a zejména nas
pracovni vykon. Je dulezité, aby nadfizeni pfi motivovani nepfistupovali ke svym
podfizenym jako ke skupingé, ale jako k jednotlivcim. Motivace kazdého
zaméstnance je zavisla na rozdilnych faktorech. To co motivuje jednoho, nemusi
motivovat druhého. Motivace je jeden z vychozich bodl ve vykonu pracovnika.

Vykon, je vysledkem ¢innosti pracovnika a je mozné vyjadfit ho vzorcem:*’

V =f (S*M)
V = vykon pracovnika
F= pozitivni i negativni faktor (viz 2.3)
S = schopnost pracovnika

M = motivace pracovnika

17 PAUKNEROVA, D. a kol. Psychologie pro ekonomy a manazery 3.vyd. Praha: Grada Publishing,a.s., 2006.
str. 173. ISBN 978-80-247-3809-3.
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Z tohoto vztahu je patrné, Ze pokud bude mit zaméstnanec dostatek
schopnosti, ale nebude motivovan, bude jeho vykon slab3i. Rovnéz plati, pokud
bude motivovan, ale nebude mit pfislusné schopnosti, vysledek nebude

uspokojivy. Uroveri motivace by méla odpovidat i povaze tkolu.

2.3 Teorie motivace zaméstnancu

Proces motivace se pokousSi popsat fada teorii, které se zabyvaji tim, jak
rozeznat faktory, které ovliviiuji motivaci zaméstnanc, a to jak v pozitivnim tak
v negativnim smyslu. Na zakladé téchto teorii je mozné ovliviiovat motivaci
individualnich zaméstnancl pozitivnim smérem a zvySovat tak jejich spokojenost
i vykonnost, ale také vénovat pozornost faktoram, které pusobi negativné.

| psychologové se zaclinaji zajimat o to, co motivuje lidské chovani.
Na pfelomu 19. a 20. stoleti vznikaji teorie, které se snazi vysvétlit principy
motivace lidského chovani. V nasledujici ¢asti budou rozebrany pouze vybrané
teorie, a to Maslowova teorie potieb, teorie X a Y a teorie ,cukr a bic*.

o Maslowova teorie potieb je nejznaméjSi motivacni teorie, ktera se pouziva
nejen v psychologii, ale i v ekonomice. Maslowova teorie potfeb je
pojmenovana po americkém psychologovi Abrahamu Maslowovi'8. Tuto teorii
muzeme oznacit jako hierarchickou teorii potfeb, ktera je zalozena na
existenci péti kategorii potfeb, které jsou pro v3echny spoleéné. Princip
Maslowovy pyramidy je postaven na postupné uspokojovani potfeb

a znazornuje se jako pyramida.

18 Abraham Harold Maslow: byl americky psycholog, jeden ze zakladatel(i humanistické psychologie, odmitajici
redukcionismus v psychologii. Specializoval se na problematiku motivace. Vypracoval hierarchicky (pyramidovy)
systém lidskych potreb.
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Obrazek 1 : Maslowova pyramida potfeb

A
N

otfeby.
berealizace

Potreby uznani

Socialni potfeby

Potreby bezpedi a jistoty \

Fyziologicka potfeby

Zdroj: PAUKNEROVA, D. a kol. Psychologie pro ekonomy a manazery 3.vyd. Praha: Grada
Publishing,a.s., 2006. str. 173. ISBN 978-80-247-3809-3.

V této pyramidé se Clovék pohybuje smérem nahoru. Potfeby jsou sefazeny
Maslowova teorie tvrdi, Ze pokud uspokojime niz8i potfebu, tak se stava
prevladajici potfebou potfeba vys3i, a pozornost jedince je pak soustfedéna na
uspokojeni této vyssi potieby.® Pokud neuspokojime nizsi potfeby, pak nedojde
ani k uspokojeni potfeb vyssiho charakteru.

NejdulezitéjSi jsou fyziologické potfeby, jako je spanek, jidlo, piti, atd.
Jestlize dojde, ke stradani a tyto potfeby nejsou uspokojeny, dalsi potfeby
Clovéka nemotivuji. V pracovnim procesu je to moznost pfestavek, pfesné dana
pracovni doba aj.

Po uspokojeni fyziologickych potfeb nasleduji potfeby bezpecli a jistoty.
V dnesni dobé si lidé malo uvédomuji, Ze mame potiebu bezpeci, ale béhem
valek uvédomeéni vzrusta. V pracovnim procesu se jedna predevsSim o stabilitu
a jistotu zaméstnani. Mnoho zaméstnancu ma strach z propusténi &i premisténi
na podfadné pracovni misto, a proto se tato potfeba projevuje snahou o uzavfeni

vyhodné pracovni smlouvy.

19 Zpracovano na zakladé: ARMSTRONG, M. Personalni management, 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 1999.
str. 301. ISBN 80-7169-614-5.
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Daldim stupném jsou socialni potfeby, jako pratelstvi, potfeba nékam patfit
(rodina) atd. Clovék ma snahu byt sougasti kolektivu, ziskat naklonost a oblibu,
nebyt izolovany.?° V pracovnim procesu je to dllezity motivacni prvek dobrych
pracovnich vztah(.

Pod vrcholem pyramidy se nachazi potfeba uznani. Clovék potiebuje, aby ho
ve spole€nosti druzi uznavali a vazili si ho za jeho schopnosti. Je zde snaha
dosahnout uspéchu, spoleCenského postupu, dobrého postaveni. Vyznamnou
roli zde hraje pochvala &i vefejné uznani.

Vrchol pyramidy potieb patfi seberealizaci. Jedna se zde o snahu pIné
ukazat svuj talent a schopnosti v pracovnim procesu a pfispivat k vykonnosti
firmy.2t Je zde i potieba ziskavat dal$i znalosti, nebo dosahnout karierniho rustu.
e Autorem Teorie X a Y je Douglas McGregor?2. Teorii X a Y nelze pIné fadit

mezi motivacni teorie, protoze spiSe definuje efektivni princip vedeni

pracovniku. V této teorii rozliSujeme dva typy zaméstnanc(, a to na zakladé
postoje a motivace k praci. Na problematiku motivace tudiz nahlizi ze dvou

Uhla. Jednaseotyp Xatyp V.

Typ X vychazi z pfedpokladu, ze Clovék je liny pracovat, vyhyba se praci,
a je potfeba ho nutit do prace, ¢i mu vyhroZovat tresty. U tohoto pracovnika
je dulezity dohled, kontrola a vedeni. V pfipadé dobrych vykonu je vhodna
finanéni odména. Pracovnici/ zaméstnanci typu X vyZaduji autoritativni, direktivni
fizeni.

Typ Y je protiklad typu X. Vychazi, se z pfedpokladu Ze Clovék, je
premyslivy, a rad vyhledava praci, kde mlze realizovat vlastni napady. Pracuje
samostatné, nepotiebuje kontrolu a tresty nezvySuji motivaci, protoze
je zodpovédny. Tento typ déla praci, kterou povazuje za uzite€nou, dulezitou
a ktera ho naplfuje. Jsou ochotni prebirat odpovédnost. Pracovnici/zaméstnanci
typu Y vyzaduji demokraticky, liberalni styl vedeni s plnou rozhodovaci

samospravou pracovniku.

20 7pracovano na zakladé: PRAZSKA, L., J. JINDRA, a kol. Obchodni podnikani: Retail Management. 2. vyd.
Praha: Management Press, 2006. str. 533. ISBN 80-7261-059-7.

21 Zpracovano na zakladé: DVORAKOVA, Z. a kol. Management lidskych zdrojd. 1. vyd. Praha: C. H. Beck,
2007. str. 169. ISBN 978-80-7179-893-4.

22 Douglas Murray McGregor: byl profesorem managementu na MIT Sloan School of Management.

23 Zpracovano na zakladé: DVORAKOVA, Z. a kol. Management lidskych zdrojti. 1. vyd. Praha: C. H. Beck, 2007.
str. 175. ISBN 978-80-7179-893-4.
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Kazdy vedouci by mél sledovat, jaky typ se u jeho zaméstnancl projevuje
a pak nasledné k nému pristupovat odpovidajicim zpusobem.?* Ke kazdému
zaméstnanci je nezbytné pfistupovat rozdilnym zpUsobem a jakykoliv typ
je zapotfebi motivovat odliSnymi faktory. Pro podnik je snadné&jSi motivovat typ Y,
ktery ma pozitivni postoj k praci, nez opacny typ X ktery ma negativni postoj.

o Teorie ,,cukr a bi¢“ nebo-li oCekavani je na podobném principu jako teorie X
a Y. Autorem teorie ocekavani je Viktor Vroom?® ktery vychazel z nazoru, Ze
lidé jsou vice motivovani k dosazeni cill, jestlize mohou ocekavat odménu.
Tuto teorii zmifuje psycholog Provaznik a doktorka filozofie Komarkova
v knize Motivace pracovniho jednani.?® Definice teorie oCekavani fika ze:
oIndividualni formy chovani se Ize naucit prostrednictvim mechanismi
podmiriovani. @’

Zjednodusené muzeme fFici, ze pfi kazdém uspéchu Clovéka by méla byt
odména (cukr), v opaéném pfipadé potrestani (bi¢). Vedouci by mél odhadnout
osobni cile pracovnika a pomoc mu je postupné plnit. Spravné usili pracovnika
musi pfinést vysledek, ktery musi byt ohodnocen odménou. Ta by méla byt pro
pracovnika vyznamna napf. finanéni odména, uznani, povyseni. Teorie

ocekavani funguje pouze u pracovniku s vnitfni kontrolou.

24 Zpracovano na zakladé: PROVAZNIK, V., R. KOMARKOVA. Motivace pracovniho jednani. 2. vyd. Praha:
VSE, 2004. s. 71. ISBN 80-7079-283-3.

25 Profesor Victor H. Vroom: je uznavan jako pfedni odbornik na psychologickou analyzu chovani v organizacich.
Jeho hlavni pfispévky zahrnuji praci na motivaci na pracovisti, ilustrovany jeho modelu, nadéje a vyzkum stylu
vedeni a rozhodovani.

26 Zpracovano na zakladé: PROVAZNIK, V., R. KOMARKOVA. Motivace pracovniho jednani. 2. vyd. Praha: VSE,
2004, str. 72. ISBN 80-7079-283-3.

27 Tamtéz, s. 69.
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3 ODMENOVANI A JEHO VLIV NA MOTIVACI

~OySstém odmériovani vyjadiuje, éeho si organizace ceni a je za to pfipravena
platit. Je veden potfebou odménit spravné véci, a tim vyslat poselstvi, co je
dulezité.“*®

Systém odménovani zaméstnancu je nedilnou soucasti personalniho fizeni
a ovliviuje kvalitu lidskych zdroju organizace. Abychom predeSli odchodu
zaméstnancul, musime mit vzdy vypracovany systém odménovani. Odmény by
méli zaméstnance motivovat, aby zuUstal ve firmé, a aby dosahoval vysoké
urovné vykonld. Odménovani pfitom neznamena pouze mzdu, plat nebo jiné
formy penézni odmény poskytované zaméstnanci za vykonavanou praci.
Odménovani mulze zahrnovat zaméstnanecké vyhody, poskytované
zameéstnanci, napf. odkup akcii levné, zlevnéné stravovani, povyseni pracovnika,
formalni uznani, povéfeni vyznamnymi pracovnimi ukoly aj. Mizeme Fici, Zze ne
vdechny druhy odmén maji hmotnou povahu, ale presto pfispivaji ke
spokojenosti. Odmény mizeme rozdélit do dvou skupin. Prvni skupina je tvofena
penéznimi odménami, mezi které bychom mohli zafadit mzdu, plat, prémie
a dal8i finan¢ni odmény. Druhou skupinu tvofi nepenézni odmény. Cely systém

odménovani se fidi zakonem o mzdé.2°

3.1 Penézité a nezpenézitelné odmény

Motivaci nemusi byt vzdy mzda/plat. Finanéni odménovani je v pfimé
zavislosti na vykonu jedince. Vychazi z pfedstavy, Ze penize jsou rozhodujici
stimul pro zaméstnance. Pfedpoklada se, Zze kdyZz si zaméstnanec zvoli sam
formu odmeény, pak také udéla vSe pro to, aby podal o¢ekavany vykon. K posileni
vztahu mezi vykonem a odménou zaméstnancu jsou podniky stale vice vedeny
nejen tlakem konkurence a zvySovani produktivity, ale i pozadavky zaméstnancu

usilujicich byt odménovani podle ptispévku k Uspéchu organizace®.

28 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojli, 10. vydani, str. 517. Praha, Grada Publishing, 2007, ISBN 978-80-
247-1407-3.

