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Hodnoceni a stimulace zaméstnanci firmy

Abstrakt

Bakalarska prace s ndazvem "Hodnoceni a stimulace zaméstnancti firmy" fesi
problematiku persondlni ¢innosti, proces hodnoceni pracovniku a efektivitu néstroju jejich
stimulace ve zvolené firmé&. Préce je sloZena ze dvou Casti, jimiZ jsou Cast teoretickd a Cast
prakticka.

Teoretickd Cast, kterd byla vypracovana na zdkladé nastudovani odborné literatury,
vymezuje zékladni pojmy zoblasti fizeni lidskych zdroji, motivace a stimulace
zamestnancd, jejich hodnoceni, odmeénovani a vzdélavani. Je zakoncena autorskou diskus{ a
jejim cilem je pfibliZit a vysvétlit dané téma.

Praktickda cast byla vypracovdna na zakladé prostudovani vnitinich dokumentt
vybrané firmy. Zabyva se charakteristikou dané spoleCnosti a pfiblizenim jeji historie,
etického kodexu, organizacni struktury, persondlniho fizeni, rocniho vyvoje, hodnoceni
zaméstnancu a systému odmeénovani. Soucasti praktické ¢asti je rovnéz dotaznikové Setient,
zaméfené na spokojenost zameéstnancu se stdvajicim zpusobem hodnoceni a s GcCinnosti
stimulacnich néstroju. Vysledky Setfeni byly vyhodnoceny a nasledné graficky zpracovany.
Pro objektivizaci vyzkumu byl uskuteCnén fizeny rozhovor s provoznim feditelem
zkoumané spolecnosti. V zdveru price jsou navrZzena moznd opatieni, kterd by mohla vést

ke zvySeni spokojenosti zaméstnancu a ke zlepSeni systému personalniho fizeni.

Klicova slova: lidské zdroje, stimul, motiv, hodnoceni zaméstnancti, odmeénovani

zaméstnancu, benefity, teorie motivace



Evaluation and stimulation of business employees

Abstract

The Bachelor thesis with name "Evaluation and stimulation of the company
employees" solves the problematics of personnel acitivity, evaluation process of employees
and efficiency of tools and its stimulation in chosen company. The Bachelor thesis is divided
into two parts, it includes theoretical part and practical part.

The theoretical part was made on based of study professional literature, defines basic
concept from human resourses management, motivation and stimulation of employees, their
evaluation, remuneration and education. This part is finished by author’s discussion and its
aim is bring near and explain this theme.

The practical part was made on based of study internal documents of chosen
company. It deals with characteristics of the company and approach its history, code of
ethics, organizational structure, personnel management, annual development, employee
evaluation and remuneration system. The part of this practical part is also questionnaire,
focused on satisfaction of employees with the current way of evaluation and with effect of
stimulation tools. The solution results were evaluated and then graphically represented. For
objectification of research was carried out the structured interview with operations director
of the company. In the end of this thesis are made proposals of possible measures which
could lead to increase of satisfaction of employees and to improvement of personnel

management system.

Keywords: human resources, stimulus, motive, employee ratings, remuneration of

employees, benefits, motivation theory
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1 Uvod

Bakalarska prace s nazvem "Hodnoceni a stimulace zaméstnanct firmy" se zabyva
tématem fizeni lidskych zdroji. Za lidsky zdroj jsou povazovani zameéstnanci, ktefi tvori
nejdulezitéjsi Clanek celé organizace, bez néhoz by podnik nemohl fungovat. Je tedy
potieba, aby s nimi bylo dobfe zachdzeno. Tuto Cinnost difve zastdvalo persondlni fizeni,
nyni nazyvano jako fizeni lidskych zdroji, které je nezbytnou soucasti vnitintho systému
podniku. To zahrnuje procesy jako planovani, vybér a pfijimani zameéstnancu, jejich rozvoj,
motivace, hodnoceni ¢i odménovani.

Velké mnozstvi pracovnika na vedoucich pozicich stéle jesté upfednostiiuje kvantitu
vyroby, pred citlivym zachdzenim se zaméstnanci. Zpusob jedndni a komunikace mé vSak
vliv nejen na atmosféru na pracovisti, ale i na samotny pracovni vykon, protoze kazdy
spokojeny zaméstnanec pracuje efektivnéji a kvalitnéji.

V soucasné dobé¢ se trh prace nachdzi v situaci, kdy je v neékterych oborech vétsi
mnoZstvi volnych pracovnich mist neZ samotnych uchaze¢t. V minulosti bylo tfeba, aby
potenciondlni zame&stnanec presveédcCil budouciho zaméstnavatele, Ze je pro danou pracovni
pozici nejvhodné&jSim kandidatem. Pfi vybérovém fizeni musel prokdzat své znalosti,
zkuSenosti, dovednosti €i schopnosti. V dneSni dobé je situace opacna. Nékteré podniky maji
vetsi mnozstvi neobsazenych pracovnich mist. Musi tedy pracovnikiim nabidnout néco, ¢im
se odlisi od ostatnich spolecnosti, aby budouci zameéstnance oslovily. Nastdva tedy situace,
kdy uz si podniky nevybiraji své zaméstnance, ale zaméstnanci si vybiraji firmu, pro kterou
by chtéli pracovat. I proto je ze strany potencionédlnich zameéstnanct kladen vétsi duraz nejen
na finan¢ni ohodnocent, ale také na vyhody a pfileZitosti, které jim prace v dané firmeé muze
pfinést. Mzda se stala samoziejmosti, kterd zameéstnanci za odvedenou prici ndlezi. Volbu
jejich budouciho zameéstnani tudiZz ovliviiuji 1 dalsi faktory napiiklad v podobé firmou
nabizenych benefitl, moznosti profesniho ristu, osobniho rozvoje a vzdélavani a dalsi.

Zaméstnanci pottrebuji byt motivovdni a to jak vnitin€ tak vnéjSné€, aby svou prici
vykondvali radi, s ochotou a aby je napliovala. K tomu slouzi fada motivacnich faktoru.
AvSak ke kazdému pracovnikovi by mélo byt pfistupovédno individudlng, jelikoZ na kazdého
jedince pasobi dany motivaéni faktor zcela jinym zpusobem.

Nezbytnou soucasti procesu motivace je také hodnoceni a odmérniovani pracovniki.
Hodnoceni by mélo probihat forméln€ i neformdlné. Jeho ucelem je zpétnd vazba od

vedoucich pracovniki smérem k zaméstnanciim, coz muZe mit pozitivni vliv na vyssi
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pracovni nasazeni a vykonnost. Systém odméfovani se v jednotlivych podnicich li§i podle
jejich moznosti, ale vZdy by mél byt atraktivni, spravedlivy a srozumitelny.

Nedilnou soucasti fizeni lidskych zdroji je rovnéz vzd€lavani zaméstnanca, které je
dilezité nejen pro profesni rozvoj jedince, ale i pro rozvoj osobni. MiZe probihat v riznych
formach kratkodobé ¢i dlouhodobé a to jak na pracovisti tak i mimo néj v podobé seminaru,

Skoleni, workshopt, simulaci, praktického vyucovani a dal$ich.
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2 Teoreticka vychodiska - literarni reSerse
2.1 Rizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdroji je jednim ze zdkladnich &initeld vedoucich k dsp&nému
vedeni organizace. To v§ak neznamenad jen dosahovani firmou stanovenych cila (prosperitu),
ale i uspokojovani potfeb zaméstnancu. (Armstrong, 2007)

, Rizeni lidskych zdrojii je definovdno jako strategicky a logicky promysleny pristup
k Fizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji — lidi, kteri v organizaci pracuji a kteri
individudlné i kolektivné prispivaji k dosazeni cilu organizace.* (Armstrong, 2007, str. 27)

Za nositele lidskych zdroji jsou povazovéani zaméstnanci, ktefi jsou pro firmu
nepostradatelni k tomu, aby mohli napliiovat pracovni cile dané organizace. Otdzkou je, co
spoleCnosti takovy zaméstnanec muze nabidnout. Plaminek ve své knize uvadi, Ze Clovek
muZe firmé nabidnout 3 aspekty, kterymi jsou jeho schopnosti, postoje a vlastnosti.

Nezanedbatelnou strankou lidskych zdroji jsou schopnosti. Tim se rozumi znalosti a
dovednosti daného Clovéka, to, jak je v jistych situacich umi pouZivat, jak s nimi umi
pracovat a jak je umi rozvijet. Pro firmu je vSak podstatné, aby tyto schopnosti zamé&stnance
byly pouZivany v jeji prospéch. Na to maji vliv postoje, které ukazuji do jaké miry je clovek
ochotny pfizpusobit se chodu firmy a s jakym dsilim se vzdelava a rozviji své schopnosti.
To miize byt uzce spjato i s jeho motivaci. Poslednim tfetim aspektem jsou vlastnosti, coz
jsou trvale dané a tézko ovlivnitelné rysy osobnosti Clov€ka. Proto by mély byt spiSe
tolerovany. Charakterové vlastnosti mohou hrat rovnéz dulezitou roli pfi vybérovém fizeni.

Clovék jako takovy tedy neni povaZovdn za samotny zdroj, ale jsou to pravé jeho

schopnosti, postoje a vlastnosti. (Plaminek, 2002)

Rizent lidskych zdrojd rovnéz podléha zdkonu &. 262/2006 Sb. Zakoniku price. Ten
upfesiiuje témata tykajici se napiiklad vzniku, zmény ¢i skonceni pracovniho poméru,
pracovni doby vcéetné doby odpocinku, bezpe€nosti a ochrany zdravi pfi praci, odménovéni,
srazek z piijmu, prekdzek v praci, dovolené, péce o zaméstnance a podobné. Dale se fid{
nafizenim vlady ¢. 567/2006 Sb., o minimdlni mzd¢€, nejnizs$i drovni zarucené mzdy,

vymezeni ztizeného pracovniho prostredi a vysi ptipatku. (Tomsej, 2020)
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Pro vSechny firmy a instituce, bez ohledu na jejich velikost plati, Ze maji za tkol
dopracovat se k vytyCenému cili takovym zpiisobem, aby vydali co nejméné zdroju - tim se
rozumi finance, zaméstnanci, ¢as a materidl. To je hlavni pracovni ¢innosti manaZera, jenZ
je odpovédny za plnéni pracovnich cilt, které jsou strategii pro rozvoj organizace. Jeho

ukoly bychom mohli rozdélit do péti hlavnich skupin.
2.1.1 Vybér svych spolupracovniku

ManazZer musi byt schopen presné a jasné urcit, kolik pracovnikii potfebuje ve své
pracovni skupin€ a jakych profesnich schopnosti by méli dosahovat. Beéhem vybéru
kandidati nemuze byt manazer nikym zastoupen. I pfesto, Ze ve velkych firmach ma po
svém boku specialisty a poradce, jeho ulohou je aktivné se podilet na vybérovém fizeni. Na
zaklad¢€ vlastniho uvdzeni vyhodnocuje vhodného kandidéta, ktery bude spliiovat veskeré
pozadavky na volné pracovni misto. Tim vSak jeho role nekonci. Jeho dalSim tkolem je
uvést pracovnika na pracovisté, zaclenit ho do kolektivu a vytvofit co nejlepsi podminky pro

vykondvani prace svému tymu.
2.1.2 Podileni se na rozvoji jednotlivcu, pracovnich kolektivu a seberozvoji

Manazer dav4 prostor a vytvaii podminky k tomu, aby jednotlivci 1 pracovni tymy
mohli rozvijet své védomosti, schopnosti a profesni rist. Svym zaméstnancim umoznuje
UcCastnit se Skoleni, kurzd, projekti a zvySovani vzdélani v daném oboru. Diky tomu
pracovnici mohou sndze dosahovat stanovenych plant a cild dané organizace. ManaZer
rovnéZ musi sdm zvySovat své schopnosti a védomosti ohledné spravného fizeni lidskych

zdroju.
2.1.3 Hodnoceni odvedené prace

Kazdy manaZer mé své vlastni jasn€ stanovené cile, tykajici se nejen vykonu
organizace, ale i jednotlivych pracovnikd. Jejich vysledky poté v urCitych Casovych
intervalech posoudi a vyhodnoti a nakonec s vysledky obezndmi i zaméstnance. V této fazi
by mél byt schopen projevit dobré komunikac¢ni vlastnosti a vyjadfit svou pochvalu ale i
kritiku tak, aby byla spiSe motivujici k pristimu lep§imu vykonu pracovnikt. Ma také hlavni
slovo pfi pfid€lovani financniho hodnoceni, pfefazeni na vySssi ¢i niZsi pracovni pozici, nebo

udélovani slovniho ohodnoceni.
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2.14 Vytvareni a navySeni tvarcich pracovnich vztahu v kolektivu

Dobré vztahy na pracovisti nejsou vZdy samoziejmosti, proto je ikolem manaZera
vytvaret klidné pracovni klima. K tomu pfispivd pfedevSim Castd komunikace s jednotlivci i

celym kolektivem, feSeni ptipadnych neshod nebo stanoveni spolecenskych hranic.
2.1.5 Shromazid’ovani, vyhodnocovani a interpretace dat

ManaZer vybird, vyhodnocuje a predklddd ddaje svym podfizenym i nadiizenym.

(Livian, Prazska, 1997)

2.2 Motivace a stimulace

Existuje velmi tenkd hranice mezi motivaci a stimulaci a lidé maji tendenci si tyto
dva pojmy plést. Prostiednictvim stimuld ovliviiujeme motivy. Zatimco o stimulaci mluvime
v piipadé€, kdy se jedna o pasobeni vnéjSich vlivli, motivace pusobi prostiednictvim vliva
vnitinich. Hlavnim rozdilem mezi motivem a stimulem je skute¢nost, Ze motivy jsou ndmi

dané, zatimco stimuly postupem c¢asu ziskdvdme. (Deiblova, 2005)

Obrazek 1: Rozdil mezi motivem a stimulem

Stimuly

Zdroj: Plaminek, 2011 (vlastni zpracovani)
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2.3 Motiv

»Slovo motivace vzniklo od slova motiv, které je odvozeno od latinského slova
movere, coZ znamend hybat, pohybovat. TakZe motiv, zcela jednoduse, je néco, co vds uvede
do pohybu. “ (Adair, 2004, str. 14)

Motiv tedy chdpeme jako divod naseho chovani a jednani. Jedna se o urcity pohyb
lidi, smé&fujici k dosaZeni pfedem stanoveného cile. Motivy ovliviiuji chovani jedince jak na
pracovisti, tak i mimo n¢;j. Jejich zdkladem jsou potieby, které se formuji nejen rozumem,
ale i pocity. Pocity mohou byt pfijemné, které si chce jedinec zachovat a pocity nepiijemné,

které chce vytésnit a znovu neopakovat. (Plaminek, 2002)
2.3.1 Definice motivace

,Motivace je vnitinim procesem, ktery vyjadruje touhu a viili (ochotu) clovéka
vyvinout urcité usili vedouci k dosaZeni subjektivné vyznamného cile nebo vysledku.
(Tureckiova, 2004, str. 55)

,, K motivaci dochdzi, kdyz? lidé ocekdvaji, Ze urcitd akce pravdépodobné povede
k dosaZeni néjakého cile a cenéné odmény — takové, kterd uspokojuje jejich individudlni
potreby.“ (Armstrong, 1999, str. 295)

Podle Arnolda a kol. (1991) existuji 3 slozky motivace: ,,smér — co se néjakd osoba
pokoust délat; isili — s jakou pili se o to tato osoba pokousi; vytrvalost — jak dlouho se o to
tato osoba pokousi (Armstrong, 2002, str. 159).