29 Vice informaci o zakonu ¢. 1/1992 Sb. Je mozné najit na http://www.mpsv.cz/ppropo.php?ID=z1_19920.

30 Zpracovano na zakladé: WOLTERS KLUWER. Mzdova praxe. [online]. © 2013. [cit. 2014-1-4]. Dostupné

z: http://www.mzdovapraxe.cz/archiv/idokument/doc-d2364v3121-odmenovani-na-zaklade-vykonu/.
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Nékteré nepenézité odmény maji své finanéni vyjadfeni. Pfesto patfi do
nezpenéZzitelnych odmeén, mezi néz patii odmény typu:

* uznani;

* kupony;

* osobni ohodnoceni.

Uznani je nesmirné dulezity zplsob odmény a motivace. Projevit uznani Ize
v bé&zném rozhovoru nebo formalné napf. predanim diplomu ¢&i certifikatu.
Formalni zplsob muze slouzit k posileni hodnot, které chce organizace upevnit.
Muze taky motivovat ostatni pracovniky k lepSimu pracovnimu vykonu. Napf.
Americky trend - zaméstnanec mésice.

Kupon je nejflexibilngjsi forma odmén, oblibena u zaméstnanct, nebot maji
moznost skute¢né volby nakupu zbozi. Napf. poukazky Cadhoc®!,za tyto darkové
kupony Ize pofidit napf. elektroniku, obleCeni, zahradni techniku, kosmetiku,
parfémy, optiku, léky, knihy, apod. Firmy pfijimajici darkové kupony Cadhoc jsou
napf. Bata, Billa, Datart, Interspar, Mountfield, Tesco, Yves Rocher nebo
parfumerie Marionnaud ¢i Sephora.

Osobni ohodnoceni se poskytuje s cilem stimulovat zaméstnance k vykonu.
Pfimy nadfizeny, ktery posuzuje kvalitu prace, schopnosti, dovednosti, pak
stanovi vyS8i osobniho ohodnoceni, nebo v horS§im pfipadé stanovi
negativni/zaporné osobni ohodnoceni.

Doplrujici formy odmén doplfuji &asovou nebo ukolovou mzdu. Jsou
pohyblivou slozkou mzdy a zvySuji vykon zaméstnancu. Jsou vazany bud na
individualni, nebo na kolektivni vykon a vyplaceji se pravidelné nebo
jednorazové. Druhy doplfikovych mzdovych forem jsou:

* prémie;

* provize;

* jednorazové a mimoradné odmeény.

Prémie mohou zaméstnanci dostavat jednorazové i pravidelné. Jednorazova
prémie muze mit formu vérnostni, kterou dostane zaméstnanec za urcity pocet
odpracovanych let. Dale je prémie za pfitomnost, ktera je davana zaméstnanci
za nulovou pracovni neschopnost (pfikladem jsou hlavné zahrani¢ni firmy napf.
NCH Distribucion, s. r. 0).

31 Zpracovano na zakladé: Designed & developed by Ogilvy Interactive. Chéque Déjeuner. [online]. © 2013
[cit. 2014-1-3]. Dostupné z: http://www.seky.cz/cz/Firma/Darkove-kupony/Cadhoc.
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Provize dostavaji pracovnici, jejichz vykon se da kvantifikovat, napf.
obchodnici. Vyplaceji se bud jako procento z obratu, trZzeb nebo zisku.

Jednorazové a mimoradné odmény zvysuji pracovni usili. Zafazujeme sem
napf. pfispévky na dovolenou nebo tzv., tfinacty plat, odmény k pracovnimu nebo

Zivotnimu vyroc€i a dalSi.

3.2 Zaméstnanecké benefity

Pokud nejsou zaméstnanci dostate¢né motivovani, ani vSechny benefity nam
nepomulzou zlepSit jejich pracovni vykony a spokojenost. Poskytovani uréitych
zameéstnaneckych vyhod ma za ukol motivaci zaméstnancl zlepsit. Pro zvySeni
efektivity systému zaméstnaneckych vyhod je nezbytné, aby zaméstnavatel
poskytoval takové vyhody, o néz zaméstnanci skutec¢né stoji. Nespokojeny
zameéstnanec by mohl chtit odejit ke konkurenci, a hledani novych pracovniku,
muze byt ¢asové i finanéné narocné.

Kazdy podnik, ktery chce uspét v dnesni dobé&, rychlého technického rozvoje
rostouci konkurence a globalizace, musi umét rychle reagovat na ménici se
pozadavky trhu. Z tohoto divodu jsou zavadény zameéstnanecké benefity, jako
jista forma odmén. Zaméstnanecké vyhody (poZzitky) jsou takové formy odmén,
které organizace zaméstnancum poskytuje pouze za to, Ze jsou jejimi
zaméstnanci. Na rozdil od mezd a platl nebyvaji obvykle vazany na vykon
pracovnika. Nékdy se v3ak pfi jejich poskytovani pfihlizi k funkci, k postaveni
pracovnika v organizaci, k dobé zaméstnani v organizaci a k zasluham.3?

Zaméstnanecké benefity v CR miizeme délit podle rozdilnych kritérii. Casté

rozdéleni byva do nasledujicich &tyf skupin, jak je uvadi napf. inZenyr ekonomie

J. Duda®:
1. benefity socialni povahy (napf. penzijni pfipojiSténi a Zzivotni
pojisténi, jesle, pfispévek na dopravu, matefska Skolka);
2. benefity zkvalithujici vyuzivani volného c¢asu (napf. kulturni
a sportovni aktivity, pfispévek na rekreaci zaméstnancu.);
3. benefity majici vztah k praci (napf. stravovani, vzdélavani

hrazené podnikem, dary);

32 Zpracovano na zakladé: KOUBEK, J., E. HUTTLOVA, E. HRABETOVA. Personalni fizeni: vybrané kapitoly.
1.vyd. Praha: VSE, 1995. str. 274ISBN 80-7079-629-4.

33 Zpracovano na zakladé: DUDA, J., Zaméstnanecké vyhody v systému motivace zaméstnancd, 1. vyd. Brno,
2005. str. 11. ISBN 80-7157-895-9.
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4, benefity spojené s postavenim v organizaci (podnikové

automobily, narok na odév, telefony, notebooky)3.

DalSi mozné rozdéleni benefiti mize byt podle toho, zda jsou udélovany
formou finanéni & nefinanéni. Vyhoda penézni formy, popf. poukazek je, Ze
zaméstnanci uSetfi své fyzické penize. Daleko vétSi hodnotu pro zaméstnance
ovSem mohou mit nepenéZni benefity, napf. pruzna pracovni doba,
nadstandartni dovolena, volno pro zafizovani osobnich véci nebo pro Ié€eni,
nebo prace z domova.

Zaméstnanecké benefity jsou vyhodné i pro zaméstnavatele. Pfedevsim ty,
které jsou poskytovany ve formé poukazek nebo jinych nepenézitych formach,
které se nezdanuiji, jsou velmi vitané. Timto zplsobem zaméstnavatel usetfi na
mzdovych nakladech a zaméstnanec ma Cisty pfijem.

* Vyhody socialni povahy mizeme délit na zivotni pojiSténi a penzijni
pfipojisténi, kam Fadime napfiklad pfispévky na penzijni pfipojisténi, a Zivotni
pojisténi, které jsou velmi oblibenou formou zaméstnaneckych benefitu.

* Vyhody zkvalitiiujici vyuzivani volného ¢€asu, které mohou mit formu
prispévka na sport, kulturu atd. jsou dllezité predevS§im proto, Zze v dnes$ni
dobé lidé kladou velky dliraz na volnoCasové aktivity. Dllezitym smérem v této
oblasti je poskytovani poukazek. Touto cestou je zaméstnancim umoznéno
vybrat si konkrétni sportovni aktivitu, &i kulturni zazitek podle své chuti.

* Vyhody majici vztah k praci, jako jsou:

Prispévky na stravovani mohou byt poskytovany bud ve formé
zvyhodnénych cen ve vlastni jidelné, nebo stravenkami, které jsou oblibené
prfedevdim pro moznost odeltu z dani, takZze se zaméstnanci nesnizuje pfijem.
Zaméstnavatel si muze zahrnout az 55 % hodnoty stravenky do darové
uznatelnych nakladua. Maximalné vSak ve vysSi 48,30 K& na jeden den na jednoho
pracovnika.®®* Na Ceském trhu jsou hlavni distributofi stravenek francouzské
firmy Sodexho Pass, Restkupon (stravenky Ticket Restaurant) a Chéque
Déjeuner. Pokud je poskytovan penézni pfispévek na stravovani, tak pak je

soucasti zdanitelné mzdy a neni tedy od dané osvobozen.

34 Zpracovano na zakladé: DUDA, J. Zaméstnanecké vyhody v systému motivace zaméstnancu, 1. vyd. Brno,
2005. str. 18. ISBN 80-7157-895-9.
35 Tamtéz, str. 11
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Vzdélavaci kurzy a skoleni jsou v dneSni dobé stéle vice dllezité, protoze
zaméstnavatelé pozaduji zdokonalovani a rozvoj pracovniki firmy. Pro
zaméstnance je to vyhoda, nebot si mlzZou zdarma zvySit kvalifikaci nebo
rekvalifikaci.

Dary k zivotnim a jinym vyro¢im mohou byt dalSim typem benefitu. Darovat
nezpenézitelny dar zaméstnanci k narozeninam ¢i k dovrSeni urcitého obdobi
atmosféru. Casto se poskytuji darkové $eky, diky nimz si zaméstnanec miize
vybrat darek podle svych predstav.

*Vyhody spojené s postavenim v organizaci napfiklad pouzivani
firemniho auta, notebooku ¢i telefonu i pro soukromé ucely dnes poskytuje fada

firem a zaméstnanci tyto benefity ¢asto pfijimaji kladné.
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4 HODNOCENI A JEHO VLIV NA MOTIVACI

~Hodnoceni prace ma pro fizeni odmériovani mimoradny vyznam. Poskytuje
zakladnu pro to, aby byla penézni odména spravedliva, a hraje vyznamnou roli
jako nastroj naplriovani zasady, Ze za stejnou praci ma byt stejna odména.“*®

Vysledky hodnoceni jsou podkladem pro odméfiovani pracovnikd, pro
vzdélavani a rozvoj. Pfihodné je vyvolat u zaméstnanclt dojem, Ze ocenéni jim
poskytne nejen zvySeni jejich vykonu, ale také dosahnout vy$Siho vydélku,
lepSich podminek atd. Proto je nezbytné, aby zaméstnanci byli seznameni se
systémem, pribéhem i u€elem hodnoceni a vnimali je jako pozitivni.

Pokud chceme dobfe motivovat zaméstnance, je dllezité spravné
ohodnoceni, coz je povazovano za vysoce efektivni nastroj kontroly,
usmérfiovani i motivace pracovnikl. Pravidelné hodnoceni zaméstnanct
v organizaci spociva v ocenéni plnéni pracovnich Ukoll zaméstnance za urcité
Casové obdobi. PFfinosem hodnoceni mize byt téz ziskani informaci
o spokojenosti &i nespokojenosti zaméstnancli se stylem Fizeni, o potfebach
zaméstnancu a jejich dalSiho rozvoje ¢i kariérniho rustu.

Hodnoceni zaméstnancl provadi nejCastéji pfimy nadfizeny, ktery by mél
své zaméstnance znat a také mit pfehled o jejich pracovnich ukolech. Nadfizeny
je zaroven odpovédny za vykonani prace svych pracovnikl a tim je sam
motivovan k pfipadnému zlepSovani. Pfeneseni odpovédnosti zaméstnavatele na
zaméstnance, muze byt jisty druh motivace, nebot zaméstnanec se pak muze

Finan¢ni ohodnoceni je mozné vyjadfit mzdou ¢&i platem. Pojem mzda je
pouzivan ve smyslu oznaeni odmény za vykonanou praci v pracovnim pomeéru
zaméstnanec a zaméstnavatel, ktery muze byt bud ve formé pIiného pracovniho
uvazku €i zkraceného pracovniho uvazku. Plat je odména, ktera se pouZziva ve
statni sféfe nebo v pfispévkovych organizacich. Pobiraji ho napfiklad soudci,
pfedstavitelé statni moci, duchovni a ustavni Cinitelé. Mezi nejbézné&jsi formy
mzdového odménovani patfi €asova mzda, ukolova mzda nebo podil na

vysledcich hospodareni organizace.

3 ARMSTRONG, M. Personalni management, 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 1999. str. 540. ISBN 80-7169-
614-5.
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+ Casova mzda

VySe mzdy je stanovena za odpracované hodiny. Zaméstnanci jsou
v podstaté placeni za to, kolik Casu stravi v praci a to nezavisle na tom, jaky
vykon podaji. Podminkou je, aby zakladni mzdova sazba byla dostatecné
vysoka. Aby uspokojila vétSinu potfeb lidi. Vyhodou ¢asové mzdy je jednoduchy
a levny systém, jimz je snadné urCit vySi mzdy. Nevyhodou je, Ze nemotivuje
zaméstnance k vys$Simu vykonu.

+ Ukolova mzda

Nejcastéji se pouziva v prostfedi vyroby, a to zejména u délnickych profesi,
kde je snadné kvantifikovat vykonovy produkt urcitého zaméstnance.
Zaméstnanec je placen podle mnozstvi jednotek prace, které odvede. Mlizeme
volit mezi individualni a skupinovou ukolovou praci. Vyhodou této mzdy je, ze
vede zaméstnance k vySSim vykondm. Pokud se podafi vykonat za kratSi ¢as
vice prace, klesaji naklady. Nevyhodou je zvySujici se produkce na ukor kvality.

* Podil na vysledku hospodafieni organizace

Tato forma se vice pouziva pro skupiny zaméstnancl. Prfikladem jsou

prémie, jejichz vySe je zavisla na zisku vytvofeném organizaci za rok.
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PRAKTICKA CAST

5 PODNIK ZS SLATINA POD HAZMBURKEM A.S.

Je registrovany aktivni subjekt, na Krajském soud& v Usti nad Labem,
zapsan pod spisovou znackou B 1532. Datem zapisu byl 15. ¢ervenec 1971.
ZS Slatiné pod Hazmburkem bylo pfidé&leno ICO 00120928 a DIC CZ 00120928,
sidli na adrese Slatina & p. 41, Lovosice 410 02. Zakladni kapital (ZK)
spolecnosti tvofi 60 601 000 K&, které jsou k dneSnimu dni splaceny ve vysSi
100 %. Cisty zisk spoleénosti &inil v roce 2013 pfiblizné 3,5 mil. K&. V praxi vak
obecné plati, Ze bez dotaci by velka ¢ast zemédélskych druzstev &i spoleCnosti
dlouho neprezila. Naprostou vétSinu dotaci dnes poskytuje PGRLF ¥
a Ministerstvo zemédélstvi. Dotace tohoto podniku tvofi ¥4 ZK, pfiblizné 14,5 mil.
K¢, které jsou poskytnuté na investi¢ni a provozni ucely. Zemédélska spolecnost
zaméstnava priblizné 68 zaméstnancd, jejichz pramérny plat se pohybuje kolem
17 000 K¢ Cisté mzdy za mésic.

Druzstvo vzniklo usnesenim slu¢ovaci ¢lenské schlize, konané dne
23. unora 1971, kterym se slouCila jednotna zemédélska druzstva Slatina,
Cerniv, Upohlavy, Sitejovice v okrese Litoméfice v jediné druZstvo s nazvem
Jednotné zemédélské druzstvo (JZD) ,Smér‘ se sidlem ve Slatingé, okres
Litoméfice, které prebralo veSkeré c¢lenstvo, majetek a zavazky slouenim
zaniklych druzstev. Slou€eni druzstev bylo schvaleno Okresnim narodnim
vyborem v Litoméficich — odborem vodniho a lesniho hospodafstvi a zemédélstvi
€. j. zem 201/1971/Kt ze dne 3. bfezna 1971.

SluCovaci ¢lenskou schizi, konanou dne 26. 2. 1972, bylo schvaleno, ze do
tohoto druzstva bude slouceno bez provedeni likvidace zanikajici druzstvo JZD
v Cizkovicich. DruZstvo pfejimajici, pfevezme vdechen majetek, prava
a povinnosti, jakoz i zavazky slouCeného druzstva. V roce 1989 byl podnik
transformovan na zemédélské druzstvo vlastniku Slatina.

Clenska schize dne 27. 9. 2003 rozhodla o zméné pravni formy
Zemeédeélského druzstva vlastnik( Slatina na akciovou spole¢nost ZS Slatina pod
Hazmburkem a.s., rozhodnuti bylo osvédCeno notarskym zapisem €. NZ
224/2003 JUDr. Marcely Svobodové, notaiky v Méstci Kralové, a v ramci

rozhodnuti o zméné pravni formy byly pfijaty stanovy akciové spoleénosti

37 PGRLF: Podpurny a garanéni rolnicky a lesnicky fond, a.s.
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Do roku 1975 podnik hospodafil faremnim zpisobem podle byvalych JZD.
Od roku 1976 byla rostlinna vyroba organizovana do dvou vyrobnich stfedisek
a zivoC€iSna vyroba se zaCala centralizovat. Pro stfediska rostlinné vyroby byly
zpracovany samostatné Sestihonné osevni postupy a hony stejného charakteru
byly uspofadany do blokd. Tyto bloky zahrnuji pfevaznou ¢ast orné pudy. Mimo
tyto bloky zUstavaji jako mimohony plochy na upati Hazmburku a drobné
roztfisténé plochy, zejména v katastru obce Cizkovice. Pro tyto mimohony je
zpracovan rovnéz samostatny osevni postup. Primérna velikost jednoho bloku
je zhruba 11.03 ha. Celkova vyméra obhospodarovanych pozemku ¢ini 1.737,01
ha pudy, ktera je rozdélena rovhomérné na dvé stfediska. Obhospodafované
pozemky lezi na 13 katastralnich Uzemich od Libochovic po Cizkovice,
Sulejovice a Sifejovice. Vyrobni oblast je pfevazné feparska.

Hlavnim oborem podnikani, je rostlinna a zZivo€iSna vyroba. V dnesni dobé je
podnikani pro firmu velmi naroéné a z tohoto divodu dochazi ke specializaci
v dalSich oborech podnikani, které pomahaji hospodarské stabilité podniku. Mezi
né patfi napfiklad:

e koupé a prodej zemédélskych vyrobku;

o zemni prace téZkou mechanizaci;

e polni prace;

e pronajem a najem véci nemovitych a movitych, zejména pldy, budov, stroju

a jiného zafizeni;

e zajiStovani potfeb ¢lend, zejména hospodarskych a socialnich;
e Zivnostenské podnikani v oborech: vyroba, opravy zemédélskych stroja,

mechanizace, silni¢ni a motorova doprava;

Z tabulky je patrné, Ze v prubéhu uplynulych let dochazelo k postupnému

shizovani zaméstnancu.

31



Tabulka 1: Primérny poCet zaméstnancu

Zaméstnanci celkem
Rok 2009 2010 2011 2012 2013

Primérny pocet

. . 76 74 73 72 68
zameéstnancu

Zdroj: vlastni zpracovani.

K podstatnému poklesu zaméstnanci doSlo v duasledku zruSeni chovu

prasat.

5.1 Podnikatelsky zamér

Zakladem pro rozvoj podniku je zemédélska politika statu na jedné strané
a na strané druhé schopnosti, stabilita a kapitalova sila podniku.

Pfi zpracovani podnikatelského zaméru vychazime z toho, Zze postupné
dojde k wvytvofeni vhodnéjSich ekonomickych podminek pro vSechny
zaméstnance. Dale, Ze mira rentability jednotlivych odvétvi by se méla postupné
vyrovnat a nemélo by dochazet k takovym disproporcim mezi ZivociSnou
a rostlinnou vyrobou jako dosud. Pfesto na usecich, kde neni vytvaren zisk ba
naopak, je vykazovana ztrata, bude muset dojit k omezovani vyroby, paklize se
situace nezlepsi, i k jejimu zastaveni.

V roce 2000 ZS Slatina zadala o poskytnuti Uvéru na zemédélskou techniku
John Deere®. Plda, na které hospodairi, je z velké ¢asti vlastnictvim akcionard,
kterych je 345. Najemni smlouvy na pozemky jsou uzavieny na 11 a vice let.
Rizeni spoleénosti zajistuje 11 THP3°, z toho jsou 3 absolventi vysoké $koly
a 8 stfedosSkolaku s dlouholetou praxi v oboru. Administrativu zajiStuji

2 pracovnici.

38 John Deere je americky strojirensky koncern zaméteny na vyrobu zemédélské mechanizace, predevsim
kombajnu a traktora.
39 THP: technicko hospodarsky pracovnik.
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¢ Rostlinna vyroba

Rostlinna vyroba je orientovana na vyrobu zrnin, produkci objemnych krmiv,
cukrové fepy a chmele. Ze zrnin se péstuje hlavné pSenice ozima, jeCmen jarni,
ozimy jeCmen. Dale se péstuji technické plodiny, pfedevSim cukrova fepa
a chmel. Krmné plodiny jako je vojtédka, kukufice se péstuji pro vlastni spotfebu
na vymére cca 500 ha.

Jednou z vyznamnych trznich plodin je chmel. Oteviena zlstava otazka
obnovy sadu i rozSifeni sortimentu péstovaného ovoce. Tato otazka je velmi
citiva a musi byt nejdfive dofeSena s vlastniky pozemku. Obilniny pfedstavuiji
vyméru pfiblizné 900 ha, cukrovka 280 ha s pfiznanou dodaci kvétou“®.

e Zivoéi$na vyroba

Spole¢nost ma dlouhodobé dobré vysledky v zivo&iSné vyrobé, a to zvlasté
v chovu skotu. Od slouceni v roce 1972 doSlo k centralizaci chovu v jednotlivych
obcich, opusténi starych, malokapacitnich objektt uvnitf obci, ke kterym méli
vyhrady nejen ob¢ané, ale i hygienici. V sou€asné dobé jsou v jednotlivych
obcich soustfedény nasledujici chovy:

« Upohlavy — chov dojnic, vysoko bfezich jalovic a telat;

e Zelechovice — bykarna, starsi telata, jalovice

Od roku 1987 se v chovu dojnic preslo na kfizeni krav z Cervenostrakatého
na Cernostrakaty skot. Toto se projevilo zvySenim dojivosti. Od roku 1991 se
u krav a prvotelek, které nejsou urCeny pro dalSi chov, provadi inseminace
bykem masného typu. Odchov telat je provadén ve starych, dnes jiz
rekonstruovanych stajich v Upohlavech, kde se odchovavaji telata, uréena na
vykrm a porazku. Dojivost Cernostrakatého skotu na kus za rok 2013 byla
8.422 litrd mléka.

V minulosti doznal tento chov vyrazné modernizace k zefektivnéni provozu
dle podminek EU. Je zde uzavieny obrat stada, jehoz zakladem je 350 dojnic,
které vyprodukuji pfiblizné 2.350 tis. litrd/roéné mléka. Pramérny stav skotu je
600 — 700 ks.

40 Dodaci kvota je pfimou restrikci mnozstvi urcitého dovazeného statku. Vétsinou je ji dosazeno poskytovanim
dovoznich licenci skupinam nebo firmam. Neni tomu tak, Zze by tyto kvéty omezily dovoz bez zvySeni domacich
cen — dovozni kvota zvysi cenu stejné jako clo, které by snizilo dovoz o stejnou ¢astku.
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¢ Dilny a mechanizace
Tento usek zajistuje opravarenskou ¢innost, ndkup a skladovani nahradnich
dild, nakladni autodopravu, sluzby na useku tézké mechanizace a skliziiové
prace. Cinnost zajistuji pracovnici jednotlivych Gsekd. Déle provadi sluzby pro
Cleny druzstva, ostatni ob&any a organizace dle potieby.
o Stavebni skupina
Stavebni skupina zajiStuje kromé udrzby staveb i investiCni akce. Nejvétsi
akci byla vykrmna skotu v Zelechovicich, kde stavebni skupina pracovala pro
Agrostav Litoméfice, ktery byl dodavatelem vystavby. Kromé praci pro druzstvo
stavebni skupina pracuje pro obecni ufady v obvodu druzstva (oprava kostela ve
Slating, udrzba a oprava vodni nadrze v Cizkovicich a Sifejovicim a dalsi

drobnéjsi sluzby).

5.2 Personalistika

Zminénych 68 zaméstnancu se da rozdélit do kategorie muzi, Zzeny a dale
podle profese &i kvalifikace. ZS Slatina zaméstnava 48 muzi a 20 Zzen.
V Zivocisné vyrobé je to 18 zaméstnancl, v mechanizaci 11 zaméstnancu, ve
skladu je 1 zaméstnanec a v rostlinné vyrobé 23 zaméstnancu, stavebni skupina
ma 4 zaméstnance a v administrativé 11 zaméstnancu. V podniku jsou
zaméstnanci rdznych kvalifikacnich stupnd. Zakladni vzdélani dosahlo
19 zaméstnancu, stfedoSkolského bez maturity 38 zaméstnancl, stfedoskolské

s maturitou 8 zaméstnancu a vysokoskolskym vzdélani 3 zaméstnanci.