Presnd definice motivace vSak neexistuje, jelikoZ se neustdle vyviji a rozviji. Pro
zamestnance je tim nejlepSim motivatorem pocit uspokojeni a radost z dobfe odvedené
prace. To ho vybizi k tomu, aby svou praci odvadél co nejlépe. ,,Spokojeny pracovnik neni
nutné vysoce vykonnym pracovnikem a vysoce vykonny pracovnik neni nutné spokojenym
pracovnikem. Spokojenost miZe vést k dobrému vykonu, ale dobry vykon mitZe prdvé tak byt
pricinou spokojenosti. “ (Armstrong, 2009, str. 117).

Souvislost mezi vykonem a motivaci neni vSak zcela jednoduchd. To bychom mohli
simulovat na ndsledujicim vzorci: P = M * A, pficemZ P (performance) uvadi vykon, M
(motivation) motivaci a A (ability) schopnost. Dosadime-li si do vzorce pomyslné hodnoty,
je ztejmé, Ze v piipad€ nulové hodnoty proménné M nebo A, ¢imZ jsou motivace a

schopnosti, bude i celkovy vysledek P nula.
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Pro zaméstnavatele je tedy k tomu aby firma dosahovala co nejlepsich vysledku
dilezité, aby byli pracovnici vysoce motivovani.

V kazdé organizaci m4 motivaci na starost manaZer, ktery pifimo jednd a ovliviiuje
pracovniky, odmeéiiuje je, oceniuje dobfe odvedenou praci a vytvaii piiznivé prostfedni pro

praci. (Armstrong, 2009)
2.3.2 Druhy motivace

Vnitini motivaci se rozumi vlivy, které vychazeji ze samotného nitra jedince a které
ho posouvaji ur€itym smerem k dosazeni ur¢eného vysledku. Mezi vnitini vlivy fadime
samostatnost, kdy jedinec vykondvd svou praci bez zbyteCnych zdsahi nadfizenych
v ptipadé, Ze svou praci vykondva bezchybné&. V ptipad€ potieby mé vSak jistotu odborné
pomoci, kterd mu pomuze se rozhodnout spravné. DalSim vnitinim vlivem je piilezitost své
dovednosti a védomosti vice zdokonalovat, ¢imZ zvySuje viru v sebe samého. Vubec
nejdulezitéjSim vnitinim faktorem jsou jasné ziejmé pracovni vysledky. Lidi uspokojuje,
kdyz za sebou vidi vysledky své vykonané prace, coz pusobi rovnéz na jejich zvysujici se
sebevédomi. VyZadovani smyslu a vyznamu své price je poslednim duleZitym vlivem
vnitini motivace. To znamen4, Ze nejsou dulezité pouze hmotné vysledky, ale téZ piinosy
pro potenciondlni zdkazniky firmy a pro spolecnost. Pokud jsou splné€ny vSechny uvedené
vlivy, jsou lidé ochotngjsi pracovat i nad rdmec svych pracovnich povinnosti. (Armstrong,
1999)

Vnéjsi motivaci je to, co lidé ziskaji za kvalitné odvedenou praci v zadaném case.
Tim muZe byt napiiklad slovni ohodnoceni, adekvatni financni ohodnoceni, mimofadné
odmény a dalsi benefity. Avsak patii sem také moznost profesniho rozvoje, kterym muize

byt povySeni, navySeni mzdy a dalsi.

Pozitivni motivaci neboli odménou je rovnéZ to, co jedinec ziskd za kvalitné
odvedenou prici. Kazdého jedince pfi vykondvani pracovniho ukolu motivuje vidina, Ze za
préci, kterou odvede dobfe, bude nalezité odménén. To muZe byt v podobé ruznych
finan¢nich bonusu, tituld, uznani ¢i povySeni a vede to k uspokojeni jeho potfeb. Jedinec je

vnitin€ spokojen, prace ho napliuje a to ho podporuje a posouva k jesté lepsSim vykontum.
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Negativni motivaci neboli sankci se rozumi opak motivace pozitivni. Znamena to,
Ze jedinec za nekvalitné odvedenou praci neziskd odménu, nebo ziska n&jaky postih. Postihy
bychom mohli rozdélit na hmotné a nehmotné, pficemz mezi hmotné postihy mizeme
zafadit odebrani mimofddnych finan¢nich odmén nebo sniZeni finan¢niho ohodnoceni.
Nehmotnym postihem rozumime napiiklad napomenuti nebo prefazeni na nizsi pracovni
pozici. Udé&leni sankci by mélo byt pouze v ptipad¢€, pokud zaméstnanec odvadi nekvalitni
praci zamérng, ale ne v pripad¢€, kdy neni schopen svou kvalitu ¢i vykonnost prace ovlivnit.
Udé¢lovéni sankci je zaméstnanci nepifijemné a vyvoldvd v ném negativni pocity. (Urban,
2017)

,Hodnotime (kritizujeme) pracovni vykon Cclovéka, nikoliv jeho osobnost.*

(Rychatikové, 2008, str. 42)

Ve chvili, kdy jsou lidé dostatecné motivovani, délaji maximum pro to, aby doséhli
stanoveného cile. Nejlepsi formou motivace je, pokud jsou zaméstnanci motivovédni sami

sebou, avsak vétSina zaméstnanct potiebuje byt vice ¢i méné€ motivovana z vnéjsku. (Urban,

2017)
2.3.3 Proces motivace

Obrazek 2: Proces motivace

Stanoveni
e \

Potieba Podnikr:utl
krokt
Dosazeni
cile

Zdroj: Armstrong, 2002 (vlastni zpracovéni)

Proces motivace vychdzi z Maslowovy teorie potieb, kterd bude v praci uvedena

pozdéji.
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VySe uvedeny model "proces motivace" zndzoriiuje, jak dochézi k uspokojeni potieb
Cloveka. Kazdy jedinec je ovliviiovan riznymi podnéty, na které individualné reaguje. K
tomu, aby mohl na tyto podnéty reagovat, si je musi nejprve uvédomit. Uvédomeni vychdzi
z momentdlni situace, ve které se jedinec pravé nachdzi. Tento vjem v ¢lovéku podniti jistou
potiebu. V piipadé€, Ze se jednd o vjem piijemny, chce jej jedinec zachovat. V opacném
piipad€ nepiijemny vjem vyvolava potiebu jistou situaci zménit. Nasledujicim krokem je
stanoveni cill, o kterych se ¢lovék domnivd, Ze mohou vést k uspokojeni jeho potieb, nebo
ke zmén¢ stavajici situace na situaci lepsi. Cile by méli byt vZdy redlné, konkrétni a Casove
vymezené. K tomu aby jedinec dosdhl vytyCeného cile, musi podniknout odpovidajici kroky.
V piipadg, Ze vytyCeného cile dosdhne, dojde k uspokojeni potieby a pocitu spokojenosti,
tudiZ i k uvédomeni si, Ze v piipade opakujici se podobné situace bude reagovat stejnym
zpusobem. Naopak v piipadé neuspokojeni potieby tyto uskuteCnéné kroky jiz nebude
opakovat. Potfeby lidi se od sebe vyrazné 1isi, tudiZ jsou i jejich stanovené cile odliSné. Z
toho plyne, Ze neexistuje jednotny motivétor pro vSechny, ale je potifeba pochopit kazdého

jedince individudlng. (Armstrong, 2002)

2.3.4 Teorie motivace

Existuje nekolik teorii motivace, jejichZ cilem je charakterizovat a popsat, co to
motivace je. Postupem Casu teorii pfibyvalo a rozvijely se, aby né€které z nich mohly byti
pozdéji kritizovany. Mezi hlavni teorie fadime teorii instrumentality, teorii potfeb, teorii
zamefenou na proces, Herzbergovu teorii, teorii tykajici se chovéni, spoleCenskovédni teorii,

teorii atribuce a teorii vytvafeni vzoru.

Teorie instrumentality

Teorie se do povédomi vefejnosti dostala v druhé poloving 19. stoleti a z ¢asti vychazi
z Taylorovych metod védeckého fizeni. Frederick Taylor tikd: ,,Je nemozZné primét béhem
Jjakkoliv dlouhé doby délniky, aby pracovali pilnéji nez priimérny clovék v jejich okoli, pokud
Jim nezajistime znacné a permanentni zvySeni jejich platu.“(Armstrong, 2007, str. 223)

Tento vyrok je Casto oznacovan jako taylorismus.
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Armstrong ve své knize uvadi, Ze instrumentalita je pfesvédCeni, Ze jisté véci a
¢innosti na sebe plynule navazuji. Hlavni mySlenkou teorie instrumentality je, Ze lidé jsou
nevice motivovani penézi. Motivace dzce souvisi s presvédCenim lidi, Ze odmeény a tresty
jsou piimo imérné dosazenym vysledkim. Dosdhne-li tedy jedinec néjakého vytyCeného
cile a bude za néj ndlezit€¢ odménén, odmeéna ho vybidne k tomu, aby v ptipadé opakujici se
situace zareagoval stejn€ ¢i podobné. Opacny piipad, tedy nedspéch a ndsledny trest, vyvold
impuls pfizpusobit se dané situaci a reagovat na ni takovym zptisobem, aby pfisté dosahl
daného cile. Toto je nazyvano zdkonem pficiny a ucinku.

Tato metoda byla, ale v nékterych pfipadech je tspéSn€ vyuZzivdna i dnes. Nebere

vSak ohled na formdlni systém fizeni a kontroly. (Armstrong, 2007)

Teorie potreb (Teorie zamérena na obsah)

Jak uZ je z ndzvu patrné, tato teorie je zaloZena na potiebach kazdého clovéka. V
piipadé neuspokojeni téchto potieb se jedinec citi ne zcela vyrovnané a pod tlakem. K tomu,
aby dosahl pocitu uspokojeni, je podstatné uvédomeni si daného cile a ureni zpusobu,
jakym se k cili dopracuje. Kazda potifeba ma pro jedince jinou vdhu duleZitosti, proto ho
muZe povzbudit k jiné aktivité. Jeho chovani je ovliviiovano mnoha faktory, jako jsou

napfiiklad jeho Zivotni styl, Zivotni droven Ci v jakém prosttedi se pohybuje.

Maslowova hierarchie potieb

Jak uZ ndzev napovidd, jednd se o hierarchické uspofddani potfeb, které zpracoval
americky psycholog Abraham Maslow. Tento systém uspotfdddni potifeb zndzornil v
ptehledné pyramidé.

Maslowova pyramida je zpracovana na zdkladé mySlenky, Ze existuje pét hlavnich
kategorii potieb, které jsou pro vSechny lidi stejné — fyziologické potieby, potieby jistoty a
bezpeci, socidlni potieby, potfeby uznini a potieby seberealizace.

Fyziologické potieby — Jedna se o zdkladni potieby, dulezité k Zivotu Clovéka. Patii

sem potieba potravy, tekutin, kysliku, télesné teploty, spanku, odpocinku ¢i pohybu. K jejich

uspokojeni dochdzi predevS§im prosttednictvim mzdy zajiSt€né za odvedenou préci.

Potieba bezpelni a jistoty — Jednd se o pocit jistoty, stalosti, spolehlivosti, potadku,
pravidel a mezi ¢i osvobozeni od strachu, tzkosti a chaosu. Z pracovniho hlediska se jednd

pfedevsim o pracovni podminky, pracovni prostiedi a jistotu zame&stnanosti.

21



Potieba soundleZitosti — Do téchto potfeb bychom mohli zatadit ldsku, ndklonnost,

spolecenské pfijeti, porozuméni, potfebu rodiny. Z pracovniho hlediska mluvime o dobrych
vztazich na pracovisti, klidném pracovnim klimatu ¢i potiebé zarazeni se do kolektivu.

Potieba uznidni — Mezi tyto potieby fadime sebediivéru, dctu, uznani, respekt a

pozornost ostatnich (od kolegt, nadfizenych ale i rodiny ¢i pratel). Touha v podobé uznani,
pozornosti i ocenéni.

Potieba seberealizace — Na vrchol pyramidy jednoznacné patii sebenaplnéni,

ziskdvani novych schopnosti a dovednosti, byt sim sebou a véfit sim v sebe a v neposledni

fadé byt kreativni nejen v osobnim ale i v pracovnim Zivote. (Urban, 2017)

Obrazek 3: Maslowova pyramida

Potreba seberealizace

Potreba uznani

Potfeba bezpedi a jistoty

Fyziologické potreby

[ )
[ )
[ Potieba sounalesitosti |
[ )
[ )

Zdroj: vlastni zpracovani

Podstatou Maslowovy teorie je, Ze dokud ¢loveék neuspokoji potreby trovné nizsi,
nemuze uspokojit ani potfeby urovné vyssi. Z Maslowova tvrzeni (Urban, 2017, str. 13):
»Uspokojend potieba prestdvd motivovat vyplyva, Ze zejména potieby neuspokojené nds
motivuji. Nejvyssi pficka pyramidy, kterou je ,,potfeba seberealizace, vSak nikdy nebude
uplné€ uspokojena. Toto pravidlo vSak neplati pro kazdého. Nekteti lidé nemaji potrebu se
neustale posouvat vys, ale sta¢i jim pohybovat se na nizsich pfickdch pyramidy. To ale neni
dostate€né motivujici pro jejich osobni rozvoj. (Armstrong, 2007)

Maslowova hierarchie md i v dne$ni dobé jisty vliv, pfestoZe sdm autor upozornil na

urcité pochybnosti.
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Herzbergova teorie

Herzbergtv dvoufaktorovy model, znimy téZ pod nazvem motivacné — hygienicka
teorie, je model, jehoZ podstatou je hleddni davodi, proC jsou pracovnici v zameéstnani
spokojeni ¢i nespokojeni. Tato teorie vyuZzivd 2 faktory, kterymi jsou motivitory a
hygienické faktory, kdy tyto faktory nejsou zcela opacné. Zatimco jsou-li motivatory
pfitomny, vyvoldvaji v pracovnikovi pocit spokojenosti, v piipad€ jsou-li motivétory
nepfitomny, nevyvoldvaji pocit nespokojenosti, ale spiSe pocit neutrdlni. Stejné je to i
naopak. Absence hygienickych faktori vyvoldva pocit nespokojenosti, avsak jejich
pfitomnost nevede ke spokojenosti, ale opét k neutrdlnimu stavu. Na obrdzku ¢. 4 jsou

uvedeny konkrétni ptiklady hygienickych faktort a motivatoru.