V nasledujici tabulce mizeme vidét rozdéleni zaméstnancu v ZivociSné

vyrobé.
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Tabulka 2: Zaméstnanci v ZivoCiSné vyrobé

Sektor Muzi Zeny Celkem
Bykarna 3 - 3
Hlidagi 2 - 2
Péce o telata - 2 2
Krmic¢ krav 4 - 4
Dojicka 1 6 7
Celkem 10 8 18

Zdroj: vlastni zpracovani.*!

Z tabulky vyplyva, Ze ve vybraném Useku je zaméstnano vice muzl nez zen.
Pfi porovnani podobnych pracovnich mist je patrny nepomér. V bykarné pracuji
pouze 3 zaméstnanci, jejich pracovni napln je obsahla a fyzicky naro¢na. Mohli
bychom si polozit otazku, jestli pfi obsazeni tfemi zaméstnanci v tomto Useku je

dosazeno optimalniho vykonu. Podobna situace je i u péCe o telata Ci prace

u krav.
Tabulka 3: Zaméstnanci
Vék Muzi Zeny Celkem
18 — 24 2 - 2
25—34 3 2 5
35 - 44 let 6 4 10
45 — 54 let 21 7 28
55 — 64 let 14 4 18
65 — 70 let 2 3 5
Celkem 48 20 68

Zdroj: vlastni zpracovani.*?

41 Zpracovani na zakladé: vnitropodnikové dokumenty.

42 Tamtéz
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Pokud se zaméfime na vékové rozvrstveni zaméstnancli, nejvétsi pocet je
ve skupiné 45 — 54 let. Celkové prevladaji zaméstnani muzi. Vyvstava zde

otazka, jestli by vékové omlazeni zaméstnancu zvysilo produktivitu prace.

5.3 Ohodnoceni zaméstnancu

V malych podnicich jako je tento, je hodnoceni snadné&jsi diky neustalému
kontaktu mezi vedoucimi a pracovniky. Je jednodusSi i kontrola pracovniho
vykonu. ZS Slatina ohodnocuje zaméstnance mzdou, ktera se sklada ze:

o zakladni mzdy;

e pfiplatku za praci pfescas;

e pfiplatku za praci ve svatek;

o pfiplatku za noCni praci;

o pfiplatku za ztéZujici vlivy pracovniho prostfedi;

e pfiplatku za praci v sobotu a v nedél;

e prémie;

e odmény.

K vypo€tu mzdy zaméstnancl slouzi vnitini mzdovy fad ZS Slatina, a.s. Tento
predpis se vztahuje na v8echny zaméstnance firmy, ktefi jsou v pracovnim
pomeéru. Nevztahuje se na vedouci, ktefi maji mzdy pevné stanovené ve
smlouvé. Jestlize zaméstnanec pracuje na zakladé dohody mimo pracovni
pomér, nevztahuje se na néj vnitfni mzdovy fad.

Zakladni mzda je vzdy mésiéni (u zaméstnancl v administrativé) nebo
hodinova (u délnickych profesi). VySe zakladni mzdy se stanovi podle zafazeni
zaméstnance do nékterého ze Sesti tarifnich stupnd. Zafazeni provede vzdy
feditel ZS Slatina na navrh pfimého nadfizeného zaméstnance, a podle
pracovnich podminek, pracovni vykonnosti a dosahovanych vysledkl prace.

Minimalni vySe zakladni mzdy v jednotlivych tarifnich stupnich &ini:
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Tabulka 4: Tarifni stupné

Tarifni stupen Sazba v K€ za hodin Sazba v K€ za mésic
1 48 8 000
2 55 9 000
3 70 11 500
4 90 15 500
5 - 19 000
6 - 25 000

Zdroj: vlastni zpracovani.*®

Konkrétni vySe zakladni mzdy nesmi byt niz8i nez minimalni mzda a je
zaméstnanci sdélena mzdovym vymérem. Uvedené sazby jsou pfi 40-ti hodinové
tydenni pracovni dobé. V pfipadé jejiho zkraceni ze strany zaméstnavatele
budou hodinové sazby v jednotlivych tarifnich pasmech pfepocteny, aby nedoslo
k poklesu mzdy nebo pfeplaceni zaméstnance.

Konkrétni pracovni naplii obdrzi kazdy zaméstnanec pfi nastupu do
zaméstnani spolené se mzdovym vymérem. V ZS Slatina, a.s. néktefi
zaméstnanci maji vice pracovnich funkci v jedné spoleéné pracovni napini.
V tomto pfipadé se udava sazba vyssi Castky v KE.

Do 1. tarifniho stupné se zarazuiji tyto profese:

o uklizeCka — zakladni prace pfi uklidu pracovist;

e manipulacni délnik — jednoduché manipula¢ni a pomocné prace s bfemeny

do 15 kg hmotnosti;

e 0Setfovani vefejné zelené, zalévani, okopavani a podobné.

Do 2. tarifniho stupné se zafazuiji tyto profese:

e manipulaéni délnik — manipulace s bfemeny nad 15 kg hmotnosti a obsluha

jednoduchych mechanizacnich zafizeni;

o fidi¢i motorového vozidla o hmotnosti do 3500 kg;

o fakturantka — fakturace a likvidace faktur;

e pomocné prace pfi oSetfeni zvifat;

43 Zpracovani na zakladé: vnitropodnikové dokumenty.
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erucni fyzicky namahavé prace v zemédélstvi, obsluha jednoduchych
zavésnych zafizeni, manipulaéni prace u zemédélskych stroju;

epfiprava a kultivovani pldy malou mechanizaci, vysadba okrasnych
aovocnych stroml, provadéni postfiki a dezinfekce puady, rucéni
odvétvovani;

¢ obsluha secich stroju pfi seti kukufice a obili.

Do 3. tarifniho stupné se zarazuiji tyto profese:

¢ fidi¢ nakladniho motorového vozidla nad 3500 kg hmotnosti;

¢ sekretarka — zajiStovani administrativni agendy pfislusného useku;

e provadéni vychovného a udrzovaciho fezu dfevin podle druht nebo odrud
a klasifikace Skolkafskych vypéstku, aplikace chemickych prostfedku
a pfihnojovani vSech kultur;

e fizeni a udrzba kolovych traktoru;

e samostatné oSetfovani zvifat v€etné krmeni, odborna pomoc pfi
veterinarnich zakrocich.

Do 4. tarifniho stupné se zafazuiji tyto profese:

e finan&ni ucetni — kompletni zajistovani uctovani v organizaci;

e mzdova ucetni — kompletni zpracovani mezd v organizaci;

e vedouci skladu — fizeni ¢innosti téchto Gtvaru;

efizeni, obsluha a sefizovani samojizdnych stroji a zafizeni
a kombinovanych sklize¢u pro sklizen pice, slamy, technickych plodin,
okopani;

e personalistka — zajistujici personalni agendu v organizaci;

¢ obchodni referentka — zajiStuje obchodni agendu.

Do 5. tarifniho stupné se zarazuiji tyto profese:

e obchodni zastupce — zajiStuje prodej vyrobku, sluzeb.

Do 6. tarifniho stupné se zafazuji tyto profese:

e hlavni ucetni — fizeni financ¢nich tokl ve firmé.
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Priplatek za praci pres€as zaméstnancum pfislusi za dobu prace pfescas
spoleéné s dosazenou mzdou a pfiplatek ve vySi 25 % pramérného vydélku.
Jestlize zaméstnanec pracuje pfesCas v sobotu nebo v nedéli pFisludi
zaméstnanci dosazena mzda a pfiplatek ve vysi 50 % primérného vydélku. Po
dohodé se zaméstnancem Ize poskytnout nahradni volno (NV) v rozsahu konané
prace prescas.

Priplatek za praci ve svatek, neni stejny jako pfiplatek za praci pfescas.
Jestlize zaméstnanci ZS Slatina pracuji v dobé svatku, nalezi jim dosazena mzda
a NV v rozsahu konané prace ve svatek. Za dobu ¢&erpani NV pfislusi
zaméstnanci nahrada mzdy ve vysi 100% prumérného vydélku. Pokud bude se
zaméstnancem dohodnuto poskytnuti pfiplatku k dosazené mzdé misto NV,
nalezi priplatek ve vySi primérného vydélku. Zaméstnanci s hodinovou mzdou,
kterému usla mzda v dusledku svatku, nalezi nahrada mzdy ve vySi primérného
vydélku. U zaméstnancl s mési¢ni mzdou se tento pfiplatek v disledku svatku
nekrati.

Priplatek za noc¢ni praci pfislus§i zaméstnanci za praci v dobé od 22:00
hodin do 6:00 hodin. A dale pfislu§i zaméstnanci dosazena mzda a pfiplatek ve
vySi 12 % pramér hod. mzdy.

Priplatek za ztézujici vlivy pracovniho prostredi se vyplaci

zaméstnancum, ktefi pracuji ve skladu, v prasném prostfedi a v hluku. Témto
zaméstnancum nalezi pfiplatek ve vysi 7 K& za kazdou hodinu stravenou v tomto
prostfedi. Maximalni pocCet hodin stravenych v tomto prostfedi nesmi pFekrocit
5 hodin denné. SkuteCny pocet hodin potvrdi pfislusny vedouci, po odevzdani
pracovniho vykazu.
Prémie se vyplaci zaméstnancim s mésiéni mzdou na zakladé vysledku
hospodareni, poskytuje se Ctvrtletné az ve vysi 25 % ze souctu zakladnich mezd
za odpracovanou dobu v tomto Ctvrtleti. Konkrétni vySi stanovi pfislusny
nadfizeny podle dosahovanych vysledkd jednotlivych  zaméstnancu.
Zaméstnancum s hodinovou mzdou, maze konkrétni vysi urCit pfimy nadfizeny
podle dosazenych vysledkl v mésici.

Odmény se vyplaci zaméstnancim za splnéni mimofadnych pracovnich
ukold. Vy8i odmény navrhuje pfimy nadfizeny zaméstnance a schvaluje Feditel
ZS Slatina. ZS Slatina dava zaméstnanclm, ktefi dosahnout véku 50. a 60. let
vécny dar. Pfi odchodu zaméstnance do starobniho duchodu je obdarovan

hodinkami.
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5.4 Odmeénovani v podniku

Problematika odménovani je v tomto malém podniku velmi citlivé téma. Lidé
se zde navzajem dobfe znaji a maji pfehled o vykonu svych spolupracovnikd,
proto rychle pfijdou na jakoukoli nespravedinost. Vyhodou ZS Slatina, a.s. je fakt,
Ze ma jednodu8Si organiza¢ni strukturu a kontrola vykonu pracovnik( je
snadnéjsi. Penézité odmény jsou velmi dllezité.

Odména za pracovni pohotovost nalezi zaméstnanci za dobu pracovni
pohotovosti ve vysi 32 K& za hodinu této pohotovosti.

Spole¢na ustanoveni k odménovani zaméstnanci rozpocet mzdy. Mzda
a jeji jednotlivé slozky se podcitaji na ¢asti hodin. Pfed vypoétem mzdy se tyto
zlomky zaokrouhli na celé hodiny smérem nahoru. Zaméstnanci maji moznost
nahlédnout do vnitfniho mzdového pfedpisu v mzdové uctarné ZS Slatina.

Ostatni nalezitosti spojené s vyplatou mzdy jsou uvedeny v pracovni smlouvé.

5.5 Zaméstnanecké benefity

ZS Slatina, a.s. vyuziva zaméstnanecké vyhody z mnoha duavodd. Benefity
jsou obzvlasté vyhodné kvali usporam na danich a na odvodech na socialni
a zdravotni pojisténi. V ZS Slatina, jsou zavedeny spole¢né benefity pro vdechny
zaméstnance. Mezi nabizené zaméstnanecké benefity v ZS Slatina, a.s. patfi:

eVzdélani pracovnikli - ZS Slatina, a.s. jako mala firma nema vlastni
vzdélavaci zafizeni, proto vysila své zaméstnance do jinych
vzdélavacich zafizeni, kde se zuc€astiuji, prodkolovanich pravidelnych
kurzl, prohlubovani kvalifikace.