Obrazek 4: Herzbergova teorie

MOTIVATORY HYGIENICKE FAKTORY
Spokojenost PRITOMNOST heutralni stav*
uspéch vztahy s nadfizenymi
uznani vztahy s podiizenymi
povyseni pracovni podminky
odpovédnost podnikova politika
samotna prace vztah s kolegy
moZnost osobniho rhistu jistota prace
mzda
Lheutralni stav® NEPRITOMNOST Nespokojenost

Zdroj: Koubek, 2011 (vlastni zpracovani)

Z vyse uvedeného schématu plyne, Ze pokud jsou motivétory piitomny, motivuji
pracovniky k lepSimu pracovnimu vykonu a vys$i aktivit€é. Naopak absence hygienickych
faktort pracovniky demotivuje nebo je udrZuje na stéle stejné drovni, v Zadném piipadé vSak

motivaci nezvySuje. (Koubek, 2001)
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2.3.5 Motivacni systém

Kazda firma ma svij vlastni motivaéni systém, jehoZz zakladem je individudlni a
skupinové zjisténi motivacnich faktord. Neexistuje vSak pouze jeden univerzalni motivacni
faktor, ktery by dokdzal ovlivnit vS§echny zaméstnance ve stejné mife. Kazdy clovek je
jedinecny, tudiZ na n€j pusobi jisty motivacni faktor jinym zptisobem. Znamena to, Ze to co
motivuje jednoho Cloveéka, nemusi stejné motivovat Clovéka druhého. Nesprdvné uZziti
motivacniho faktoru, vede k tomu, Ze zamé&stnanci nepracuji tak, jak manazefi poZaduji.

Ptipad nespravného pouZiti motivacniho faktoru miazeme uvést na tomto piikladu: V
organizaci pracuji zameéstnanci X a Y, se stejnym finanénim ohodnocenim. Obé€ma je zadén
stejny udkol, ktery vSak vykonng&jsi zamestnanec X zvladne dokoncit diive a 1épe. Za dobfe
odvedenou a bezchybnou praci mu ve zbyvajicim Case nadfizeny ulozi dal$i ukol. Kdezto
zamé&stnanec Y dokonéi svou prici se zpozdénim a s chybami. Nadfizeny piesto jeho
nekvalitni prici pfijme a sdm chyby opravi, protoZe nezbyva dostatek ¢asu, aby praci opravil
mén¢ schopny zamé&stnanec sdm. Z toho vyplyva, Ze méne schopny zaméstnanec Y usoudi,
ze vykon jeho prace je naprosto v pofddku. Naopak zaméstnanec X se citi potrestan tim, Ze

dostane vice price, protoZe je schopen ji v daném cCase zvladnout. (Urban, 2003)

Systém motivace se sklddd ze dvou zdkladnich sloZek, kterymi jsou pracovni
prostiedi a systém odmeén.
Pracovni prostiedi — Ziakladnim ukolem manaZera je vytvofit piiznivé pracovni prostfedi,
které bude zaméstnance motivovat a uvolfiovat. Tato slozka motivac¢niho systému se sklada
z téchto faktora:

Pozornost vici dispéchiim — V dne$ni dobé stale vice zaméstnanct poukazuje na fakt,

7e za dobte odvedenou préci nejsou dostatecné pochvéleni, prestoze se jednd o jeden
z nejdilezitéjsich motivacnich faktort. V praxi vSak manazefi namisto pochvaly
spiSe poukazuji na nedostatky.

Presumpce neviny — VétSina manazerd se poddavd mySlence, Ze zameéstnanci

vykondvaji svou préaci védome Spatné€. Jeho dkolem by vSak méla byt podpora a
povzbuzeni zaméstnancu.

Rozvoj zaméstnancti — Kazdy zameéstnanec ma pravo na svij osobni rozvoj. Ukolem

manaZzera je smefovat zameéstnance ke zvySovani odborné kvalifikace, jejich
profesniho ristu, sledovat jejich vyvoj a nalezité ho umét ohodnotit slovné ¢i jinym

zpusobem.
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Duvéra a respekt ve schopnosti zaméstnanci — Pokud manazer divéfuje svym

zaméstnancum, vyvolava tim davéru i v zaméstnancich samotnych, ¢imZ docili i
jejich vyssiho pracovniho nasazeni. V pfipad€, Ze zaméstnanci ddme piileZitost
podilet se na rozhodovacim procesu, dosdhneme nejen jeho vyS$§i motivace a

pracovniho nasazent, ale i ziskani moZnych uZitecnych postieha a napadu.

Oteviend komunikace — Dulezitym faktorem motivace je bez pochyby vzajemny
otevieny dialog mezi nadfizenym a zaméstnancem, ke kterému v soucasné dobé&
maloktery zaméstnanec najde odvahu. Nelehkym tikolem nadfizeného je vést lidi k
tomu, aby pfedklddali své pfipominky a podnéty ke zlepSeni pracovniho prostiedi ¢i
vykonu.

Omezeni obav z nedspéchu — Pfiznivym faktorem motivaéniho systému je jistota

zaméstnance piiznat vlastni chybu bez obav z potrestani. Chybu muze ud€lat kazdy,
proto pokud chce mit manazer schopné a motivované zaméstnance, m¢l by je
smérovat k samostatnosti a duvére, ze v piipadé nezdvazného nedspéchu nebudou

potrestdni. (Urban, 2003)

Systém odmén — Nejicinnéj$i motivaci je pro zaméstnance jistota ziskani odmény za dobfte
odvedenou préci. Systémem odmeén se rozumi urCitd pravidla, kterd mu v pripadé, Ze
zameéstnanec pracuje tak jak md, zajistuji moznost ziskdni odmény (primdrné financni).
Finan¢ni odménu miZeme chapat napiiklad jako variabilni slozku platu, mimotfadnou
odménu nebo zvyseni zdkladni vy$e mzdy. Odmeénou vSak mize byt i pochvala a jind uznani

od nadrizeného.

Systém odmén by mél dodrzovat zdkladni stanovené predpisy:

Vztah k cilim organizace — Spravnym smérem, kterym chce organizace dosdhnout

svych stanovenych cil, je podpora zaméstnanci v jejich aktivité a zvySovani
pracovni vykonnosti pfidélovidnim odmén. Kazdy zaméstnanec je schopen zvysit
svou vykonnost a dosavadni efektivitu, ovSem stanovené cile musi byt redlné.
Moznost odmény ma byt tudiZ dostupnd vSem zaméstnanciim, bez ohledu na jejich
pracovni pozici. Neuspokojivé odménovani, kterym muzZe byt napiiklad maly podil
odmén z celkové mzdy, je jednim ze zdkladnich a Castych nedostatkli systému

odmén.
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Spolutcast zaméstnanci — Dilezitym krokem v systému odmén je sezndmeni

zaméstnanci s danymi pravidly a s jejich zdGvodnénim. Vyhodou muze byt
piitomnost zameéstnancu pii navrhovani odmén a moznost vyjadieni svého postoje.

Frekvence odmén — Castym tématem k zamysleni manazert je, s jakou frekvenci by

méli zamestnanci odmeény dostdvat. Zda by je méli odménovat za kazdy i maly
uspéch, nebo odméfiovat po delSim casovém obdobi pfi dosazeni vyznamnéjSich
uspécht. Problémem nékterych pracovnich pozic vSak muze byt, Ze k dosaZzeni
vyznamnéjSiho pracovniho dspéchu neni tolik piileZitosti a bylo by tfeba delSiho
Casového rozmezi. Z toho vyplyvé, Ze pokud chceme zaméstnance motivovat, meli
bychom je odmeénovat Casté€ji i za mensi Uspechy.

Sledovéni efektivnosti odmén — Systém odmén muaZe postupem Casu ztracet na

efektivité, proto je dalezité, deélat pravidelnou analyzu stdvajiciho systému.
Zaméstnanci maji po urCité dobé tendenci brit odmeény jako samoziejmost a ztraci
motivaci k dosahovani lepsich pracovnich vysledkd, proto by se mél systém odmén

obmeénovat a obnovovat. (Urban, 2003)

2.4 Stimul

Stimulem, nazyvanym téZ jako pobidka, mize byt cokoliv, co vybizi jedince k
n¢jaké Cinnosti, kterd napomdhd k uspokojovani jeho potfeb. Stimuly mohou byt v podobé

materidlni a nemateridlni ¢i vnitini a vnéjsi. (Deiblova, 2005)
2.4.1 Definice stimulace

Jedna se o Cinnost, kterd navadi lidsky organismus k ur€ité reakci, nebo chovani.
KaZzdy pracovnik m4 své motivy, které ho povzbuzuji k lepsiu vykonu. Ty vSak nelze ménit,
ale prave prostiednictvim stimul je mozné je ovliviiovat a pusobit na n¢.
Podle Plaminka mé stimulace velkou vyhodu, protoZe je celkem jednoduchd. ,, Dokud
vypldcime odménu, dokud krmime a napdjime, prosté dokud kompenzujeme nepohodli
spojené s vykonem néjakymi atraktivnimi hodnotami, miiZeme ocCekdvat, Ze prdce bude
probihat. Ovsem v okamZiku, kdy takové hodnoty (vnéjsi stimuly) prestaneme poskytovat, se

prdce zirejmé zastavi.“ (Plaminek, 2010, str. 15)
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24.2 Druhy stimula

Materialni stimuly mohou mit podobu odpovidajicitho financniho ohodnocent,
rovnéz také urcitych pozitiv jako napfiiklad pracovni obleCeni a obuv, pracovni pomucky,
pracovné lékatska péce, renta, nadstandartni irazové a nemocenské pojisténi. (Urban, 2017)

Nematerialni stimuly jsou vyhody, které se rozdéluji do tii sloZzek. Prvni sloZkou
jsou socidlni pobidky, které zahrnuji dobré vzajemné vztahy mezi kolegy i vztahy
nadfizeného s podiizenym a naopak. To mize vést také k vytvoreni klidného pracovniho
prostiedi, coZ muze mit vliv na zvySeni pracovniho vykonu. Druhou sloZkou jsou pobidky
plynouci ze samotné prace, které vedou k uspokojeni vnitinich motiva. Jejich podstatou je
umoZnit danému jedinci samostatné rozhodovani, vyjaddieni svého nédzoru, spoluicast na
planovéni ¢i vyuZziti svého potencidlu. Tteti a posledni sloZkou je pfileZitost vzdélavani a
kariérniho rastu ¢i nabidka zvySovani kvalifikace prostfednictvim odbornych Skoleni
hrazenych zaméstnavatelem. (Deiblova, 2005)

Vnéjsi stimuly clovéka ovliviiuji zvenci. PiestoZe penize jsou stdle i v soucasné dobé
jednim z nejdulezitéjsich vné&jsich stimula k dobrému pracovnimu vykonu, lidé musi byt
stimulovani 1 dal§imi vné&jSimi pobidkami. Jednd se naptiklad o ocenéni kvalitné odvedené
prace, pochvalu, moznost kariérniho ristu, socidlné motivacni faktory, jako je naptiklad
utvareni dobrého kolektivu nebo osobni zdjem o kolegy.

Vnitini stimuly vychdzeji z nitra jedince, navozuji mu dobry pocit z odvedené prace
a motivuji ho ke zvySeni pracovniho vykonu. VétSinou se to tyka pracovnikt na vyssich

pracovnich pozicich, ktefi maji tendenci stanovovat si vyssi cile. (Urban, 2017)

2.5 Hodnoceni zaméstnancu

, Pracovni hodnoceni patri v Fadé firem k nejméné milovanym aktivitam jak na
strané nadrizenych, tak i jejich podrizenych. Z mnoha stran lze slyset, Ze hodnoceni
nefunguje a je povaZovdno za nutné zlo, které neprindsi patricny efekt. Bez hodnoceni
pracovnikit vSak vyrazné omezujeme své moznosti ovliviiovat vykon a vykonnost

pracovnikit. “ (Hronik, 2006, str. 18)

Kazda firma se béhem svého ptuisobeni vyviji urfitym smérem. V jistou dobu dochézi
k uvédomént si, Ze k tomu, aby se mohla firma stéle vice rozvijet, je potfeba vyuZzit v§ech

dostupnych zdroju - jak lidskych tak finan¢nich. V piipadé lidskych zdroji k tomu muze byt
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pouzit i systém hodnoceni, coz muiZe slouzit jako velmi G¢inny motivacni faktor. Ve chvili,

kdy chceme zvySit vykonnost lidi, musime zvysit také odménu za odvedenou prici. V

piipadé, Ze je systém hodnoceni nastaven spravné, muZe prispét napiiklad k vyssi motivaci,

podavani lepsich vykond, dosaZeni spokojenosti pracovniki, vzajemné komunikaci mezi

nadfizenym a podfizenym nebo ovliviiovat vztah zaméstnance k firmé&. (Pilafovd, 2008)

2.5.1 Proces hodnoceni zaméstnancu

Proces hodnocenti je rozdélen na tfi etapy, které maji n¢kolik f4zi:

1.

obdobf piipravné

a) Zdkladem je urCit a definovat objekt, kterym se bude hodnoceni zabyvat,
vymezit principy, normy a prubéh hodnoceni, rovnéz vyhotovit formulére,
které budou k tomuto ucelu pouZzity.

b) Diéle je tfeba provést rozbor a specifikaci pozic, prostfednictvim kterych
vznikne predstava o kategorizaci zaméstnancu i pracovnich pozic, jichz se
hodnocenf tyk4.

¢) Poté vymezit kritéria vykonu a jeho hodnocent, jejich volbu, definovat normy
a stanovit Casové obdobi, kterého se ziskavani podkladi a dat tyka.

d) V posledni fazi piipravného obdobi je duleZité obeznamit zaméstnance
s planovanym hodnocenim jejich vykonu a zdméru hodnoceni a v neposledni

fad¢€ o tom, jaky vykon se po nich poZzaduje.

obdobi sbéru informaci a podklad

a) V druhém obdobi dochdzi ke sbéru dat a informaci prostfednictvim sledovani
vykonu pracovnika a jejich vysledkd, coz tvoii podstatnou ¢ast procesu
hodnocenti, kdy je dulezité urcit, kdo je k této ¢innosti kompetentni.

b) Nasleduje opatieni pisemnych zdznamu o vysledcich pracovniho vykonu, jez
jsou podstatné v piipad¢, kdy je poteba informace zpé&tn€ zpracovévat, tudiz

jsou nezpochybnitelné.

obdobi posuzovéni informaci o pracovnim vykonu

a) Pfi posuzovéni informaci o pracovnim vykonu dochézi k analyze pracovnich
vysledki, chovani ¢i dovednosti pracovniki. Komparaci norem s vysledky
prace dojde ke zjisténi, zda byly normy dodrZzeny. Vyhodnoceni musi byt

vyhotoveno pisemné.
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b) Probéhne dialog hodnotitele s hodnocenym, tykajici se vysledka hodnocenti,
stanoveni zdveéru a nastaveni moZnych opatfeni, vedoucich ke zvySeni
vykonu pracovnika. Tato faze je dulezitd s ohledem, zda bude hodnoceného
vice motivovat ¢i nikoliv.

¢) Nasleduje pozdéjsi sledovani, zda se vykon zaméstnance po zavedenych

opatfenich zmenil k lepS§imu a tato opatfeni byla efektivni. (Koubek, 2001)

Podle Koubka existuji dva druhy hodnoceni a to neformdlni a form4lni.

Neformalni hodnoceni je jakési neocekavané hodnoceni zaméstnance béhem jeho
pracovniho vykonu. Probihd mezi nadfizenym a podfizenym a vétSinou se z n¢j neporizuji
Zadné pisemné zdznamy. Zaznam se pofizuje pouze v piipad€ vyjimecné situace, kterd muze
vést k néjakému persondlnimu zvratu. Tim muzZe byt prefazeni pracovnika na nizsi nebo
vysS§i pozici, ale i ukonceni pracovniho poméru. VétSinou se ale neformdlni hodnoceni tyka
spiSe bézného kontaktu pfimého nadfizeného se svym pracovnikem. Koubek ve své knize
uvadi, Ze nadfizeni by méli neformélni hodnoceni provadét formalné, alesponi dvakrit rocné

formou raznych dialogl se zaméstnanci, konferenci apod.

Formalni hodnoceni je podstatné uceln&jsi, probihd v fadnych opakujicich se
terminech, je zpravidla pfedem pfipravené a probihd podle jasné danych pravidel.
Z formalniho hodnoceni se vyhotovuji pisemné zaznamy, které se jako prukazny materiél
zakladaji do osobnich karet zaméstnancti. SlouZi jako zdklad pro persondlni kondni.
Nestandardnim piikladem této formy hodnoceni je hodnoceni piileZitostné, které nastiva
v ptipadé€, kdyz potiebujeme co nejdiive vytvofit u daného pracovnika posudek jeho
vykonané price, napiiklad pfi ukonceni pracovniho pomeéru. Pristupuje se k nému hlavné ve
chvili, kdy mame nedostatek soucasnych vystupt z béznych formalnich hodnoceni, nebo ve

chvili, kdy se razantn€ zméni pracovni vykon zaméstnance. (Koubek, 2001)

Pilafovd rozd€luje hodnoceni na systematické a nesystematické. Systematické
hodnoceni blize pfibliZuje na hodnoceni kompetenci, hodnoceni vykonu a hodnoceni
mimofadné. Hodnoceni kompetenci probihd v delSich ¢asovych dsecich, je orientovdno na
hodnoceni zruénosti, schopnosti, védomosti a charakteru zaméstnanct. Od toho se odviji
pevnd slozka mzdy. Hodnoceni vykonu naopak probihd v kratSich €asovych intervalech,

napiiklad jednou za mésic nebo Ctvrtleti. Je zacileno na kvantitu a kvalitu odvedené price a
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jeho vysledky ovliviiuji pohyblivou slozku mzdy. , Mimorddné hodnoceni je provddéno
mimo obvyklou periodu krdtkodobého nebo dlouhodobého hodnocent, avsak v predem jasné
definovanych situacich (napriklad pri prerazeni pracovnika na jinou pozici). Je soucdsti
systematického hodnoceni a vyuZivd postupii, kritérii a principitt hodnoceni kompetenci nebo

hodnoceni vykonii. “ (Pilafova, 2008, str. 15)
2.5.2 Metody hodnoceni pracovnika

Podle Dvorakové a kol. (2012) se pouzivaji metody hodnoceni pracovniki, jeZ by
mely byt srozumitelné pro hodnoceného i pro hodnoticiho. SlouZi k pozorovéni a ndsledné
evidenci dodrZovani pracovnich postupt a vysledkd. K hodnoceni pracovnika slouzi velka
fada metod.

Obrazek 5: Metody hodnoceni pracovnika

Metody hodnoceni pracovnika

Orientované na odvedeny pracovni vykon Orientované na budoucnost
Rizeni podle stanovenych cild Sebehodnoceni
Srovnani se standardnim pracovnim vykonem Assessment/development center

Testovani a pozorovani pracovniho vykonu 360° zpétna vazba

Hodnotici dotaznik

Hodnotici stupnice
Metoda BARS
Metoda kritickych pripadd

Hodnotitelské zpravy

Srovnani pracovnikd

Zdroj: Dvotdkova a kol., 2012 (vlastni zpracovani)

Metoda fizeni podle stanovenych cilu je oznacovana jako MBO (management by
objectives). Je zaloZena na zdkladé dmluvy mezi hodnocenym a hodnoticim, v niZ jsou
definovéany plany a zakladni kritéria hodnoceni. Plan jasné vymezuje zpisob plnéni zadané
Cinnosti v urCitém casovém obdobi. Podle kritérii je ve stanoveném obdobi ndsledné
kontrolovdna a hodnocena jejich realizace. Po uplynuti Casového intervalu dochdzi

k posouzeni, zda byly cile napln€ny a poté je vytvoiena novd imluva na ndsledujici ¢asové

obdobi.

30



Hodnotici dotaznik je metoda hodnoceni pracovnika, pfi niZ je vedoucim
pracovnikem vypliovdn dotaznik, ktery je pfedem vypracovin tak, aby udzce souvisel
s ttmatem hodnoceni. Hodnotitel vybird varianty, které co nejvice priblizuji charakter
pracovnika, jeho pracovni schopnosti, vykon apod. Kazdé odpovédi nédlezi ptislusny pocet
bodu. Celkovy soucet téchto bodua predstavuje vysledné hodnoceni hodnoceného.

Sebehodnoceni je zptsob hodnoceni, pfi kterém zaméstnanec hodnoti svij vlastni
vykon. Jeho vykon rovnéz hodnoti hodnotitel a poté jsou oba vysledky porovnavény.
Podstatou je pfimét pracovnika, aby se podilel na seberozvoji, coz €asto vede k situaci, kdy
si pracovnik sdm vyty¢i vySSi cil, nez jaky by mu vymezil vedouci pracovnik.

Zpétna vazba 360° je metoda, pfi niz se hodnoceni tcastni vétsi pocet hodnotitell.
Mezi hodnotitele patfi zastupci riznych profesnich drovni, ktefi pfichazeji s hodnocenym do
pifimého kontaktu v prubéhu vykondvani pracovni Cinnosti. MiZe se jednat o kolegy,
podiizené, nadfizené, externi partnery €i zdkazniky, jejichZ hodnoceni je anonymni. Soucésti
této hodnotici metody muze byt i sebehodnoceni pracovnika. Vystupem hodnoceni je souhrn

vysledka, které poskytuji zpétnou vazbu hodnocenému. (Dvotdkova a kol., 2012)
2.5.3 Odménovani

Odménovani je dilezitou soucasti motivace zaméstnancu. Jeho tkolem je podle
Urbana (2017, str. 116): ,,ziskat a udrZet kvalitni pracovniky, motivovat je k riistu vykonu i
produktivity, ale zajistovat i ,,vnitrni spravedlnost” v odmérnovdni.“ Podle osobnich
vysledka pracovnika, piinosu, obtiznosti a odpovédnosti konkrétnich pracovnich pozic by

nasledné méla byt sestavena struktura mezd.

V kazdé organizaci je systém odméfiovani zcela jiny. Je jasné€ a pfesné€ vypracovany
a m¢l by odpovidat nasledujicim tfem cilim:

1. Mgl by byt atraktivni a motivacni, aby zaujal nejen zamé&stnance, ktery préci hleda
ale i zaméstnance, ktery uz v organizaci pracuje. M¢l by byt na stejné drovni jako
systém odménovéani v jinych firmach s ohledem na jejich ekonomickou situaci.

2. Déle by mél byt spravedlivy tak, aby se zaméstnanec nedostal do situace, kdy v
porovndni s druhym zaméstnancem bude za stejné¢ odvedenou prici se stejnym
vysledkem odménén odliSn€. Pokud by tato situace nastala, musi byt srozumitelné
odivodnéna.

3. Nakonec by mél byt srozumitelny a jednoduchy tak, aby ho pochopili vSichni

zaméstnanci bez rozdila. (Livian, Prazska, 1997)
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., Odménovdni pracovnikut, zejména pak pohyblivd cdst mzdy, byvaji casto

povaZovdna za hlavni, nebo dokonce jediny iicel hodnoceni. Hodnoceni by se vsak spise mélo

zamérit na rozvoj vykonnosti pracovnika a odstranéni nedostatku. * (B€lohlavek, 2008, str.

66-67)

Odménovani muzeme rozdélit do dvou forem — penéZni a nepenézni.

Penézni odménovani je mzda za odvedenou praci a veskeré polozky, které s ni

souvisi, jako piiplatky (napf. za praci v noci, hluk, fyzickd zat€z apod.), podily na zisku,

penézni benefity — prispévek na stravu, bydleni, dopravu, studium a volno€asové ¢innosti.

a)

b)

c)

d)

zakladni nebo pevnd mzda — Jednd se o mzdu, kterd zameéstnanci naleZi vzdy za jeho
odvedenou praci, tj. hodinova mzda, mésicni tarif nebo tydenni mzda v¢. presCasu.
Zékladni mzda musi byt v souladu s nafizenim vlady ¢. 567/2006 Sb., o minimalni
mzd€ a nejnizsi drovni zarucené mzdy. Jeji vySe se stanovuje s pfihlédnutim na
obtiZznost, poZadavky pracovni pozice a kvalifikaci €i schopnosti pracovnika.
K navyseni zdkladni mzdy muZe dochazet v pifipadé, Ze organizace plosné€ zvysSuje
finan¢ni hodnoceni zaméstnancti nebo pii prestupu na vyssi pracovni pozici.
odmeéna védzand na osobni schopnosti a dovednosti zaméstnance — Ta vyplyva
z pracovnich vysledkt, které jsou zpracovany za del$i obdobi. Ma motivacni
charakter a vybizi zaméstnance k vy$§imu pracovnimu vykonu a ochoté zvySovat
svou profesni odbornost. Odména muaze byt v podobé pevné stanovené Castky ¢i
procentudlniho podilu ze mzdy.

pohybliva polozka mzdy — Jednd se o vykonovou mzdu, kterd se vypléaci predevsim
na zakladé poctu vyrobenych produkti. Stimuluje k vyssi produktivité prace a maze
zaviset na pracovnim vykonu jednotlivce, skupiny ¢&i celé organizace. Ud¢€leni
pohyblivé slozky je podminéno splnénim pfedem stanovenych kritérii (norem) a
vztahuje se zejména na pracovni pozice, u nichZ pracovni vysledky zdvisi na snaze a
pili pracovnika.

mzdové piiplatky — Pfiplatky zaméstnancim kompenzuji rizika pfi praci jako
napiiklad hluk, vibrace, fyzickou ¢i svalovou z4teéZ, praSné €i chemicky zneciSténé
pracovni prostfedi. Tyto nestandartni pracovni podminky mohou mit nepfiznivy vliv

na zaméstnancuv zdravotni stav.
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e) zaméstnanecké vyhody (benefity) — Cilem téchto benefiti je zajistit, aby byli
pracovnici spokojeni a prispét k jejich odpocCinku, regeneraci ¢i profesnimu rastu.
Jedna se o vyhody plynouci ze vztahu zamé&stnanec — zaméstnavatel a mohou mit
podobu finan¢niho piispévku, slev na firemni produkty, naturdlie a dalsi. (Urban,

2017)

Nepenézni odménovani obsahuje odmény materidlniho i nematerialniho charakteru.
V prvnim piipadé se jedna o urcité pozitky, produkty ¢i sluzby, jejichZ cenu mizeme vyjadrit
penézi (sluzebni telefon, automobil, pocitac). V ptipadé¢ druhém mohou byt odmény
v podobé uznéni, ohodnoceni ¢i ziskani titulu. Tito Cinitelé mohou mit vliv na spokojenost
zaméstnance, pocit uspokojeni z kvalitné odvedené prace, respekt spolupracovnikii, moznost

dalstho vzdélavani &i ziskdvani zkuenosti. (Kleibl, Dvotakova, Subrt, 2001)
2.5.4 Benefity

Zameéstnaneckymi vyhodami neboli benefity se rozumi poZitky rizného charakteru,
zboZi, sluzby a socidlni vyhody, které ndlezi zaméstnanci ke mzdé za vykonanou préci.
Poskytuje je zaméstnavatel, ktery je zdroven financuje v rozsahu dle svych moZnosti.
~Mohou mit penéZitou formu nebo podobu vyhod penéZité hodnoty. Tvori cdst prijmu ze
zavislé cinnosti a predstavuji dodatecnd zvyhodnéni zaméstnance.* (Kleibl, Dvotdkova,

Subrt, 2001, str. 168)

Benefity mizeme podle Kleibla a spol. (2001) rozdélit do skupin:

Benefity, které maji charakter sluzeb pro pracovniky — muze se jednat o prispévek na

stravovani, piispévek na dopravu, vlastni podnikovou dopravu, moZnost prodeje
podnikovych vyrobki se slevou, zapujceni podnikové techniky a vybaveni, vyhrazené misto
pro parkovani, pravidelné periodické lékaiské prohlidky, poskytovdni ochrannych a
pracovnich odévu ¢i vzdélavani financované zamestnavatelem.

Benefity charakteru socidlniho — mohou byt v podobé penzijniho pfipojiSténi, zdravotni

nadstandartni sluzby (14zné&, rehabilitace, fyzioterapie...), finanéni podpory pii zvlaStnich
prilezitostech, puj¢ky pro koupi bytu, pfispévku na dovolenou, darkovych poukazek na
sluzby a zbozi dle vlastniho vybéru, pravniho poradenstvi nebo péce o rodinné piisluSniky

(détské tdbory, skupiny...).
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Benefity, zdvislé na délce pracovniho poméru a postaveni v podniku — v tomto piipadé se
muiZe jednat o sluZebni automobil, PC techniku ¢i mobilni telefon, které lze vyuzivat pro
pracovni i pro soukromé ucely, didle moZnost podnikového ubytovani, piispévek na oSaceni

nebo vyhodné hypotecni Gvery.

Charakteristickym rysem benefiti je, Ze pro jejich ziskani neni rozhodujici doba
setrvani ve firmé ani pracovni zarazeni. MiZe mit v§ak vliv na jejich objem. Spole¢nosti
zaméstnanecké vyhody nabizi dle svych moznosti. V piipad€, Ze jsou zaméstnancum vyhody
poskytnuty, neni snadné je zruSit, protoZe jsou jiZ povazoviny za nedilnou soucdst
odmeénovani. Pro kazdého pracovnika vSak miZe byt atraktivnim benefitem néco jiného.