¢ Penzijni pripojisténi — je benefit formou pfispévku a to u Penzijniho fondu
Ceské sporitelny, a.s. Pfispévek zaméstnavatele je 5 % z pfiznané
zakladni mzdy zaméstnance. Pomér pfispévku zaméstnavatele
a zaméstnance je 1:1. Maximalni vySe pfispévku €ini 600 K¢ za mésic.
NejnizSi ¢astka prispévku ucastnika je 150 KE mési¢né. Dany pFispévek
je poskytovan mésicné.

e Poskytnuti sluzebniho automobilu a telefonu — poskytuje podnik svym
vedoucim pracovnikim. Jizdy pro soukromé ucely automobilem,
soukromé hovory jsou zucétovany 1x mési¢né dle platnych nafizeni,
nasledné je vyuctovana Castka strzena, ze mzdy zaméstnance. Tyto

benefity jsou tudiz poskytovany za uUplatu.
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e Stravovani zaméstnancu — zajiStuje ZS Slatina svym zaméstnancim ve
vlastnim stravovacim zafizeni. Ceny pro zaméstnance jsou niz3i (doplaci
zaméstnavatel), vyhodu maji, akcionafi (sleva), ostatni odbératelé plati
skute€né naklady, stravu lze platit hotové nebo srazkou ze mzdy

1x mésiéné.
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6 METODIKA DOTAZNIKOVEHO SETRENI

Pfi  vyzkumu pracovni motivace a spokojenosti zaméstnanci se
zaméstnaneckymi benefity v podniku ZS Slatina, a.s., bylo pouZito kvantitativni
metody, pisemného dotazovani prostfednictvim dotazniku, ktery je uveden
v pfiloze A, jenz se tyka vyhodnoceni pracovni motivace a spokojenosti
zaméstnancu se zaméstnaneckymi benefity v podniku ZS Slatina, a.s. Pro ucely
prace bude dale uzivan nazev dotaznik A. Vyzkum tykajici se hodnoceni
zaméstnance nadfizenym, ktery je taktéz v dotaznikové formé, je uveden
v pfiloze B. Pro Ucely prace bude dale uzivan nazev dotaznik B. V dotaznikové
Setfenych bylo pouzito pro svoji menSi €asovou naro¢nost. Bylo provedeno
v obdobi listopad a prosinec 2013 v podniku ZS Slatina pod Hazmburkem, a.s.
Dotaznik byl rozdan vSem zaméstnancim i nadfizenym. Odpovédi respondentt
jsou anonymni.

Celkem se jednalo o 65 zaméstnancl a 3 nadfizené. Navratnost dotazniku
byla pomérné nizka. Z rozdanych dotaznikd jich bylo vyplnéno a navraceno
12 od zaméstnanct a 3 od nadfizenych. Ugast nadfizenych byla 100% a udast
zaméstnancl byla 18%. Vyplyva zde otazka, pro¢ odpovédélo jen
12 respondentll z 65 dotazovanych. Podle mého nazoru se pomérné hodné
respondent obavalo, Zze by se mohli jejich odpovédi dostat k vedeni, prestoze

bylo Setfeni anonymni.

6.1 Dotaznik A

e Pohlavi respondentt

Pohlavi bylo zjistovano kvuli vypatrani, zda v podniku ZS Slatina, a. s. je
zaméstnavano vice muzu Ci zen, nebot je nepravdépodobné, Ze by panovala
absolutni rovnost. Z dotazniku vyplyva, ze ZS Slatina zaméstnava vice muZzu.
Tento fakt byl zjiStén i mimo dotaznikového Setfeni, a to pfi zpracovani

vnitropodnikovych udaju.
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Graf 1: Pohlavi respondentl

HMu? HZena

Zdroj: vlastni zpracovani.

Rozdéleni dotazniki podle pohlavi bylo 1 vyplnény dotaznik od zeny
a 11 vyplInéno dotaznikd od muzd.
e Vékova skupina respondentu

Vékova skupina byla zjistovana kvuli vypatrani, zda v podniku ZS Slatina,
a.s. je zaméstnavano vice mladych zaméstnanch ¢i zaméstnanci s delSimi
zkuSenostmi. Z dotazniku vyplyva, Zze ZS Slatina zaméstnava vice zaméstnanct
ve vékové skupiné 40 az vice let. Tento fakt byl zjistén i mimo dotaznikové

Setfeni, a to pfi zpracovani vnitropodnikovych udaji.

Graf 2 : Vékova skupina

HMDo29let ® M40-49let H50 avice

Zdroj: vlastni zpracovani.

Z grafu jde vidét rozdéleni zaméstnancu do 4 vékovych skupin. Pocet
zaméstnancl ve vékové skupiné 50 a vice let je 9 (75 %), 2 zaméstnanci (17 %)
jsou ve vékové skuping 40 az 49 let, 1 dotazovany zaméstnanec (8 %) tvori

vékovou skupinu do 29 let
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¢ Pracovni Gvazek respondentu

100% dotazovanych zameéstnancu odpovédélo, Zze pracuji na plny Gvazek.

e Jak dlouho jste zaméstnancem ZS Slatina, a.s.

Délka zaméstnani byla zjiStovana kvali vypatrani, zda v podniku ZS Slatina,
a. s. pracuji zaméstnanci dlouhodobé ¢&i kratkodobé. Nebot pokud zde
zaméstnanci nevydrzi dlouho, vypovida to néco negativniho o firmé. Z dotazniku
vyplyva, Ze pracovnici zde pracuji vic nez 20 let, z E¢ehoz vyplyva, ze jsou
v podniku spokojeni.

Graf 3: Délka zaméstnani

H1lrok-5let M5-10let HVice nez20 let

Zdroj: vlastni zpracovani.

Z grafu jde vidét, ze 9 dotazovanych (75 %) odpovédéli, ze pracuji u firmy
vice nez 20 let, 2 dotazovani (17 %) zde pracuji 5 az 10 let, 1 dotazovany (8 %)
pracuje v ZS Slatina 1 az 5 let.

e Pracujete na pozici?

Pracovni pozice byla zjistovana kvuli vypatrani, zda v podniku ZS Slatina,
a.s. pracuji vice délnikd, fidi¢t, mechanikl €i skladnikd. Z dotazniku vyplyva, ze

vice zaméstnancu jsou na pozici fidiCe.
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Graf 4: Pracovni pozice

®Délnik ®Ridi¢ ®Mechanik ®Skladnik

Zdroj: vlastni zpracovani.

Z grafu Ize vidét, ze zaméstnanci byli rozdéleni do skupin skladnik, Fidic,
mechanik, délnik. Na pozici fidic¢e pracuje 5 dotazovanych (42 %), na pozici
mechanik pracuji 3 dotazovani (25 %), na pozici délnik pracuji 2 dotazovani
(25 %) a na pozici skladnika pracuje 1 dotazovany (8 %). Dotazovana Zena je na
pozici délnika.

¢ Odpovida zaméstnani predstavé, kterou jste 0 ném mél?

Tato otazka se zaméfuje na predstavu o zaméstnani pracovnikl pred
nastupem do zaméstnani v porovnani se souc€asnou realitou. Z hlediska
spokojenosti a motivace se jedna o znac¢né dulezity faktor. Pravdépodobné kazdy
zaméstnanec nastupuje do zaméstnani s urcitou pfedstavou o zaméstnani. Mize
se jednat o seberealizaci béhem pracovnich vykonU, rozSifovani si profesnich

dovednosti i moznost kariérniho postupu.

Graf 5: Predstava o zaméstnani

HSpiSano HEAno MSpisne

Zdroj: vlastni zpracovani.
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Z grafu vyplyva, Ze jsou tu jemné rozdily vnimané mezi pfedstavou
a realitou. 8 zaméstnancu (67 %) odpovédélo, Ze jejich pfedstava o zaméstnani
spiSe odpovida realité. 3 pracovnici (25 %) odpovédéli, Ze jejich pfedstava
0 zaméstnani se pfili§ nelidi od reality. A 1 zaméstnanec (8 %) odpovédél, ze
jeho pfedstava o zaméstnani spiSe neodpovida realité. Je otazkou, v ¢em se
jeho pfedstava s realitou li§i?

e Pokud ne, v éem se vase predstava lisi?

V navaznosti na otazku €. 5 méli zaméstnanci moznost popsat, jak se jejich
predstava od skuteénosti odliSuje. Muzeme tak definovat faktory, které

zameéstnanci vnimaji jako negativni.

Graf 6: V ¢em se liSi pfedstava od skute€nosti

H Nic M Nelisi M Nechciuvést

Zdroj: vlastni zpracovani.

Z grafu vyplyva, ze bud se predstava neliSi od reality anebo dotazovani
nechtéji odpovédét. 8 zaméstnancl (67 %) neodpovédeélo, 3 pracovnici (25 %)
odpovédeéli, ze jejich predstava o zaméstnani se neliSi od reality.
A 1 zaméstnanec (8 %) odpovédél, ze nechce uvést. Podrobnosti jsme se
nedozvédéli, pro€ zaméstnanec neni spokojen s realitou zaméstnani, které ted
vykonava, nemizeme z toho vyvodit urcité opatfeni a navrhnout napravu.

¢ Doporucily byste firmu jako dobrého zaméstnavatele?

Pfistup firmy k zaméstnancim a péce o né Ize pozorovat i na faktu, zda je
firma z pohledu pracovnikli vnimana jako dobry zaméstnavatel. Firmu by
doporucilo 25 % pracovniku, spiSe doporucilo 75 %, Vysoka procenta u nejistych

odpovédi mohou vyplyvat z néjaké mensi nespokojenosti.
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Graf 7: Doporuceni firmy

HSpiSano HAno

Zdroj: vlastni zpracovani.

Naopak u nizkého poctu kladnych odpovédi by se dalo pfedpokladat, Ze nékolik
pracovnikd vnima firmu jako stabilni a perspektivni. Jestlize zaméstnanci vidi
néjaky problém jako dostate¢né nefeSeny, mohou takovou situaci brat jako
nedostate¢nou pédci.
¢ Jste spokojen s pracovnim prostiedim a pracovnimi podminkami?
Pracovni prostiedi a podminky jsou dllezité, nebot ovliviuji vykon
pracovniku. V pripadé zjisténi nedostatkl, které by mohly negativné plsobit na

pracovni vykony, je pro firmu nezbytné chyby odstranit.

Graf 8: Spokojenost s pracovnim prostfedim a pracovnimi podminkami

HSpiSano HEAno M SpiSne

Zdroj: vlastni zpracovani.
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Podle vysledkd vyzkumu spokojenost s pracovnim prostfedim a pracovnimi
podminkami vyjadfilo spokojenost 1 (8 %) z 12 dotazovanych. 9 (75 %)
dotazovanych jsou spiSe spokojeni s pracovnim prostfedim a pracovnimi
podminkami. Nespokojenost vyjadfili 2 (17 %) dotazovani, ktefi spiS nejsou
spokojeni s pracovnimi podminkami a pracovnim prostfedim. V8eobecné mohu
fict, Ze s vyjimkou dvou dotazovanych, jsou zaméstnanci spiSe spokojeni
s pracovnim prostfedim a pracovnimi podminkami.

e Mate k dispozici dostatek pracovnich a ochrannych pomticek?

V souvislosti s vykony provadénymi v pracovnim procesu je nutné zvazit, zda
pracovnici pokladaji mnozstvi pracovnich a ochrannych pomicek za dostate¢né.
Ve vétSiné jde o praci manualni, kde jsou pomucky nezbytnou soucasti
pracovniho prostifedi. Pokud zaméstnanec pom(icky postrada, muize to vnimat

jako nedostate¢nou péci ze strany podniku.

Graf 9: Dostatek pracovnich a ochrannych pomucek

HSpiSano HAno M Spisne

Zdroj: vlastni zpracovani.

K dostatku pracovnich a ochrannych pomlicek se vyjadfilo 7 (58 %)
z 12 dotazovanych. Podle vysledkd vyzkumu 4 (34 %) dotazovani maji spiSe
dostatek pracovnich a ochrannych pomucek. Nespokojenost vyjadfil 1 (8 %)
dotazovany, ktery spiSe nema k dispozici dostatek pracovnich a ochrannych
pomucek. VSeobecné mohu fict, Ze s vyjimkou jednoho dotazovaného, maji

vSichni zaméstnanci k dispozici dostatek pracovnich a ochrannych pomicek.
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e Co byste v ramci pracovniho prostiedi a pracovnich podminek
konkrétné zménili?

Zde zaméstnanci mohli vyjadfit konkrétni navrhy, kterymi by zlepsili pracovni

prostiedi. Lze tak vypozorovat faktory, které byli pominuty a vySli najevo, az

v ramci pracovniho procesu. Vzhledem k rozdilnym podminkam je zajimavé, Ze

i pfesto zaméstnanci neuvadgéji shodné vlivy, jez povazuji za rusivé.

Graf 10: Zména v ramci pracovniho prostfedi a pracovnich podminek

HPlat

H Lepsi vybavenost dilen

M Doprava na pracovisté

H Dostatek pracovnich a ochranych pomtcek

H sniZzeni prasnosti v misirné, ve skladu obili a v poskliznové lince

M Nic

Zdroj: vlastni zpracovani

V ramci pracovniho prostfedi a pracovnich podminek by nezménily nic
6 (50 %) z 12 dotazovanych. Podle vysledkd vyzkumu 2 (17 %) dotazovanych by
v ramci pracovniho prostfedi a pracovnich podminek zménily plat. Dale by
1 zaméstnanec (8 %) snizil pradnost v misirné, posklizriové lince a ve skladu
obili v ramci pracovniho prostfedi a pracovnich podminek. DalSi zaméstnanec
(8 %) by chtél lepSi vybavenost dilen, posledni zaméstnanec (8 %) by zménil
dopravu na pracovisté.

e Mate strach ze ztraty zaméstnani?