V soucasné dobé se stava trendem tzv. Kafeteria systém, ktery zaméstnanciim nabizi
moznost libovolného vybéru benefitd z firmou vymezené nabidky. Jednd se o systém
volitelného menu, kdy si pracovnik z pfidéleného mnozstvi bodti vybere dle svych preferenci
sluZbu ¢i produkt, o ktery md zdjem. Tento systém umoZiuje individudlni ptistup k cerpani
odmén a nahrazuje puvodni systém zaméstnaneckych vyhod, kdy firma pfidéluje vSem
zaméstnancum stejné benefity, které ne vzdy vSichni oceni. Piikladem muZe byt starsi
pracovnik, ktery pravdépodobné bude jevit vE&tsi zdjem o penzijni pfipojiSténi, ldzne Ci
masaze neZz o sportovni aktivity. Takovy pfistup muze zajistit vy$$i motivaci pracovniku.

(Kleibl, Dvotakovd, Subrt, 2001)
2.6 Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu

., Pldn osobniho rozvoje stanovuje, co se lidé potiebuji naucit, aby rozvinuli a zlepsili
své schopnosti, zlepsili sviij pracovni vykon a posunuli svou kariéru kupredu. “ (Armstrong,

2011, str. 269)

Vzdé€lavani je Cinnost, pii niZ jedinec ziskdva, rozviji a prohlubuje své védomosti,
schopnosti, dovednosti a postoje. Pro zamé&stnavatele je hlavnim cilem vzdé€lavéani zajistit
kvalitni, schopné a vzdélané lidské zdroje. Takovi zaméstnanci jsou dileZiti pro spravné
fungovani organizace. K tomu, aby organizace vytyCeného cile dosdhla, je dulezité
motivovat zameéstnance k ochoté se vzdéldvat. Neustdlym vzdelavanim tak ziskd
zamestnance nejen schopné a kvalifikované ale i pfipravené do budoucna. (Armstrong,

2007)
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., Vzdéldvdni zajistuje, aby pracovnici firmy méli znalosti a dovednosti potrebné
k uspokojivému vykondvdni prdce nejen v soucasnosti, ale i v budoucnosti, aktualizuje jejich
technické a technologické znalosti v souladu s modernim rozvojem a zvySuje jejich

spokojenost a vazbu na firmu. “ (Koubek, 2011, str. 139)

Oblasti odborného vzdélavani (kvalifikace)

1. orientace — SlouZi k zapracovéni a zaClenéni nového zamé&stnance, se snahou o co
nejkratsi dobu adaptace v novém pracovnim prostiedi a kolektivu. Zamé&stnanec je
seznamen se v§emi nalezitostmi a specifiky, které jsou dilezité pro vykon prace na

jeho pracovni pozici.

2. doskolovani — Jednd se o prohlubovani kvalifikace a ndsledné odborné doskolovani
v ptipadé, kdy pracovnik, ktery jizZ svou préci del$i dobu vykondvé a dobfte ji ovlada,
musi reagovat na zmény, technicky i technologicky vyvoj a novinky v oboru. Proto,
aby mohl svoji prici i naddle vykondvat kvalitn€, je potfeba, aby se zaméstnanec
prubézné skolil.

3. pfeskolovani neboli rekvalifikace — K tomu, aby mohl zaméstnanec vykovdvat praci
na nové pracovni pozici, je dulezité ziskat potfebné pracovni schopnosti. K tomu
slouzi rekvalifikace, kterd miZe byt &dste¢nd & plnd. Castetnou rekvalifikaci se
rozumi doplnéni dosud nabytych vé&domosti, zatimco plnd rekvalifikace je ziskani

kvalifikace ve zcela jiném oboru.

Oblasti rozvoje (prohlubovani kvalifikace a navazujici vzdélavani)

Oblast rozvoje je zaméfend na rozSifeni jiZz ziskanych odbornych védomosti a
schopnosti, které vSak zamestnanec k vykondvani své soucasné pracovni pozice nepotiebuje.
Slouzi predevsim k vnitfnimu uspokojeni jedince, ktery muze tyto ziskané veédomosti

uplatnit napiiklad v budouci kariéte. (Koubek, 2011)
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2.7 Dotaznikové Setieni

Dotaznikové Setfeni je béZny a vzhledem k rychlosti zpracovani dat také cCasto
pouzivany prostiedek, jenZ slouzi k provadéni prizkumu. Jednd se zpravidla o formulat,
ktery muZe byt vyhotoven v raznych podobach, jako je napiiklad podoba tistén4,
elektronickd Ci telefonickd. Jeho obsahem jsou otdzky a pfedem definované mozZnosti
odpoveédi. Otazky se rozdéluji do dvou zdkladnich skupin na oteviené nebo uzaviené. Rozdil
mezi otevienou a uzavienou otdzkou spoCiva v tom, Ze u uzaviené otdzky jsou odpoveédi
jasn€ dané a tkolem respondentl je pouze vybrat jednu nebo vice z nabizenych moznosti.
Naopak oteviené otdzky nabizi prostor pro vyjddieni vlastniho ndzoru. Vyhotoveny
dotaznikovy formuldf ma byt jednoduchy, dobfe uspofddany a srozumitelny pro vSechny,
protoZe jeho zpracovani ovliviiuje naslednou ochotu a zdjem respondentd k vyplnéni.

(Jandourek, 2003)

2.8 Rizeny rozhovor

Jednd se o zpusob komunikace, jehoZ hlavnim cilem je ziskdni informaci.
Dotazovany odpovidd na kladené otazky ustn€, telefonicky nebo prostfednictvim
elektronické posty. Podle zptisobu, jakym rozhovor probihd, jsou informace zaznamenavany
standardné na papir nebo do pocitace. Tento zpusob ziskavani dat je Casto vyuZivan, i proto,

cvv s

Ze je zde niz8i pravdépodobnost poctu odmitnuti ze strany respondenttl. (Jandourek, 2003)

2.9 Autorska diskuse

Nastudovanim literatury si autorka vytvofila zakladni ptehled o dané problematice,
tykajici se fizeni lidskych zdroja, motivace, stimulace, hodnoceni a odménovani.

Za lidsky zdroj jsou oznaCovéni zameéstnanci, ale jak jiZ bylo zminéno, lidskym
zdrojem jsou spiSe aspekty, které ndm dany pracovnik muZe nabidnout. Jsou to jeho
schopnosti, vlastnosti a postoje a je velmi duleZité, jak umi Cloveék tyto aspekty ovladat a
pouZzivat v jistych situacich.

V dnesni dobé si vétsina zamestnavatelll mysli, Ze dokazi zvysit vykonnost svych
podfizenych pfedev§im prostfednictvim penéz. Ale skuteCnost se od jejich domnének
podstatné lisi. VétSina zaméstnanct chce penize predevs§im z divodu, aby mohli pohodIné

Zit a dokdzali uspokojit své zdkladni lidské potteby, kterymi jsou jidlo, piti, bydleni,
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obleceni, dovolend a dalsi. Postupem Casu vSak zameéstnanci zacnou penize, které jim naleZi
za odvedenou préci, povazovat za samoziejmost. Z jejich pohledu se totiZ nejednd o Zadny
motivacni faktor, ale o jisté vyrovnani svého pracovniho vykonu, na které maji narok ¢i
pravo. Neni to vSak jejich jedind priorita. Penize jsou pro né€ nejen nutnosti k preziti, ale i
prostifedkem k rozvijeni vlastnich zajmu, konickt a dalSich aktivit, které prispivaji k jejich
psychické pohod€. Ta je vSak dulezitd i na pracovisti. V tuto chvili pfichdzeji na fadu
nemateridlni stimuly, které maji rovnéz velkou vahu. Divodem, proC je zameéstnanec
motivovany a chodi do prace rad, mize byt praveé dobra atmosféra na pracovisti, moznost
kariérniho rustu, vzdélavani, zapojovani se do planovani apod. To co motivuje jednoho
zameéstnance, vS§ak nemusi motivovat zaméstnance druhého.

Dulezitym krokem je proto vyvarovat se opaku motivace, tedy demotivaci.
Ukéazkovym piikladem demotivace zaméstnancu je situace, kdy dva zameéstnanci stejné
kvalifikace, jejichZ odvedend préce je stejnd a ktefi pracuji v podniku stejné dlouhou dobu,
vydé&lavaji odlisSné penize. Pracovnik s niz§im finan€nim ohodnocenim se citi nedocenén a
nejspiSe dojde k poklesu jeho pracovniho vykonu, je nespokojen a mize zacit premyslet i o
zmeéné pracovniho mista.

Z tohoto divodu je nepostradatelnym ¢lankem pfi fizeni lidskych zdroja personalista
¢i manaZzer, ktery ma persondlni ¢innost v podniku na starost. Hlavnim tikolem personalniho
oddéleni je pé€e o zamestnance, ma tedy za dkol vymezeni popisu pracovnich mist. Tim se
rozumi presn€ definovat, jaké pravomoci dany pracovnik md, jaké musi mit vzdé€lani,
schopnosti a jaky vykon se po ném poZaduje. Mezi dalsi dkoly personalisty patii sprava
zamestnaneckych karet, ve kterych jsou uschovany vSechny potfebné dokumenty, pfijimani
a vybér novych pracovnikt véetné piijimacich pohovort, hodnoceni pracovniho vykonu
zaméstnancd, jejich odméniovani, zabezpeceni zdravi pii préci, planovani dalsiho vzdelavani
a Skoleni a v neposledni fadé¢ také ukonCovani pracovniho poméru. Pro praci personalisty je
také nezbytnd zdkladni znalost Zdkoniku préce, kterym by se mél fidit a nepfekraCovat dané
pravomoci.

Velmi dulezity je spravné nastaveny systém hodnoceni. Schopnost manazera ¢i
personalisty, umét ohodnotit své podfizené, je jednou z nejdilezitéjsich podminek fizeni
lidskych zdroji. Na zdkladé toho je schopen uvést pracovnika na spravnou pracovni pozici,
umi pracovat s jeho schopnostmi a dovednostmi, utvaii pracovni skupiny a podporuje dobré

vztahy na pracovisti. Hodnoceni zaméstnancti muze probihat cestou formalni ¢i neformalni.

Neformélni hodnoceni probihd formou kritiky ¢i pochvaly béhem bézného pracovniho
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vykonu zameéstnance. V tomto piipadé€ se jednd o zpétnou vazbu nadiizeného. Formdlni
hodnoceni by mélo byt stanoveno v internich dokumentech kazdé spolecnosti. Mélo by
probihat s urCitou pravidelnosti a zaméstnanci by o jeho uskute¢néni méli byt predem
informovdani. K formédlnimu hodnoceni 1ze vyuZit nékolik metod a mé€ly by z n¢j vychédzet
urCité zavery, jimiz muze byt napf. dalsi vzdélavani zaméstnance, jeho pfefazeni na jinou
pracovni pozici, zmena vySe stdvajici mzdy ¢i ukonceni pracovni poméru.

Velmi dilezité je také zaméstnance motivovat a zapojit do procesu vzdélavani, ¢imz
si firma zajistuje kvalitni a kvalifikované pracovniky, zvySuje jejich dovednosti, schopnosti
a znalosti. Podstatou vzd¢€lavéni je nejen vySkolit zaméstnance nové, ale také doSkolovat a

prohlubovat dosavadni znalosti a schopnosti stavajicich zaméstnancu.
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3 Cil prace a metodika
3.1 Cile prace

Hlavnim cilem préce je na zdkladé€ studia souvisejici odborné literatury a vlastniho
Setfeni posoudit proces hodnoceni zaméstnanci a Gc¢innost ndstroju jejich stimulace ve
spolecnosti Frongk, spol. s 1. 0. s vyslednym ndvrhem opatfeni vedouci ke zlepSeni systému
personélniho fizeni.

Dil¢i cile jsou:
e Posouzeni procesu hodnoceni zaméstnancu a jeho ucinku
e Vyzkum ucinnosti stimulacnich ndstroji a urovné motivace zaméstnancu
zkoumaného podniku

e Zavéry a navrhovand opatieni vedouci ke zlepSeni systému persondlniho fizeni
3.2 Metodika

Na zdklad€ reSerSe relevantnich literarnich zdroji a pfehledu soucasného stavu
poznani dané problematiky zkoumat pribéh persondlniho fizeni ve zvolené spolecnosti
Frongk, spol. s r.o0., se zaméfenim na proces hodnoceni zaméstnancii ve vazbé na osobni
rozvoj zamestnance a nastroje stimula¢niho systému.

Prvni dil¢i cil vlastni prace autorky byl vypracovan na zéklade vyuZiti deskriptivnich
metod zaloZenych na prostudovan{ internich dokumentti dané spolecnosti v podob¢ etického
kodexu, integrované politiky spolecnosti, popisu funkénich mist, organiza¢ni smérnice,
organizacnitho fadu a shrnuti firmou nabizenych benefiti. Tento proces byl doplnén
pozorovanim bézného chodu spoleCnosti. Déle autorka vyuzila informace,
ziskané vypracovéanim literdrni reSerSe a informace ze soucasného stavu poznani.

K naplnéni druhého dil¢tho cile byl uskuteCnén vyzkum prostiednictvim
dotaznikového Setfeni, jehoz cilem bylo zjistit G¢innost stimulacnich nastroji a tdrovné
motivace zameéstnancu spolecnosti Frong€k, spol. s r.0. Dotaznik byl volné dostupny vSem
zamestnancum firmy a byl dobrovolny a anonymni. Obsahoval 22 otdzek, z toho 17
uzavienych, 3 polouzaviené a 2 oteviené otazky. Dotaznik 1ze rozdélit do 5 dilCich casti.
Uvodni &ast, tvofena 4 otdzkami, slouZf jako filtraéni a rozdéluje respondenty do skupin dle
jejich veéku, pohlavi, profesniho zarazeni a poctu odpracovanych let ve spolecnosti. Druha

Cast dotazniku je orientovana na droveni motivace zameéstnancti. Treti Cast dzce souvisi
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s ¢asti druhou a posuzuje ucinnost a spokojenost se stdvajicim systémem hodnoceni
zaméstnanct. Ctvrtd st dotazniku je vénovdna vztahim a komunikaci nejen mezi
zamestnanci, ale také mezi zaméstnanci a vedenim. Posledni pata ¢ast se zabyva vyuZitim
firmou nabizenych benefita a také nabidkou benefiti novych o které by zameéstnanci mohli
projevit zajem. Dotaznikového Setfeni se zucastnilo celkem 46 ndhodnych respondentt
raznych profesnich zafazeni z celkového poctu 105 zaméstnanci. Vysledky dotaznikového
Setfeni byly graficky zpracovdny a formuloviny v absolutnich hodnotich a relativnich
Cetnostech. Pti vyhodnocovani dotaznikt autorku zaujala rozdilnost odpovédi v souvislosti
s jejich profesnim zatazenim, proto ve shrnuti vysledk byly zpracovany tabulky, které
slouzi pro ptehlednou komparaci odpovédi pravé s ohledem na profesni zafazeni. Pro
objektivizaci a relevantnost vyzkumu byl uskutecnén i ¢aste€né fizeny rozhovor s vedoucim
pracovnikem Ing. Kamilem Hrbkem, ktery slouZzil také k posouzeni procesu hodnoceni
zaméstnancu a jeho tc¢inku.

Poslednim dil¢im cilem vlastni prace autorky jsou navrzend doporucend opatieni,
ktera by mohla vést k vétsi spokojenosti zaméstnanci se stdvajicim systémem jejich
hodnoceni a k vytvofeni lepSiho pracovniho prostiedi. Navrhy vychdzeji z vysledku
dotaznikového Setfeni, tedy z pohledu zaméstnanct, dale pak z fizeného rozhovoru, tedy

z pohledu vedeni a také ze soucasného stavu poznani.
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4 Vlastni prace

K provedeni dotaznikového Setfeni byla vybrdna spolec¢nost Frongk, spol. s r.o., se
sidlem v Rakovniku.

Obrazek 6: Logo spolecnosti

Fronék

dopravni stavby

Zdroj: https://www.fronek.cz/

4.1 Charakteristika vybrané spolecnosti

Firma Frongk, spol. s r.o. patii mezi dlouhodob& prosperujici a financné stabilni
sttedni spolecnosti. Nabizi Sirokou Skdlu Cinnosti v oblasti dopravniho a inZenyrského
stavitelstvi. Zaklada si na svych tradicich, zkuSenostech a profesionalité, kterd ji posouva
kupfedu.

Jedna se o stéle se rozvijejici stfedni firmu s vice neZz 25letou tradici na stavebnim
trhu ve vlastnictvi Ceského majitele. Zcela komplexné realizuje inZenyrské a dopravni
stavby. Béhem své Cinnosti nabyla bohatych odbornych zkuSenosti, ziskala kvalifikované
pracovniky, v komunikace se zdkaznikem preferuje osobni pfistup a vyuZivd nejmoderné;si
technologické vybaveni.

Spole€nost se zaméfuje na realizaci stavebnich praci predev§im v regionech
stfednich, zépadnich a severnich Cech a rovnéZ na tizemi hlavniho mésta Prahy. K dispozici
ma vlastni obalovnu asfaltovych smeési, kamenolom Brant a Sirokou Skdlu stavebni a
dopravni mechanizace.

Motto: ,,Véasnost, kvalita a minimdlni negativni dopad na Zivotni prostredi,
bezpecnost a ochrana zdravi pri prdci a prevence vznikit tirazii pri provddeni podnikatelské
cinnosti, je podminkou tspésného piisobeni spolecnosti na stavebnim trhu.” (interni
dokument spole€nosti Frongk, spol. s r.o., 2018)

Firma se skldda ze dvou hlavnich ¢4sti, kterymi jsou stavebni firma a vedlejsi ¢innost.
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4.1.1 Stavebni firma

Hlavnim oborem Ccinnosti stavebni firmy jsou dopravni stavby, prioritn€ pak
poklddka hutnénych asfaltovych smési. Vyhodou je pro firmu skuteCnost, Ze disponuje
vlastni surovinnou zdkladnou. Jednd se o vyrobu drceného kameniva a asfaltovych smési.
Diky odborné vysSkolenému persondlu a moZnosti vyuZziti moderniho technologického
strojniho vybaveni muze spole¢nost zajistit vysokou kvalitu provadénych praci a uspokojeni

naro¢nych pozadavki ze stran investoru.

Realizace dopravnich staveb
Spolecnost se vénuje predev§im vystavbe, rekonstrukcim a opravdm:
e ddlnic
e ilnic
¢ mistnich a i€elovych komunikaci
e cyklostezek
e letiStnich ploch (pojezdovych drah, obsluznych letiStnich komunikaci a
manipulacnich ploch)
e parkovist a chodnikd
e zpevnénych ploch (plochy prumyslovych aredld a ndkupnich stfedisek, sportovni

plochy aj.)

Vystavba inZenyrskych siti
Spolecnost realizuje nové vystavby a prelozky:
e vodovodi
e plynovodu
e vefejného osvétleni
e destové a splaskové kanalizace

e (istiren odpadnich vod
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Pokladka hutnénych asfaltovych smési

Samotnd poklddka hutnénych asfaltovych smési se provadi prostiednictvim
nejmodernéjsi techniky, pfi které je vyuZivdno odbornych znalosti a schopnosti
kvalifikovanych pracovnikil. Pro zajisténi dlouhé Zivotnosti komunikaci firma preferuje
pokladku hutnénych asfaltovych smesi na celou $itku vozovky bez podélné pracovni spéry.

Tento zpusob pokladky rovnéZ zvySuje kvalitu hotové komunikace.

Spolecnost se snazi pii poklddce asfaltovych smeési co nejefektivnéji vyuZit technické
parametry pouZzivanych stroju:

e Poklddka probihd jednim finiSerem na celou $itku vozovky (aZ 12 m)

® Homogenizér a nasypka finiSeru (az 400 t/hod)

e Prepravu asfaltovych smeési zajistuji vyhradné vozidla se zateplenymi korbami

e Sestava hutnich valci (oscilace, podrcovani)

Firma rovnéz zajiStuje oSetfeni pracovnich spar pruznou asfaltovou zdlivkou a

infiltracni a spojovaci postfiky.

Frézovani krytu vozovek
Spolecnost rovnéz uskutecnuje frézovani betonovych a asfaltovych kryti vozovek a
zpevnénych ploch. Disponuje silniénimi frézami Wirtgen W200i, Wirtgen W50. Tuto
¢innost zajiStuje kompletné véetn€é odvozu a ndsledného uloZeni vyfrézovaného materidlu.
Jeji soucasti je ddle i ociSténi povrchu vyfrézované plochy zametacim vozem Faun.
e Fréza Wirtgen W50 (Sitka 0,5 m, hloubka max. 15 cm)

¢ Fréza Wirtgen W200i (Sitka 2 m, hloubka max. 30 cm, podélnd a pfi€nd nivelace, 3D

frézovani)

Pti uskuteCiiovdni staveb firma vyuzivd 3D frézovani, které se fadi mezi
nejmodernéj$i metody navadéni nivelace stavebnich stroji. Firma rovnéz nabizi vytvoreni
3D modelu pro zajisSténi realizace stavby, poté 3D fizeni stroje pomoci nivela¢niho systému

Trimble GCS 900 a geodetickou kontrolu beéhem frézovani.
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Zemni prace

Firma disponuje strojnim vybavenim v takovém rozsahu, ktery ji umoZznuje provadét

tyto ¢innosti:

* vykopy a ndsypy

e sadové tpravy

e skryvku ornice

e rekultivace

e opérmné zdi a gabiony

e gsvahovani a terénni dpravy

e konstrukce z vyztuZené zeminy

Demolice a recyklace

Spole¢nost rovnéz zajistuje bourdni konstrukci vozovek (asfalt, beton), recyklaci
vybourané a vyfrézované asfaltové smeési, demolici stavebnich a primyslovych objektd a

likvidaci stavebnich odpadu.

Véda a vyzkum

Firma spolupracuje s VUT Brno a CVUT Praha na vyzkumnych projektech
v souvislosti s asfaltovymi smésmi. Nové také spolupracuji na projektu nahrazeni
nedostatkového kameniva jinou frakci, které je na trhu vice, aby byly chrdnény druhy,
kterych je nedostatek. Firma Fron€k, spol. sr.o. poskytuje vzorky studentim, ktefi je
v laboratofich zkoumaji a testuji. Vysledkem jejich prace je ndvrh nahrazeni nedostatkového
kameniva v asfaltovych smeésich kamenivem dostatkovym. SpoleCnost je také Clenem
Sdruzeni pro vystavbu silnic, G¢astnikem vyzkumnych projekt TACR a uskuteénila nékolik

zkusebnich dsekd v ramci fondu SFDI Nové technologie.
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Doprava a mechanizace

Hlavnim ukolem sektoru dopravy a mechanizace je podpora pfi vystavbé dopravnich
staveb. SpoleCnost se snaZzi pravidelné¢ obmeénovat star$i stavebni stroje a ndkladni
automobily za nové. Vzhledem k tomu, Ze je potieba, aby si asfaltovd smés uchovala svou
teplotu co nejdéle, prepravu téchto smési zajistuji vyhradné vozidla se zateplenymi korbami.
Tim se nejen prodluzuje dovozova vzdalenost, ale zdroveri je i zajiStovana vysokd kvalita

stavebnich praci.

Kamenolom Brant

Kamenolom Brant se nachazi v katastralnim dzemi Lubna a Senec, okres Rakovnik.
Surovinu tvoii Zulovy porfyr, coz je vyvield hornina. Hornickd Cinnost je povolend az do

roku 2055 a zasobu kameniva tvori cca 4 050 tis. tun.

T€zba a dprava kamene:

K prvotnimu rozd€lovdni horniny dochdzi pomoci trhacich praci, které jsou
zajistovany prostfednictvim dodavateld. Naklddani rubaniny probihd pomoci pasového
rypadla. K drceni kameniva je vyuzivana technologicka linka, slozend ze ti{ stupna drceni
(Celistovy a dva kuzelové drtice), soustavy tiidicich sit, pasovych dopravnikii a zasobniku

kameniva.

Drcené kamenivo:

Systém fizeni vyroby probihd v kamenolomu dle CSN EN 13043 a CSN EN 13242,

Vyréabéné druhy drceného kameniva:
e HDK 5/8, HDK 8/11, HDK 11/16, HDK 16/22, HDK 32/63,
e DDK 0/2, DDK 0/4, DDK 2/5
o SD0/32, SD 0/63,

¢ Jomovy kdmen, lomova prosivka

45



Obalovna Brant

Obalovna Brant zahgjila provoz v roce 1995. Vyrobu asfaltovych smési zajistuje
nejmodernéjSi a pln€ automatizovand technologie vyroby. Na kontrolu kvality dohlizi
silni¢ni laboratof Brant. Hotovy obalovy materidl splfiuje normativni standardy a vysoce

narocné pozadavky investoru.

Technologie vyroby:

Vyrobu asfaltovych smési zajist'uje na obalovné Benninghoven TBA 160-240 UC s
max. vykonem 240 t/hod. Kamenivo je skladovdno v oddé€lenych zastfeSenych boxech o
celkovém objemu cca 20 tis tun a je rozdéleno do sedmi skupin dle hrubosti drceni. Asfaltova
smés je skladovdna ve vyhiivanych zdsobnicich v mnoZstvi 4 x 60t. Soucasti vyrobniho
procesu je susici buben, jenzZ umoziiuje pfidavani R-materidlu za tepla. V prabéhu vyroby
1ze rovnéZ pouzit piisady, napi. S-cel, Forta FI, Wetfix. Hotova asfaltova smé&s je uloZena v

izolovanych zdsobnicich, jejichz celkovy objem Cini 335 t.

Vyroba asfaltovych smeési:

Obalovna podléhd systému fizeni vyroby dle CSN EN 13108-21 a vyrabi tyto typy

asfaltovych smési:

asfaltova smeés se zvySenou odolnosti proti Sifeni trhlin dle TP 147
e asfaltovy beton dle CSN EN 13108-1

e asfaltovy beton mastixovy dle CSN EN 13108-5

e asfaltovy beton pro velmi tenké vrstvy dle CSN EN 13108-2

¢ nizkoteplotni asfaltovd smés — pénoasfaltova technologie

e asfaltovd smes s vysokym modulem tuhosti dle TP 151

e nizkohlucna asfaltova smés dle TP 259

Recyklace:

Obalovna asfaltovych smési Brant je zafizenim dle §14 odst. 2 zdkona o odpadech
(CZS02058) a muaze prijimat asfaltovy odpad (kéd 17 03 02), ktery spliluje pozadavky na
vstupni materidl pro vyrobu. Na obalovnu je mozné ulozit vybouranou a vyfrézovanou
asfaltovou smés. Pfijaty materidl je ddle upravovan na granulitoru MBRG 2000 a pouZit

zpétné pii vyrobe nové asfaltové smesi.
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Silnié¢ni laborator

V roce 2000 byl zahdjen provoz silnicni laboratofe, kterd je drZitelem Osvédceni o
spravné ¢innosti laboratofe C.j. 601/14. Jeji hlavni ¢innosti je zkouSeni asfaltovych smési pro
obalovnu Brant.

Provoz laboratofe je zajist ovan odborné vyskolenymi a kvalifikovanymi pracovniky,
ktefi maji dlouholeté zkuSenosti. VSechny zkouSky jsou provddény na nejmodernéjSich
zkuSebnich zafizenich. Laboratoi spolupracuje s VUT Brno a CVUT Praha v rdmci
programu véda, vyzkum a inovace. Laboratof se také pravidelné€ ucastni Programu zkouSeni

zpusobilosti pofddané ASPK, s.r.o. Brno.

Provadeéné zkousky:

e pocatecni zkousky typu asfaltovych smesi (ITT)

e kontrolni zkousky asfaltovych smési dle CSN EN

e statickd zatéZovaci zkouSka

e zkouSeni asfaltovych pojiv, kontrolni zkousky kameniva

e provadéni vyvrta a zkousek na vyvrtech

® méfeni nerovnosti komunikaci planografem

e urCeni miry zhutnéni asfaltovych smési radiometrickou sondou TROXLER (interni

dokumenty spole€nosti Fronek, spol. s r.0.)

4.2 Historie spolecnosti

Dne 1.7.1992 byla spole€nost Froné€k, spol. s r.o. zaloZena spole¢enskou smlouvou
dvou fyzickych osob — p. Jaroslava Frorika a p. Dietera Sauckla. Za 25 let své Cinnosti ve
stavebnictvi se firma vypracovala na technicky vyspélou a samostatnou ryze Ceskou
spoleCnost. Firma byla dne 1.2.2018 proddna jejim jedinym vlastnikem p. Frofkem

spolecnosti IMOS Brno, a.s., v jehoZ vlastnictvi je dosud.

4.2.1 Rozvoj spolecnosti v ¢asovém pojeti:

1994 - Ziizeni sidla spole€nosti v Rakovniku
1995- Vybudovéni vlastni obalovny asfaltovych smési v provozovné Brant

1997 - Kamenolom Brant prechdzi do vlastnictvi spole€nosti Froné€k spol. s r. o.
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2000 - Ztizeni zkuSebni silni¢ni laboratofe v provozovné Brant

2006 - Dokonceni projektu ,,Vymeny technologickych zafizeni obalovny Brant

2009 - Instalace kompletu paralelniho suSiciho bubnu na asfaltovy recyklat, roz§ifeni
zasobniku na asfalt a asfaltovou smés v obalovné Brant

2010 - Dokonceni vystavby a uzivani nové administrativni budovy v Rakovniku

2018 - Prodej firmy z vlastnictvi Jaroslava Froiika spole¢nosti IMOS Brno, a.s.

2019 - Zprovoznéni nové technologické linky na drceni. Projekt byl spolufinancovin
Evropskou Unii vriamci Operaéniho programu Zivotni prostiedi (Dostupné z:

https://www.fronek.cz/, 2018)

4.3 Certifikace

Spolecnost méd zavedeny a certifikovany Integrovany systém fizeni (IMS), ktery
zahrnuje systém managementu kvality QMS, systém environmentdlniho managementu EMS
a systém managementu BOZP.