Pocit jistoty mlze u pracovnikl vyraznym zplsobem ovlivnit spokojenost
a motivaci. Tato otazka byla vyjadfena tak, aby byla srozumitelna pro vdechny

skupiny pracovnika.
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Graf 11: Strach ze ztraty zaméstnani

HAno HESpiSano M Ne

Zdroj: vlastni zpracovani.

Strach ze ztraty zaméstnani ma 5 (42 %) z 12 dotazovanych. Podle vysledki
vyzkumu 3 (25 %) dotazovanych maiji spiSe strach. Strach ze ztraty zaméstnani
nemaji 4 (33 %) dotazovanych. VSeobecné mohu fict, Ze dvé tFetiny
zaméstnancl ma strach o své zaméstnani a tfetina nema strach.

¢ Mate pocit, Zze se v ramci své profese ucite néco nového a rozsifujete

si tak profesni znalosti?

Z hlediska profesniho rozvoje je vhodné zjistit, zda maji zaméstnanci v ramci
svého povolani pfilezitost ucit se novym vécem a rozSifovat si tak znalosti, jez by

mohli v budoucnu dale uplatnit.

Graf 12: RozSifovani profesnich znalosti

HAno HESpiSano HSpiSne HNe

Zdroj: vlastni zpracovani.
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S pocitem rozSifovani profesni znalosti se vyjadfilo 6 (49 %)
z 12 dotazovanych. Podle vysledkd vyzkumu 2 (16 %) dotazovanych maji spiSe
pocit, ze rozSifuji profesni znalosti. Nespokojenost vyjadrili 3 (25 %) dotazovani,
ktefi spiSe nemaiji pocit, Ze by si rozSifovali profesni znalosti. 1 dotazovany (8 %)
nema urcité pocit, Ze by si rozSifoval profesni znalosti. V8eobecné mohu fict, Zze
s vyjimkou ¢&tyf dotazovanych, maji zaméstnanci pocit, Ze si rozSifuji profesni
znalosti.

¢ Je pro vas mzda hlavnim diivodem pro zvyseni pracovnich vykona?

Zde je na misté se zaméfit na faktory motivujici zaméstnance ke zvySeni
pracovnich vykonl. Mzdu je mozné zafadit mezi nejvyznamnéjSi motivaéni

faktory.

Graf 13: Hlavni davod pro zvyseni pracovnich vykon(.

HSpiSano HAno M SpiSne

Zdroj: vlastni zpracovani.

Ze hlavnim dGvodem zvy$eni pracovniho vykonu je mzda se vyjadfilo
7 (58 %) z 12 dotazovanych. Podle vysledkd vyzkumu pro 3 (25 %) dotazované
je spiSe hlavnim didvodem mzda. Nespokojenost vyjadfili 2 (17 %) dotazovani,
pro které spiSe neni mzda hlavnim ddvodem pro zvySeni pracovniho vykonu.
e Jaké dalSi didvody mimo mzdy vas motivuji k lepSim pracovnim
vykonim?
Pro ur€eni dalSich motivacnich faktorl dostali zaméstnanci moznost, vypsat

dalsi jimi vnimané faktory, jez je pozitivné ovliviiuji pfi vykonu prace.
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Graf 14: Dvody mimo mzdy

M Modernéjsi vybavenost dilen
H Zadné davody

i Lepsi vysledky firmy

Zdroj: vlastni zpracovani.

K nazoru Zze mimo mzdy zaméstnance nemotivuji, k lepSimu pracovnimu
vykonu zadné jiné davody, se vyjadfilo 10 (84 %) z 12 dotazovanych. Podle
vysledkd vyzkumu 1 (8 %) dotazovaného motivuje k lepSimu pracovnimu vykonu
mimo mzdy modernéjsi vybavenost dilen. 1 dotazovaného (8 %) motivuje k lepsi
pracovnim vykonu mimo mzdy lepSi vysledky firmy. VS8eobecné mohu fict, ze
s vyjimkou 1 dotazovaného, zadné davody mimo mzdy nemotivuji zaméstnance
k lepSim pracovnim vykonim.

¢ Vyhovuje vam styl vedeni a komunikace s nadfizenym?

Tato otazka se zaméfuje na styl vedeni a komunikaci s nadfizenym.
Mlzeme zde posoudit vnimani vedoucich pracovnikli zaméstnanci v ramci

pracovnich sektort a nasledné i pozorovat odpovédi v jednotlivych sektorech.

Graf 15: Styl vedeni a komunikace s nadfizenym

HSpiSano HEAno Spisne

Zdroj: vlastni zpracovani.
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Se stylem vedeni a komunikaci s nadfizenym vyjadfilo spokojenost 5 (50 %)
z 12 dotazovanych. Podle vysledkd vyzkumu 6 (42 %) dotazovanych spiSe
vyhovuje, styl vedeni a komunikace s nadfizenym. Nespokojenost vyjadfil
1 (8 %) dotazovany, kterému nevyhovuje styl vedeni a komunikace
s nadfizenym. V8eobecné mohu fict, Ze s vyjimkou jednoho dotazovaného,
vyhovuje v8em zaméstnancum styl vedeni a komunikace s nadfizenym.

¢ Pokud ne, co konkrétné vam na stylu vedeni nevyhovuje?

V navaznosti na predchozi otazku si diky ziskanym poznatkim ze strany
zaméstnancl muzeme zjistit pfi¢iny a disledky negativniho vnimani komunikace
a stylu vedeni.

Graf 16: Co na stylu vedeni nevyhovuje

H Arogance, mald informativnost M nic

Zdroj: vlastni zpracovani.

Jednou z hlavnich pfiin je zaméstnanci uvedena arogance a mala
informativnost ze strany vedoucich (3 respondenti). Ostatnim zaméstnancum
nevadi nic na stylu vedeni (8 respondentu).

e Dozvite se v ramci pravidelného hodnoceni, zda se vam néco povedlo

nebo jestli jste néco udélali Spatné?

Zaméstnanci jsou pravidelné ohodnocovani. V ramci hodnoceni by jim mélo
byt sdéleno, kde maji silné a slabé stranky. Lze podle odpovédi zjistit, jestli ze
strany vedeni nedochazi k problémim s komunikaci, které by vedly k zlepSeni

schopnosti zaméstnancu.
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Graf 17: Pravidelného hodnoceni.

HSpiSano HAno HSpiSne HNe

Zdroj: vlastni zpracovani.

Z pravidelného hodnoceni se dozvi 4 (33 %) z 12 dotazovanych pozitiva
a negativa své prace. Podle vysledk( vyzkumu 4 (34 %) dotazovani se spiSe
dozvédi v ramci pravidelného hodnoceni. Nespokojenost vyjadfili 3 (25 %)
dotazovani, ktefi se spiSe nedozvédi v ramci pravidelného hodnoceni, 1 (8 %)
dotazovany se nedozvi v ramci pravidelného hodnoceni nic. VSeobecné mohu
fict Ze, polovina dotazovanych ma pocit, Ze se dozvi v ramci pravidelného
hodnoceni, zda se jim néco povedlo i ne, a druha polovina zaméstnancl ma
pocit, Zze se to nedozvi.

e Jakym zpusobem byste chtéli byt informovani o zménach a novinkach

ve firmé?

Abychom zjistit, zda jsou zaméstnanci spokojeni se zpusobem informovani

0 novinkach ve firmé, méli respondenti moznost sami navrhnout zplsob, jimz by

informace chtéli dostavat.
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Graf 18: Informativnost o zménach a novinkach ve firmé

H Obéznik
H Informacni schlizka 1x za mésic.
i Skoleni
H Stadi fic

M vcas

Zdroj: vlastni zpracovani.

K informovani zpusobem obézniku se vyjadrili 4 (33 %) z 12 dotazovanych.
Podle vysledk( vyzkumu 2 (17 %) dotazovani by chtéli byt informovani
zpusobem skoleni, dalsi 3 (25 %) dotazovani chtéji byt informovani zplsobem
informativni schiizky 1x v mésici, 1 (8%) dotazovany chce byt informovan v Cas,
poslednimu dotazovanému (17 %) to staci jen Fict. VSeobecné& mohu fict, Ze diky
vyzkumu se vytvorily skupiny dotazovanych, ktefi chtéji byt informovani rdznymi
zpusoby 0 zménach a novinkach.

¢ Vyhovuje vam usporadani pracovni doby?

S uspofadanim pracovni doby vyjadfilo spokojenost 9 (75 %)
z 12 dotazovanych. Podle vysledk( vyzkumu 2 (17 %) dotazovanym spiSe
vyhovuje uspofadani pracovni doby. Nespokojenost vyjadfil 1 (8 %) dotazovany,
kterému nevyhovuje uspofadani pracovni doby. VSeobecné mohu fFict, ze
s vyjimkou jednoho dotazovaného, vyhovuje véem zaméstnancum usporadani

pracovni doby
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Graf 19: Uspofadani pracovni doby?

HAno HESpiSano M Ne

Zdroj: vlastni zpracovani.

¢ Povazujete vase vztahy v ramci pracovniho kolektivu za dobré?

Vztahy na pracovisti jsou dllezitym aspektem motivace a spokojenosti. Ze

faktord motivace.

Graf 20: Vztahy v ramci pracovniho kolektivu povazuje za dobré

HSpiSano HAno

Zdroj: vlastni zpracovani.

Se vztahy v ramci pracovniho kolektivu vyjadfili 4 (33 %) z 12 dotazovanych
spokojenost. Podle vysledku vyzkumu 8 (67 %) dotazovanych spi$e souhlasi, zZe
vztahy v ramci pracovniho kolektivu jsou dobré. V&eobecné mohu fict, ze vSichni
zaméstnanci povaZzuji vztahy v ramci pracovniho kolektivu za dobré.

¢ Objevuji se v ramci pracovniho kolektivu konflikty?

K odhaleni problém0 ve vztazich na pracovisti jsem se déle zabyvala
mnozstvim vyskytu konfliktd mezi kolegy.
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Graf 21: Pracovni konflikty v kolektivu

HAno HSpiSano M Spisne

Zdroj: vlastni zpracovani.

,Podle vysledkd vyzkumu 84 % pracovnikll se s konflikty b&éhem pracovni
doby spiSe nesetkavaji, dale podle vyzkumu se u 8% konflikty objevuji, téchto
8% respondentu odpovida, Ze se s pracovnimi konflikty spiSe setkavaji. Vyssi
procento odpovédi ,SpiSe ne“ mize byt zpUsobeno faktem, Zze zaméstnanci
Casto pracuji samostatné. Zaroven lze vSak prohlasit, Ze vzhledem k vySe
uvedenému, je tento vysledek velmi dobry.

eJsou vam pracovni postupy a interni pravidla srozumitelné

vysvétlovany?

Pfistup firmy k zaméstnancim Ize pozorovat i zplUsobem, jakym
zaméstnancum vysvétluje interni pravidla a pracovni postupy, jejichz dodrzovani
je nezbytné. V zajmu bezproblémového chodu podniku je tak nejen potfeba
pofadat pravidelné porady, ale také zajistit, aby veSkeré informace na nich
podané byly vysvétleny srozumitelné a nedochazelo tak jejich Spatnému

pochopeni ze strany pracovnika.
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Graf 22: Pracovni postupy a interni pravidla

HAno HNe

Zdroj: vlastni zpracovani.

Se srozumitelné vysvétlenymi internimi pravidly a pracovnimu postupy
vyjadfilo spokojenost 9 (75 %) z 12 dotazovanych. Nespokojenost vyjadfFili
3 (25 %) dotazovani, kterym nebyly srozumitelné vysvétleny pracovni postupy
a interni pravidla.

e Byly vam vysvétleny vSechny zaméstnanecké vyhody?

S vysvétlenim vSech zaméstnaneckych vyhod vyjadfilo spokojenost

11 (92 %) z 12 dotazovanych. Nespokojenost vyjadfil 1 (8 %) dotazovany,

kterému nebyly vysvétleny vSechny zaméstnanecké vyhody.

Graf 23: Zaméstnanecké vyhody

HAno HENe

Zdroj: vlastni zpracovani.
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e Jste spokojen s penzijnim pojisténim, které vam nabizi
zaméstnavatel?

S penzijnim pojisténim vyjadfilo spokojenost 8 (67 %) z 12 dotazovanych.

Podle vysledkl vyzkumu 2 (16 %) dotazovani jsou spiSe spokojeni s penzijnim

pojisténim, 2 (16 %) dotazovani jsou nespokojeni s penzijnim pojisténim.

Graf 24: Spokojen s penzijnim pojisténim

HAno HSpiSano HNe

Zdroj: vlastni zpracovani.

o Jste spokojen se zvyhodnénymi nakupy pro zaméstnance
(naturalie)?
Spokojenost se zvyhodnénimi nakupy vyjadfili 3 (25 %) z 12 dotazovanych.
Podle vysledkd vyzkumu 8 (67 %) dotazovanych jsou spiSe spokojeni se
zvyhodnénymi nakupy. Nespokojenost vyjadfil 1 (8%) dotazovany, ktery neni

spokojen se zvyhodnénymi nakupy pro zaméstnance.

Graf 25: Zvyhodnéné nakupy pro zaméstnance?

HAno HESpiSano M Ne

Zdroj: vlastni zpracovani.
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o Jestli mate néjaké navrhy na zmény v soucasném systému
vyhod, popiste je prosim.

Zmeény nepozadovalo 9 (76 %) z 12 dotazovanych. Podle vysledkd vyzkumu

1 (8 %) dotazovany by zménil zplsob vydani naturalii a vratil by se k systému

rozvozu, nespokojenost téz vyjadfili 2 (16 %) dotazovani, ktefi by uvitali podporu

kulturniho a sportovniho vyziti a pfispévek na dovolenou.

Graf 26: Navrhy na zmény v sou¢asném systému vyhod

H ZpUsob vydaje naturdlii, vratit se k systému
rozvozu

H Uvital bych podporu kulturniho a sportovniho
vyZiti zaméstnancd, prispévek na dovolenou

i Nemam navrhy

Zdroj: vlastni zpracovani.
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6.2 Dotaznik B

o Jak pracoviti jsou vasi zaméstnanci?
K pramérné pracovitosti svych zaméstnancu se vyjadfilo 2 (67 %)
z 3 dotazovanych. Podle vysledkd vyzkumu 1 (33 %) dotazovany odpovédél, ze
jeho zaméstnanci jsou pracoviti. VSeobecné mohu fict, Ze zaméstnanci jsou

pracoviti.

Graf 27: Pracovitost zaméstnancul

HPrimérné HVelmi

Zdroj: vlastni zpracovani.

o Jak efektivni jsou vasi zaméstnanci ve své praci?
K velmi efektivni pracovitosti svych zaméstnancu se vyjadfilo 2 (67 %)
z 3 dotazovanych. Podle vysledkd vyzkumu 1 (33 %) dotazovany odpovédél, Zze
jeho zaméstnanci prameérné pracuji. VSeobecné mohu fict, Ze zaméstnanci jsou

efektivni ve své praci.

Graf 28: Efektivnost zaméstnanct v praci.

M Velmi HMPrdmérné

Zdroj: vlastni zpracovani.
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o Stihaji vasi zaméstnanci plnit terminy?
K stihani pInéni termind svych zaméstnanci se vyjadfilo 2 (67 %)
z 3 dotazovanych. Podle vysledkd vyzkumu 1 (33 %) dotazovany odpovédél, ze
jeho zaméstnanci stihaji ve vétSiné pfipadu plnit terminy. VSeobecné mohu fict,

Ze zaméstnanci stihaji plnit terminy.

Graf 29: PInéni termint zaméstnancu

HAno, vidy HAnNo, ve vétsiné pripadl

Zdroj: vlastni zpracovani.

e Jak vasi zaméstnanci zvladaji tymovou praci?
K dobré tymové praci svych zaméstnanci se vyjadfilo 2 (67 %)
z 3 dotazovanych. Podle vysledkd vyzkumu 1 (33 %) dotazovany odpovédél, ze
jeho zaméstnanci velmi dobfe zvladaji tymovou praci. V3eobecné mohu fict,

Ze zaméstnanci zvladaji tymovou praci.

Graf 30: Tymova prace zaméstnanc

H Dobfe M Velmidobre

Zdroj: vlastni zpracovani.
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o Jak se vasi zaméstnanci podileji na spoleéné zodpovédnosti za
vysledek?
100% dotazovanych odpovédélo, Ze jejich zaméstnanci se podileji na
spole¢né zodpovédnosti za vysledek
¢ Jak rychle reaguji vasi zaméstnanci na pozadavky?
Na rychlou reakci svych zaméstnancl na pozadavky se vyjadfilo 2 (67 %)
z 3 dotazovanych. Podle vysledk( vyzkumu 1 (33 %) dotazovany odpovédél, ze

jeho zaméstnanci velmi reaguji na pozadavky.

Graf 31: Zaméstnanci a pozadavky

H Rychle ®Velmirychle

Zdroj: vlastni zpracovani.

o Jak dobfe zvladaji vasi zaméstnanci kritiku své prace?
K dobrému zvladani kritiky své prace se vyjadrilo 2 (67 %) z 3 dotazovanych.
Podle vysledkl vyzkumu 1 (33 %) dotazovany odpovédél, Ze jeho zaméstnanci
spiSe zvladaji kritiku. VSeobecné mohu fict, Ze zaméstnanci zvladaji kritiku své

prace.
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Graf 32: Zaméstnanci a kritiku jejich prace

H Dobfe H Anidobre, ani Spatné

Zdroj: vlastni zpracovani.

e Jak rychle se vasi zaméstnanci zvladaji prizpisobovat ménicim

se prioritam?
K rychlému pfizplisobovani ménicim se prioritam se vyjadfil 1 (33 %)
z 3 dotazovanych. Podle vysledkd vyzkumu 1 (34 %) dotazovany odpovédél, ze
jeho zaméstnanci se pomalu pfizplsobuji ménicim se prioritam, dal$i dotazovany
1 (33 %) odpoveédél, Ze jeho zaméstnanci spiSe rychle se pfizpusobuji ménicim
se prioritam. VSeobecné mohu Fict, Ze se zaméstnanci pfizpUusobujici ménicim se

prioritam.

Graf 33: Zaméstnanci pfizpusobujici se ménicim se prioritam

HVelmirychle ®EPomalu & Spise rychle

Zdroj: vlastni zpracovani.
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o Jak dobre jsou vasi zaméstnanci informovani o cilech
spolec¢nosti?

K velmi dobré informativnosti svych zaméstnanci se vyjadfil 1 (33 %)

z 3 dotazovanych. Podle vysledkd vyzkumu 1 (33 %) dotazovany odpovédél, ze

jeho zaméstnanci jsou dobfe informovany, dalsi dotazovany 1 (34 %) odpovédél,

ze jeho zaméstnanci jsou dostate¢né informovany. VSeobecné mohu fFict, ze

zaméstnanci jsou informovani o cilech spolecnosti.

Graf 34: Informativnost zaméstnancu o cilech spolec¢nosti

H Velmi dobfe HDobrfe i Dostatecné

Zdroj: vlastni zpracovani.

e Co vasi zaméstnanci potiebuji ke zlepseni svych vykona?
K potfebé vice penéz pro svoje zaméstnance se vyjadfilo 2 (67 %)
z 3 dotazovanych. Podle vysledkd vyzkumu 1 (33 %) dotazovany odpovédél, Zze
jeho zaméstnanci potiebuji ke zlepSeni svych vykonu lepSi komunikaci, jak ze
strany nadfizenych, tak mezi sebou. V3eobecné mohu fFict, Ze kazdy
zaméstnanec potfebuje pro zlepSeni svych vykonu cely soubor podminek, od

penéz, pfes komunikaci ve firmé po dobré pracovni podminky.
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Graf 35: ZlepSeni jejich vykond

H Vice penéz

H lepsi komunikaci, jak ze strany
nadfizenych, tak mezi sebou

Zdroj: vlastni zpracovani.
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7 NAVRHY KE ZLEPSENI

Z provedeného dotaznikového Setfeni se podafilo ziskat informace, na
jejichz bylo posouzeno, Ze v nékterych oblastech jsou zaméstnanci spokojeni
a v jinych nikoliv. Podle vysledkd vyzkumu jsou zaméstnanci spokojeni, i kdyz se
objevuji oblasti, kde by uvitali zlepSeni. Na zakladé zjisténych informaci navrhuji
opatfeni k eliminaci nedostatki. S pracovnimi podminkami jsou zaméstnanci
spokojeni az na neuplné vybaveni pracovist€¢ a nedostatek pracovnich
a ochrannych pomtcek.

Ochranné pomucky je potfeba zajistit, a dale prodiskutovat otazku kvantity Ci
kvality pomacek. Pomucky nejsou dilezité jen pro spokojenost, ale predevsim
jsou nezbytné pro praci samotnou. Problém s nedostatkem ochrannych pomucek
je vniman subjektivné.

Pro individualni pracovni €innosti jsou vyhodnocena rizika a k tém nasledné
pfifazeny pfislusné ochranné pomucky. Pracovnikiim jsou vydavany v souladu
s pfedpisy. S ohledem na charakter a naroCnost vykonavané prace se jevi jako
efektivni jejich pouzivani peclivé sledovat. Ddlezité je pfi tom brat ohled na
rozdilné zplsoby vykonavani prace zaméstnancu a s tim souvisejici individualni
spotifebu pracovnich a ochrannych pomducek.

Dale se potvrdila hypotéza o nespokojenosti s platem. Faktem vSak zustava,
Ze zvySeni platu by musely pfedchazet lepsi vysledky spole€nosti. V dnedni
dobé, je tézké lepsi vysledky zajistit, nebot v celé Evropé probiha ekonomicka
krize. V ramci této krize dochazi ke snizovani fiskalnich vydaji. Jak jiz bylo
uvedeno v pfedchozim textu, podnik dostava zna¢né dotace, pravé z evropskych
fondl. Nebot jsou dotace snizovany, bylo by dobré zavést dalSi mozna opatfeni,
ktera povedou ke zvySeni zisku.

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze zaméstnanci by radi zménily dopravu
na pracovisté, lepsi vybavenost dilen, sniZili prasnost v misirné, v poskliziové
lince a skladech obili, radi by se zdokonalovali ve svych profesnich znalostech

a zménily by styl vedeni atd.
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Navrzena feSeni jsou:

ZlepsSeni pracovniho prostiredi a dostatek pracovnich pomucek.
Navrhovala bych zrenovovat dilny a nabidnout vétsi mnozstvi pomucek. Situace
k dneSnimu dni je neuspokojiva. Pro sklad obili, poskliziiové linky a misirny by
bylo feSenim, vytvofeni dvou samostatnych klimatizanich systému, coz by ale
vyzadovalo stavebni Upravy prostor(, na které nejsou v dnesSni dobé finance.
Dal$i moznosti zlepSeni je vice ochrannych pomucek, coz by usnadnilo praci
v téchto prostorech. Poskytnuti kvalitnéjSich respiratort, by vice chranilo zdravi
zaméstnancu. Jejich ochrana je uvedena i v zakonech, a proto bych se na tuto
problematiku vice zaméfila. Vramci zlepSovani spokojenosti na danych
pracovistich bych poskytla zaméstnancim barely s vodou.

U otazky mnozstvi ochrannych pomicek bych jako vhodné feseni vidéla
zvySeni zajmu ze strany vedouciho, jez by na zakladé informaci od pracovniki
Zjistit skuteéné pozadovanou kvantitu pomucek. Nasledné by pak jejich
pfidélovani probihalo podle potfeby a ne pouze na zakladé pevné urCeného
mnozstvi za dané obdobi. Vedouci by mél diky zjisténym informacim moZzZnost
sledovat, zda jim spotfebované mnozstvi odpovida a nedochazi tak k nadmérné
spotfebg, jez by zvySovala naklady firmy.

Dale navrhuji lepSit vztahy mezi vedoucim a podfizenymi. Vedouci by mél
podfizené motivovat, vytvofit jim vhodné podminky pro vykon prace, vyijit jim
vstfic. Mél by naslouchat a vyslechnout si stiznosti a navrhy ke zlepSeni. Musi
dojit ke zlepSeni komunikace a informativnosti od nadfizeného, smérem
k podfizenym. Zavedla bych lepsi pfehled o praci podfizenych a zménila bych
postoj vedouciho. Se svym nadfizenym se snazi zaméstnanci vychazet dobfe.
Tento nedostatek by se dal odstranit, a to Zze by byl zaveden pravidelny systém
informovani nadfizeného porady, kterou by zaméstnanci absolvovali 1x tydné.

DalSi porady by byly pofadany 1x mésicné. Moznym feSenim je i posilat
obé&znik, kde by se informovalo o zménach a novinkach ve firmé. Zde by se
zaméstnanci seznamily se svym finanénim ohodnocenim a benefity. Nasledné
bych nadfizenému doporucila kromé jiného poskytnout zaméstnancim zpétnou
vazbu a pfipadnou konstruktivni kritiku, kterd nyni zaméstnancum chybi.
V neposledni fadé by mél nadfizeny svym podfizenym vice projevovat podporu

a budovat v nich davéru, Ze se za né v pfipadé potieby postavi.
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Vysvétlit lépe zaméstnanecké vyhody, pracovni postupy a interni
pravidla. VSe bych zahrnula do schizky pofadané 1x mésic¢né. Zde se muzou
zaméstnanci zeptat na vSe, co je zajima a vSe by jim mohlo byt srozumitelné
vysvétleno.