Soucasné jsou certifikovdny systémy fizeni vyroby (SRV) asfaltovych smési, R-
materidlu a drceného kameniva. Zkusebni laboratof je odborné zptisobild realizovat zkousky
pfi provddéni pozemnich komunikaci na zdkladé platného osveédCeni o spravné Cinnosti

laboratofe. (interni dokumenty spolecnosti Fron€k, spol. s r.0.)

4.4 Eticky kodex spolecnosti

Ve spolecnosti Fron€k spol. s r. o. je aplikovdn a dodrZzovan Eticky kodex skupiny
IMOS. Obsahem etického kodexu jsou zdkladni hodnoty spolecnosti (viz niZe), obecné
principy a standardy chovani skupiny, podnikatelskd etika skupiny, lidské zdroje a

implementace etického kodexu a souvisejicich piedpist a pravidel.
4.4.1 Zakladni hodnoty spole¢nosti

Spolecnost si zakladd na dodrZzovani pravnich pfedpist, technickych a standardnich
norem a zdkond a Cestném chovani. VZdy jednd profesiondlné a zdvofile. Dusledné
kontroluje kvalitu svych sluZeb a doddvek. Buduje pracovni prostiedi, ve kterém se mohou
jeji zaméstnanci rozvijet jak z osobniho tak profesniho hlediska. Déle utvaii pracovni

prostiedi, které je vhodné jak pro jednotlivé pracovniky, tak pro Zivotni prostredi.
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Zaméstnanci si vzajemné vychdzi vstiic a pomdhaji si. Firma svou ¢innost provozuje
takovym zpuisobem, aby pro ostatni byla rysem spolehlivosti, férovosti a stability. (Eticky

kodex skupiny IMOS)

4.5 Organizacni struktura spole¢nosti

1. droven fizeni — feditelstvi

2. uroven fizeni — vedouci + vybran{ pracovnici

3. drover fizeni — ¢ast (napf. pfeddk) nebo pracovni pozice nefidici
X |dé€lnici, tidi¢i, strojnici, udrzbafi, obsluha linky apod.

Obrazek 7: Organizacni struktura spolecnosti

manaier M5 "
»
Predstavitel zaméstnanec odpovédny za slofku 2P
vedeni pro IMS interni auditor QMS, EMS, BOZP
prokurista IT spedialista .
A finanéni Ocetni
Géetni - fakturantka
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— pr—i .
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mazdova Géetni
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Zdroj: interni dokumenty spole¢nosti (vlastni zpracovani)
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4.6 Personalni iizeni spoleCnosti

Firma Fronék, spol. s r.0. ma svij vlastni persondlni dtvar, ktery dle organizacni
struktury spadé pfimo pod finan¢niho feditele. Personalista je zdroven i mzdovym udcetnim,
tudiZ se zabyvéd kontrolou dochédzky, vypolitivd mzdy a zaklddd mzdové listy. Jako
personalista organizuje pfijimaci pohovory, kterych se ale nedcastni. Pfijimacich pohovort
se vzhledem k Cinnosti spole¢nosti u€astni vedouci stavebniho useku a vedouci dopravniho
useku. Soucasti pfijimaciho fizeni je kratky pohovor, vyplnéni osobniho dotazniku uchazece
a testovani fidicskych schopnosti. Dal$im ukolem personalisty je piijimdni novych
pracovnikd, jejich adaptace na pracovisti, sprava jejich osobnich karet, které obsahuji osobni
informace a dokumenty, tykajici se pracovniho poméru. Zajistuje jejich odborné Skolent,
odménovéni, bezpeCi a zdravi pii vykonu priace a v neposledni fad¢é také ukonceni

pracovniho pomeéru.
4.7 Rocni vyvoj spolecnosti

Graf €. 1: Rocni vyvoj celkového obratu firmy

Rocni vyvoj celkového obratu firmy (v mil K¢)
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Zdroj: vlastni zpracovani
Casovd fada piehledné zndzoriiuje ro¢ni vyvoj celkového obratu spole&nosti
v uplynulych deseti letech. Hodnoty zndzornéné v grafu jsou uvddény v milionech korun.
Nejvice se spoleCnosti dafilo v letech 2018 a 2019 kdy se ro¢ni obrat pohyboval v rozmezi
435 — 439 mil. K¢. Naopak nejmensi obrat firma zaznamenala v roce 2013, kdy ro¢ni obrat

nepiesahl 217 mil. K¢&.
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Graf ¢. 2: Rocni vyvoj celkového poctu zaméstnancii

Rocni vyvoj celkového poctu pracovnikd
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Zdroj: vlastni zpracovani
Z Casové tady je zfetelné, Ze celkovy pocCet zameéstnanct se v prabéhu poslednich
deseti let piili§ neménil a je spiSe staly. Primérny pocet zaméstnanct v uplynulych deseti
letech je 121,2 zaméstnancu. Nejvice zaméstnanct, presné€ji 137 pracovniki firma
zamestnavala v roce 2020. Naopak nejméné zaméstnanct ve firmé bylo v roce 2013, kdy

zde bylo zaméstnano 110 pracovnik.

4.8 Hodnoceni zaméstnancu

Ve zkoumané firme Fronek, spol. s r.o. neni zaveden pevné dany systém hodnoceni
zamestnanci. Hodnoceni probihd pouze neformdlnim zplsobem v podobé pochvaly ci
kritiky v pribéhu béZného pracovniho vykonu. V Zadné z vnitinich smérnic spole¢nosti nen{
systém hodnoceni uveden. Nepfitomnost systému hodnoceni neni zcela v souladu se
zakonem 262/2006 Sb., zdkoniku price. §302 udavd, Ze kazdy vedouci zameéstnanec je
povinen kontrolovat praci podfizenych a hodnotit jejich pracovni vysledky.

Na zdklad¢€ skuteCnosti, Ze spole€nost nemd vymezeny systém hodnoceni svych
zaméstnancu, bude v zdvéru prace navrZzeno opatfeni, tykajici se pravé zavedeni pevné
stanoveného systému hodnoceni, ktery by mohli ocenit predev§im zaméstnanci, ktefi nyni
nemaji prehled kdy a za jakych okolnosti mohou byt hodnoceni. Vysledky hodnoceni by pro
vedeni spole¢nosti mohly byt podkladem k provedeni urcitych vystupt z hodnoceni, kterymi
mohou byt pfevedeni pracovnika na jinou pracovni pozici, jeho dal$i vzdélavani, propusténi

¢i upraveni vyse mzdy.
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4.9 Systém odménovani

Za vykonanou préci piislusi zaméstnanci mzda. Mzda je penézité plnéni poskytované
zamestnavatelem zamestnanci za prici v zavislosti na vykonu prace. Mzda se zaokrouhluje
na celé koruny na horu a je vypldcena vZdy 20. den v mé&sici. Kritériem pro poskytovani
mzdy je slozitost, odpovédnost, namdhavost prdace, obtiZznost pracovnich podminek,
pracovni vykonnost a dosahované pracovni vysledky. Mzda musi byt se zaméstnancem
sjedndna pred zacitkem vykonu price, za kterou ma tato mzda piisluSet. (Interni dokument

spolecnosti)
4.9.1 Zakladni mzda

Zékladni mzda nesmi klesnout pod vySi minimalni mzdy, kterou stanovuje nafizeni
vlady 567/2006 Sb., o minimélni mzd¢&, o nejnizSich drovnich zaru¢ené mzdy, o vymezeni

ztizeného pracovniho prostiedi a o vysi piiplatku ke mzd¢ za prici ve ztiZeném prostiedi.
4.9.2 Mazdové priplatky

Zameéstnancum firmy Fronék, spol. s r.o. jsou proplaceny tyto zdkonem stanovené
piiplatky:

e Priplatek za praci pfesCas — Za dobu préce piescas naleZi zaméstnanci dosazend mzda
a priplatek nejméné ve vySi 25% zprumérného vydélku zaméstnance. Mzdu
s pfihlédnutim k pifipadné prici piesCas je mozné sjednat nejvySe v rozsahu 150
hodin price pfesCas za kalendarni rok.

e Niéhrada mzdy za svatek — Zaméstnanci, kterému svatek ptipadl na béZny pracovni
den, nélezi ndhrada mzdy v plné vysi jeho primérného vydélku.

e Priplatek za praci v sobotu a v ned€li — Za dobu price v sobotu a v nedéli nalezi
pracovnikovi mzda a piiplatek minimaln¢ ve vysi 25% primérného vydélku.

e Priplatek za préaci v noci — Za dobu prace v noci ndlezi zaméstnanci mzda, které
dosahl a priplatek ve vysi minimalné€ 10% pramérného vydélku.

e Priplatek za prici ve ztizeném prostiedi — Za dobu price uskute¢nénou ve ztiZzeném
pracovnim prostiedi ndlezi zameéstnanci mzda a priplatek ve vysi minimdlné 10% ze

sumy, kterou stanovi zdkon. (vnitfni smérnice spolecnosti Fron¢€k, spol. s r.0.)
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4.9.3 Benefity

Multisport karta

Multisport kartu 1ze ziskat za 200 K&/mésic. Kazdy den ji Ize vyuZit na jeden volny
vstup ve vice neZ 2 500 sportovnich a relaxagnich zafizeni po celém Cesku a Slovensku.
V nabidce je pfes 260 druht aktivit, které jsou dostupné k nalezeni na strankach
www.multisport.cz.

Karta je vystavena na jméno zaméstnance a je neprenosnd. Plati vZdy od 1. dne
nasledujiciho mésice. Karta je urena pro zaméstnance s pracovnim pomérem na dobu
urcitou i neurcitou.

K zaméstnancové kart€ je moznost pofidit doprovodnou kartu pro dospélou osobu a
az 3 détské osoby do 15 let véku ditéte (dospela osoba: 950,- K&/mésic, déti do 15 let: 400,-
K¢&/mésic)

Zaméstnanec musi byt osobné soucasti zaméstnaneckého programu Multisport, tj.

nelze tedy objednat pouze kartu pro rodinu a sdm kartu nemit.

Palivova karta

Ziskéni palivové karty: Zameéstnanec si v kancelafi dopravy vyzvedne formuléf nebo si ho

sam vytiskne z disku G, kdy se najde Word dokument s ndzvem ,,ZADOST O PRIDELENI

KARTY*. S timto podepsanym formuldfem se dostavi do kancelafe dopravy, kde na zdkladé
zéadosti podepisi dokument ,,DOHODA o pfistoupeni k benefit programu Palivova karta,
OMYV Card s funkci ROUTEX a DOHODA o srazkach ze mzdy nebo jinych piijma“ a

pfidéli palivovou katu (objednan{ karty trva cca 14 dni).

V CR lIze kartu pouZivat na erpacich stanicich:

- OMV - na &erpacich stanicich OMV v ramci celé CR jsou slevy cen upraveny
ndsledovné
" ve tfindcti vybranych cerpacich stanicich OMYV uvedenych
v internich smérnicich firmy — Nafta i Natural 95 plati stojanové cena
» vSechny ostatni Cerpaci stanice OMV — Nafta i Natural 95 sleva 3,00
K¢/litr z referenni ceny
- EuroOil — na vSech &erpacich stanicich EuroOil v ramci celé CR maji

zamestnanci firmy jednotnou cenu. To znamend, Ze nezdleZi na tom, jakd
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cena je u konkrétni Cerpaci stanice na ,stojanu“, zaméstnancum firmy
FRONEK bude vzdy tétovdna &dstka na zdkladé vypsané ceny pro dany
tyden, ze které mame slevu u Nafty i Natural 65 2,00 K¢/litr.

- Benzina a Shell — na téchto Cerpacich stanicich 1ze palivovou kartu OMV
Card také pouZit a v tomto piipadé bude zaméstnanctim firmy FRONEK
uctovana Castka odpovidajici cené€ paliva uvedeného na ,,stojanu* u konkrétni

Cerpaci stanice

Ostatni zeme po celé Evropé:

- Kartu lze pouZit na vSech cCerpacich stanicich oznacenych logem ,R* —
ROUTEX

-V zemich: Slovensko, Rakousko, Némecko — u Cerpacich stanic OMV maji
zamestnanci spolecnosti slevu 0,025 EUR/litr vzdy ze ,,stojanové® ceny. U
ostatnich Cerpacich stanic zatfazenych v partnerské siti ROUTEX bude
zamé&stnanctim firma FRONEK pii pouZiti katy G&tovéna ,,stojanova* cena.

-V ostatnich zemich bude zaméstnancim firmy FRONEK pii pouZiti karty

uctovana ,,stojanova* cena.

Prémiovd paliva u Cerpacich stanic OMV — u Cerpacich stanic OMV lIze s touto kartou

tankovat i1 prémiova paliva MaxxMotion Diesel, MaxxMotion 100 a MaxxMotion 95 se

slevou 3,00 K¢&/litr ze ,,stojanové* ceny u konkrétni Cerpaci stanice

Ostatni produkty (mycka a provozni kapaliny) —kartu 1ze vyuZit na v§ech Cerpacich stanicich

OMYV se slevou25% ze ,,stojanové* ceny u konkrétni Cerpaci stanice

Vlastni pouZiti karty na Cerpaci stanici: Po natankovéni paliva se obsluze pfi placeni prokaze

drzitel kartou OMV, kterou nasledné zameéstnanci pfikladaji k termindlu. Po zadani PIN
koédu probéhne transakce a obsluha vytiskne doklad, ktery si zaméstnanci ponechaji. Nic se

na Cerpaci stanici nepodepisuje a nic se neplati.

Finan¢ni limit a dhrada ndkupt: Finan¢ni limit na karté OMYV je ve vysi 6.000,- K&/mésic,

pokud dojde k vyCerpdni této Castky, tak kartu nelze v daném mésici jiz pouzit. Na konci
kazdého mésice zasle OMV na firmu FORNEK fakturu, kterd je nasledné na zakladd
jednotlivych karet rozictovdna na zaméstnance a tém je odpovidajici ¢astka odeCtena ze

mzdy.
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Zvvhodnény tarif na jedno telefonni ¢islo

VSichni zameéstnanci maji moZnost ziskat 1 SIM kartu pro sebe nebo rodinného

piislusnika se slevou a maji na vybér tarif dle nabidky smluvniho operétora.

Penzijni pojiSténi

Zaméstnavatel hradi zaméstnanci, ktery je v pracovnim poméru u zaméstnavatele
nejméné¢ 3 kalenddini mésice prispévek az do vySe, kterou si hradi zameéstnanec. U
vedoucich pracovniki €ini maximdlni Castka prispeévku 500 K¢/mésic a u ostatnich
pracovnikii maximélné 300 K¢/mésic. Podminkou pro ndrok na piispévek je piispévek

zamestnance miniméln€ ve vysi rovnajici se piispévku zamestnavatele.