Doprava na pracovisté, ¢i nabidka prispévku na dopravu. Navrhuiji,
poskytnou bezplatny svoz do zaméstnani a zpét. Od roku 2008 si muze firma
naklady za dopravu osobnim autem dat do ucetnich nakladd. Timto feSenim
umozni zameéstnanci byt bez starosti jak se do zaméstnani &i do jiné Casti firmy
dostanou. A vedouci je béhem cesty muze informovat o pracovnich ukolech &i se
zameéstnanci mohou sami domluvit a kolektivné jet jednim autem poskytnutym
spole¢nosti.

Nabidnout pFispévek na sport, kulturu a zdravi. V této oblasti bych vyuZila
poukazek. Ty umoznuji zaméstnancum vybrat si konkrétni sportovni aktivitu, Ci
kulturni zazitek podle své chuti. Dale by to byly poukazky urCené na preventivni
a nadstandardni zdravotni péci, které je mozno Cerpat napfiklad na ockovani,
lazerniské programy, fyzioterapii ¢i nakup IékU, vitaminG a zdravotnich pomucek.
Firma si naklady na tyto benefity odepsat z dani nemuze. Zaméstnanec vSak
z téchto nepenéznich odmén neplati dan z pfijmu ani socialni a zdravotni
pojisténi.

A ohledné zlepSeni vydéle€nosti celé spoleCnosti bych navrhla, umisténi
v€elinG do sadu. Pokud by vcelstva byla vlastnictvim podniku, mize prodavat
vznikly produkt, tedy med. Nebo druhou moznosti je, Ze pozemky, sadll a zahrad
o celkové velikosti 32,6 ha mohou v€elafim pronajimat. Dodatecny pfijem by
mohl byt vyuzZit na financovani nékterych nabidnutych zlepSeni, ¢i na zvySeni

mzdového ohodnocen zaméstnancu.
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ZAVER

Cilem této prace bylo popsat proces odménovani a hodnoceni v ZS Slatina
pod Hazmburkem a.s., a zjistit motivaéni ulohy benefitl v dané organizaci.
Tohoto cile bylo dosaZeno pomoci dotaznikového Setfeni, prostudovanim
dostupnych prament ZS Slatina, a.s. a dalSich literarnich pramen.

V teoretické Casti jsem uvedla pojmy hodnoceni, odménovani a jeho vliv na
motivaci, dale jsem vysvétlila jednotlivé teorie motivace pracovniho jednani
a v neposledni fadé jsou podrobnéji rozebrany jednotlivé skupiny faktoru
ovliviiujicich spokojenost v zaméstnani.

V praktické ¢asti jsem predstavila podnik ZS Slatina, a.s., vyhodnotila
dotaznikové Setfeni zaméstnancu firmy ZS Slatina, a.s., zaméfené na oblasti
pracovni motivace, spokojenosti zaméstnancli se zaméstnaneckymi benefity,
pracovni naplné mzdovych podminek a odménovani, vedeni zaméstnancl
a vztahd na pracovisti. Z tohoto Setfeni Ize shrnout poznatky nasledovné.

Odpovédi se vyraznéji neodliSovaly, i pFfes rozlicné pracovni podminky
a charakter prace. Na pracoviSti se objevuji vyrazné pozitivni vlivy, pfiznivé
ovliviiujici vykonnost pracovnikd. Hlavnim z nich jsou velmi dobré vztahy na
pracovisti, které vytvari dobry pracovni kolektiv a podporuiji tak lepsi pInéni tkolu.
Zaméstnanci vnimaji praci jako prostifedek k rozSifovani svych profesnich
znalosti a schopnosti, které mohou v budoucnu dale uplatnit.

Prostor pro zlepSeni se objevuje v nékolika oblastech. Zasadnim problémem
jsou nedostatky v ramci pracovniho prostfedi a podminek. Mozna alespon
CasteCna opatieni vedouci ke snizeni pradnosti ve skaldu obili by pro firmu
nebyla z mého pohledu pfili§ nakladna a pfinos v podobé vysSi spokojenosti
a pravdépodobné i vykonnosti pracovnikl by byl znacény.

Na urovni vedeni pracovnikll se objevuji v nékterych pfipadech nedostatky
v komunikaci mezi vedoucim pracovnikem a podfizenym. Navrhla jsem nékolik
opatfeni pro zlepSeni jako je zlepSeni pracovniho prostfedi a dostatek
pracovnich pomucek, do skladu, do poskliziiové linky a do misirny bych
nainstalovala vice vétraku, a pokud by to nebylo mozné, nabidla bych vice
pomucek, coz by usnadnilo praci v téchto prostorech. ZlepSila bych vztahy
vedouci a podfizeni. Navrhla bych lepSi komunikaci a informativnost od
nadfizeného, lepSi pfehled o praci svych podfizenych a zménila bych postoj

vedouciho.
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Zavedla bych pravidelny systém informovani nadfizeného o své cCinnosti,
kterou by zaméstnanci absolvovali 1x tydné. Dale bych navrhla svolavat porady
1x mésicné, Ci posilat obéznik, kde by se informovalo o zménach a novinkach ve
firmé&. Vysvétlila bych lépe zaméstnanecké vyhody, pracovni postupy a interni
pravidla. VSe bych uskute¢fiovala na schiuzkach konanych 1x mési¢né. Zde by
se zaméstnanci mohli zeptat na vSe, co je zajima a vSe by jim mohlo byt
srozumitelné vysvétleno. Dale bych navrhla dopravu na pracovisté, ¢ nabidla
pfispévek na dopravu. Do benefitd bych zaradila pfispévek na sport, kulturu
a zdravi. V této oblasti bych poskytla poukazky.

Zavérem lze Fici, ze uroven motivace a hodnoceni, odménovani je ve firmé
ZS Slatina, a.s., na dobré urovni. Po provedeni pfisluSnych opatfeni v ramci
problematickych okruhd by mohlo dojit k jejimu zlepSeni, coz by bylo pro

zaméstnance a firmu velmi pfinosné.
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Priloha A — Dotaznik pracovni motivace a spokojenosti zaméstnanct se

zaméstnaneckymi benefity v podniku ZS Slatina, a.s.

Vazeni zaméstnanci ZS Slatina pod Hazmburkem, a.s.,

jmenuji se Tereza KrajCova, jsem studentkou Vysoké Skoly. Obracim se na
Vas s prosbou o vyplnéni nize uvedeného dotazniku, ktery je soucasti mé
bakalarské prace na téma Motivacni uloha, hodnoceni a odménovani ZS Slatina
pod Hazmburkem a.s.

Dotaznik je zcela anonymni, a proto Vas prosim o jeho pravdivé vyplnéni.
Odpovédi Vam nezaberou vice nez deset minut. Cilem tohoto dotazniku je zjistit
Vasi pracovni motivaci a spokojenost s nabizenym balickem zaméstnaneckych
benefita.

Pfedem Vam dékuji za Vasi ochotu a Cas.

Pohlavi
Zena

Muz

Vékova skupina
Do 29 let

30 — 39 let

40 — 49 let

50 a vice let

Na jaky typ pracovniho Uvazku jste zaméstnan?
Plny uvazek

Poloviéni Uvazek

Jak dlouho jste zaméstnancem ZS Slatina, a.s.?
Méné nez 1 rok

1rok -5 let

5-10 let

10— 20 let

Vice nez 20 let



N e O s N S B

I s O B i R«

0 N e O B i Y

R e O B i Y €

Pracujete na pozici:
Skladnik

Ridi¢

Mechanik

Délnik

Odpovida zaméstnani predstave, kterou jste 0 ném mél?
ANO

SPISE ANO

SPISE NE

NE

Pokud ne, v ¢em se vasSe predstava liSi od skute¢nosti?

Doporuéil byste firmu jako dobrého zaméstnavatele?
ANO

SPISE ANO

SPISE NE

NE

Jste spokojen s pracovnim prostiredim a pracovnimi podminkami?
ANO

SPISE ANO

SPISE NE

NE

. Mate k dispozici dostatek pracovnich a ochrannych pomucek?

ANO

SPISE ANO
SPISE NE
NE



11.

O O o d

Co byste v ramci pracovniho prostredi a pracovnich podminek konkrétné
zménili?

. Mate strach ze ztraty zaméstnani?

ANO
SPISE ANO
SPISE NE
NE

. Mate pocit, ze se v ramci své profese ucite néco nového a rozsirujete si tak

profesni znalosti?
ANO

SPISE ANO
SPISE NE

NE

. Je pro vas mzda hlavnim divodem pro zvyseni pracovnich vykont?

ANO

SPISE ANO
SPISE NE
NE

. Jaké dalsi divody mimo mzdy vas motivuji k lep§im pracovnim vykonim?

. Vyhovuje vam styl vedeni a komunikace s nadfizenym?

ANO

SPISE ANO
SPISE NE
NE

. Pokud ne, co konkrétné vam na stylu vedeni nevyhovuje?



18. Dozvite se v ramci pravidelného hodnoceni, zda se vdm néco povedlo nebo
jestli jste néco udélali Spatné?

ANO

SPISE ANO

SPISE NE

NE

O 0o o d

19. Jakym zplUsobem byste chtéli byt informovani o zménach a novinkach ve
firmé?

20. Vyhovuje vam usporadani pracovni doby?

1 ANO

] SPISE ANO

1 SPISE NE

1 NE

21. Povazujete vase vztahy v ramci pracovniho kolektivu za dobré?

ANO

SPISE ANO
SPISE NE
NE

O O O o

22. Objevuji se v ramci pracovniho kolektivu konflikty?
1 ANO

1 SPISE ANO

1 SPISE NE

[l NE

23. Jsou vam pracovni postupy a interni pravidla srozumitelné vysvétlovany?
[ ANO
[ NE



24. Byly Vam vysvétleny vSechny zaméstnanecké vyhody?
1 ANO
1 NE

25. Jste spokojen s penzijnim pojisténim, co vam nabizi zaméstnavatel?
ANO

SPISE ANO

SPISE NE

NE

O O O o

N
(o2}

. Jste spokojen se zvyhodnénymi nakupy pro zaméstnance (naturalie)?
ANO
SPISE ANO
SPISE NE
NE

o o o o

27. Jestli mate néjaké navrhy na zmény v souéasném systému vyhod, popiste je

prosim



0O 0O 0O 0 O w n N o R B N O 0O 0 0O 0O
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Pfiloha B — Dotaznik hodnoceni zaméstnance nadfizenym
Dobry den,

vénujte prosim nékolik minut svého casu vyplnéni nasledujiciho dotazniku.

Jak pracoviti jsou Vasi zaméstnanci?
Velmi

Dostate¢né

Primérné

Nepfilis

Vibec

Jak efektivni jsou Vasi zaméstnanci ve své praci?
Velmi
Primérné

Vibec

Stihaji Vasi zaméstnanci pinit terminy?
Ano, vzdy

Ano, ve vétsiné pfipadu

Ano, v poloviné pfipadu

V mene nez poloviné pfipadu

Vibec je neplni

Jak Vasi zaméstnanci zvladaji tymovou praci?
Velmi dobre

Dobre

Ani dobfe, ani Spatné

Spatné

Velmi Spatné

Vi



O 0o o o O

O 0O 0 o0 0O o

O O O O O N

Jak se Vasi zaméstnanci podileji na spoleéné zodpovédnosti za
vysledek?

Velmi dobfe

Dobre

Ani dobfe, ani Spatné

Spatné

Velmi Spatné

Jak rychle reaguji Vasi zaméstnanci na pozadavky?
Velmi rychle

Rychle

SpiSe rychle

SpiSe pomalu

Pomalu

Jak dobfe zvladaji Vasi zaméstnanci kritiku své prace?
Velmi dobre

Dobre

Ani dobfe, ani Spatné

Spatné

Velmi Spatné

Jak rychle se VaSi zaméstnanci zvladaji prizpusobovat ménicim se
prioritam?

Velmi rychle

Rychle

SpiSe rychle

SpiSe pomalu

Pomalu

Velmi pomalu

Vil



Jak dobfe jsou Vasi zaméstnanci informovani o cilech spole¢nosti?
Velmi dobfe

Dobre

Dostate¢né

Nepfili§ dobfe

Nedostate¢né

Vibec

O 0O 0O O 0O O ©

10. Co Vasi zaméstnanci potrebuji ke zlep$eni svych vykonti?

VI
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