Stravenkovy pausal

Zameéstnancum je poskytovan stravenkovy pausal v hodnoté 60 K¢/den. Jedna se o

finan¢ni piispévek na zajiSténi stravy. (interni dokumenty spolecnosti Fron€k, spol. s r.0.)
4.10 Dotaznikové Setieni

Cilem dotaznikového Setfeni je zhodnoceni trovné motivace zaméstnancu a
efektivnosti nastroju stimulace ve vybraném podniku.

Autorka na zdkladé dlouhodobého pozorovani béZzného chodu spolecnosti
pfedpoklada, Ze se spokojenost s vys$i mzdy a ohodnocenim prace bude liSit v ndvaznosti na
profesnim zarazeni. Rovnéz predpoklddd, Ze v ndvaznosti na vykondvanou profesi bude
rozdil také ve vyuzivani firmou nabizenych benefitli a v mnozstvi udélovanych pochval.

K provedeni dotaznikového Setfeni byla vybrdna spole¢nost Frong€k, spol. s r.o., se
sidlem v Rakovniku. Dotaznik byl v tisténé podobé k dispozici v§em zameéstnancim na
recepci spole¢nosti a u personalisty firmy, spolu s Zddosti o jeho vyplnéni. Uast na
dotaznikovém Setfeni byla dobrovolnd a zicastnilo se ho 46 nahodnych respondentt
z celkového poctu 101 pracovnikd, zameéstnanych na hlavni pracovni pomeér. Ti byli z
raznych profesnich zatazeni.

Dotaznik obsahuje 22 otdzek, z toho 17 uzavienych, 3 polouzaviené a 2 oteviené
otazky. Uvod dotaznikového Setfeni je zaméfen na obecny demograficky prizkum, dalsi
otazky jsou sméfovany na spokojenost zaméstnanci ve firme, jejich motivaci, komunikaci
ze stran vedeni, systém hodnoceni a spokojenost zaméstnancu s firmou nabizenymi benefity.

Pro lepsi orientaci byly vysledky Setfeni zpracovany do grafi a uvedeny

v absolutnich i relativnich ¢etnostech.
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Soubor respondentd

Dotaznikového Setfeni se zucastnilo 46 respondenti. V poCtu zicastnénych
respondentti prevazuji muzi, jejichz podil Cini 78,26% (36) nad poctem Zen s podilem
21,74% (10). Procentudlni zastoupeni muzua a Zen, podilejicich se na dotaznikovém Setieni
odpovida celkovému poméru muzi a zen ve spoleCnosti. Respondenti byli rozdéleni do 5
vékovych kategorii, v nichz prvni skupinu respondentt ve véku 18 az 25 let tvoii pouze 2
zaméstnanci (4,88%). Druhou vékovou skupinu, tedy 26 az 35 let, zastupuje 7 zameéstnancu
(17,07%). Skupina 36 az 45 let se sklada z 12 zaméstnanct (29,27%). Ve veéku 46 az 55 let
se Setfeni zucastnilo 6 zamé&stnancu (14,63%). Nejpocetnéjsi vékovou skupinou je kategorie
56 a vice let, kterou tvofii 14 dotazovanych zaméstnanci (34,15%). Pramérny vék vSech
dotazovanych zaméstnanci Cini 45,69 let. 4 respondenti (9,09%) jsou ve spole¢nosti
zamestndni vice nez 20 let. Do kategorie 16 az 20 let odpracovanych ve spolecnosti se
zatadilo 9 dotazovanych pracovnikt (20,45%). 11 az 15 let pracuje ve firmé 10 zaméstnanct
(22,73%). V Casovém rozmezi 6 az 10 let ve spoleCnosti pusobi 4 zaméstnanci (9,09%).
Nejveétsi zastoupeni tvoii 17 respondentt (38,64%) v kategorii 0 az 5 let odpracovanych ve

firme¢. To naznacuje, Ze se firma potyk4 s fluktuaci.
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Graf C. 3: Vyhodnoceni odpovédi na otdzku C. 1
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Zdroj: Vlastni zpracovdni

Graf ¢. 3 Kklasifikuje zameéstnance do skupin, dle jejich profesniho zafazeni.
Administrativni pracovnici tvoii 17,39% dotazovanych zaméstnancti, vedouci pracovnici a
stavbyvedouci ¢ini shodné 8,70% respondentd. Nejpocetnéjsi zastoupeni v provadéném
Setfeni maji fidi¢i ndkladnich automobilt, kterych se zicastnilo 30,43%. Dalsi skupinu
zaméstnanci predstavuje obsluha stavebnich stroju, jejiz podil z celkového poctu
dotazovanych, tvoii 15,22%. Na pozici stavebni d€lnik plsobi 4,35% dotazovanych
zaméstnancu. Posledni kategorii v grafu oznaCovanou jako ,,jiné* zastupuji zaméstnanci
dalSich méné pocetnych skupin napft. skladnik, technik laboratofe, idrzbaf, opravar a;., ktefi

tvoii 15,22% respondentd.
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Graf C. 4: Vyhodnoceni odpovédi na otdzku C. 2
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praci

Zdroj: Vlastni zpracovdni

Otazka C. 2 zjistovala, zda jsou pracovnici firmy spokojeni se svym zaméstnanim.
Kladné odpovédélo celkem 84,78% dotazanych zaméstnanct. Z toho 50% je rado
zamestnancem prave této firmy a 34,78% ma k praci jisté vyhrady, ale pfesto jsou se svou
praci spokojeni. 2,17% dotdzanych uvedlo, Ze s praci spokojeni spiSe nejsou, ale pfesto ve
firme setrvavaji. Nezanedbatelnych 13,04% respondentd je s praci nespokojenych a hledaji

si nové zameéstnani.
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Graf C. 5: Vyhodnoceni odpovédi na otdzku ¢. 3
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Zdroj: Vlastni zpracovdni

Na ptredchozi graf navazuje otdzka, zda zaméstnance jejich prace napliiuje. V tomto
piipad€é 50% odpovéd€lo ano, 36,96% odpovéd€lo spise ano. Zaporng, tedy spise ne,
odpovédelo 8,7% respondentt a ne odpoveédélo 4,35% . Komparace hodnot grafi ¢. 4 a ¢. 5
poukazuje na moZnou souvislost skuteCnosti, Ze spokojené zaméstnance jejich priace

napliuje.
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Graf €. 6: Vyhodnoceni odpovédi na otdzku c. 4
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Zdroj: Vlastni zpracovdni

Graf ¢. 6 byl zacilen na spokojenost zaméstnancii s ohodnocenim jimi vykonané

prace. V tomto ptipad¢ se nemusi jednat pouze o finan¢ni hodnoceni, ale také o dalsi aspekty
v podobé pochvaly, potieby seberealizace, projevu uzndni od nadfizeného apod. Na otdzku
kladné odpovédelo 54,35% respondentd, ztoho 19,57% odpovédélo ano a 34,78%
odpovédelo spise ano. Zapornych odpoveédi bylo celkem 45,66%, kdy 19,57% pracovniku

odpovédélo spise ne a 26,09% odpoveédélo ne.

60



Graf €. 7: Vyhodnoceni odpovédi na otdzku c. 5
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Zdroj: Vlastni zpracovdni

Z grafu €. 7 je ziejmé, Ze v pfevazné vétSin€é motivuji zamestnance k praci penize.
73,91% , coz tvofi téméf % z celkového poctu respondentti odpovédélo, Ze nejvetsi motivaci
k praci jsou pro né& penize. Pro zbylych 26,09% penize nejvétsi motivaci k praci

nepiedstavuji.
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Graf C. 8: Vyhodnoceni odpovédi na otdzku ¢. 6

Jste spokojen/a s vysi své stavajici mzdy?
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Zdroj: Vlastni zpracovdni

Na dotaz €. 6, zda jsou zameéstnanci spokojeni s vysi své stdvajici mzdy, kladné
odpovédelo 56,52% dotazovanych pracovniki. Z toho 17,39% odpovédélo ano a 39,13%
odpovédelo spise ano. Nespokojenych respondentt bylo celkem 43,48%, pricemz 21,74%

odpovédélo spise ne stejné jako téch, jejichz odpovéd byla ne.
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Graf €. 9: Vyhodnoceni odpovédi na otdzku c. 7
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Zdroj: Vlastni zpracovdni

Graf ¢. 9 poukazuje na tsudek zaméstnanct, zda je jejich platové ohodnoceni
adekvatni k jimi odvedenému pracovnimu vykonu. 13,04% respondentu si mysli, Ze jejich
platové ohodnoceni je adekvatni, 39,13% si mysli, Ze je spiSe adekvétni. Naopak 21,74%
pracovniki povazuji ohodnoceni spiSe za neadekvatni a 26,09% zcela neadekvatni. Pfi
podrobnéjsi analyze je patrné, Ze mira spokojenosti m4 piimou souvislost s pracovni pozici,

kterou pracovnik zaujima.
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Graf €. 10: Vyhodnoceni odpovédi na otdzku ¢. 8

Vyjadrete uroven Vasi motivace k praci:

25

22

20

15

12

10

jsem velmi motivovan/a jsem malo motivovan/a nejsem vlibec motivovan/a

Zdroj: Vlastni zpracovdni

Grafické znazornéni €. 10 pfedstavuje miru motivace zaméstnanci. Témér polovina,

tj. 47,83% z celkového poctu respondentll, oznacCila svou droveni motivace jako malou.
Moznost jsem velmi motivovdn/a a nejsem vitbec motivovdn/a oznacilo shodnych 26,09%

respondentl.
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Graf €. 11: Vyhodnoceni odpovédi na otdzku ¢. 9
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Zdroj: Vlastni zpracovdni

V otazce €. 9 méli zaméstnanci na vybér nékolik motivacnich nastroju, z nichZ mohli
oznacit libovolny pocet téch, které je nejvice motivuji k dobrému pracovnimu vykonu. Jak
je z grafu patrné, z celkového poctu dotazovanych 46 pracovnikd, jich 38 jednoznaéné
motivuje finan¢ni hodnoceni, dal§im dileZitym motivatorem jsou pro dotazované dobré
vztahy na pracovisti. Tato odpovéd’ se v Setfeni objevila 20krat. 14 respondentt uvedlo, Ze
je k dobrému vykonu motivuje pochvala od nadfizeného a 10 respondentii motivuje potieba
seberealizace. Mén¢ atraktivnim motivaénim ndstrojem je pro zaméstnance moZzZnost
zvySovani kvalifikace, kterou zvolilo 9 pracovnikli a pouhych 7 pracovnikii motivuji

benefity, které jim firma poskytuje.
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Graf €. 12: Vyhodnoceni odpovédi na otdzku ¢. 10

Jste spokojen/a se zplisobem komunikace ze strany Vaseho
nadfizeného?
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Zdroj: Vlastni zpracovdni
Z grafu €. 12 vyplyva, Ze vice neZ polovina dotdzanych, tedy 65,22%, je spokojena
se zpusobem komunikace ze strany svého nadfizeného. SpiSe a zcela nespokojeno

s komunikaci je v obou piipadech 17,39% respondentu.

Graf €. 13: Vyhodnoceni odpovédi na otdzku ¢. 11

Ma zpusob jednani Vaseho nadfizeného s Vami vliv na kvalitu vasi
prace?
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Zdroj: Vlastni zpracovdni

Jak je z grafu ¢. 13 patrné, u nadpoloviéni vétSiny dotazovanych zaméstnancii ma
zpusob jednani nadfizeného vliv na kvalitu odvedené prace, presnéji se jedna o 67,39%
respondentt. 21,74% procent pracovnika uvedlo, Ze zpusob jednani nadfizeného vliv na
kvalitu odvedené prace spiSe nemd a 10,87% pracovnikii uvedlo, Ze zpusob jednani

nadfizeného vliv na kvalitu odvedené prace nema vibec.
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Graf C. 14: Vyhodnoceni odpovédi na otdzku ¢. 12

Jak €asto Vas nadfizeny chvali za dobre odvedenou praci?
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Zdroj: Vlastni zpracovdni

Dalsi otazka €. 12, byla zacilena na frekvenci pochval a slov uznani nadfizeného vuci
zaméstnancum. Nejvice respondentt, tedy 23,86%, uvedlo, Ze je nadfizeny za dobfie
odvedenou praci chvéli ob¢as. Naopak nejmensi pocet respondentti, 16,33%, na otazku
odpovédelo, Ze jsou chvdleni Casto. 25,90% pracovnika obdrzi pochvalu pouze malokdy a
nezanedbatelnych 21,91% zaméstnanct uvedlo, Ze je nadfizeny za dobfe odvedenou praci

nechvali nikdy.
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Graf €. 15: Vyhodnoceni odpovédi na otdzku ¢. 13

Uvital/a byste pravidelné schiizky s vedenim firmy, kde se fesSi Vase
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Zdroj: Vlastni zpracovdni

V grafu €. 15 jsou zndzornény vysledky odpovedi na otdzku, zda by zaméstnanci

uvitali pravidelné schizky s vedenim firmy, kde se feSi pfipominky, napady, poskytuji se
informace o chodu firmy, projektech, pldnech apod. Vice neZ polovina dotdzanych,
konkrétn€ 60,87%, by pravidelné schiizky s vedenim uvitala. 23,91% dotdzanych nevi, zda

by pravidelné schuizky méli né&jaky piinos a 15,22% o schizky s vedenim zajem nemaji.
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Graf €. 16: Vyhodnoceni odpovédi na otdzku ¢. 14
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Zdroj: Vlastni zpracovdni
Na dotaz €. 14, tykajici se povédomi zaméstnanct o firmou nabizenych benefitech,
odpoveédélo 21,74% dotazovanych ne, 30,43% zna pouze nékteré benefity a 47,83% vi o

vSech firemnich benefitech.
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Graf €. 17: Vyhodnoceni odpovédi na otdzku ¢. 15
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Zdroj: Vlastni zpracovdni

Firma Fronék, spol. s r.o. svym zaméstnancim nabizi ve formé benefitd penzijni
pojisténi, stravenkovy pausil, multisport kartu, palivovou kartu a zvyhodnény tarif na jedno
telefonni ¢islo. Z uvedenych benefitd vSichni dotazovani zaméstnanci vyuzivaji stravenkovy
pausal, 45,65% respondentt vyuziva moznost penzijniho pojisténi, cca Ctvrtina pracovnikd,
tedy 26,09%, vyuziva multisport kartu. Podrobnéjsi Setfeni ukdzalo, Ze o multisport kartu je
zdjem predevSim u zaméstnanci na administrativnich pozicich. Pouhych 6,52% ma

zvyhodnény tarif na jedno telefonni ¢islo. Zadny ze zaméstnancti nevyuziva palivovou kartu,

ktera tak jako benefit neni pro zamé&stnance pfili§ atraktivni a tim piddem ne zcela vyhodny.

70



Graf . 18: Vyhodnoceni odpovédi na otdzku ¢. 16

Uprednostnil/a byste navySeni mzdy pied firmou nabizenymi
benefity?
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Zdroj: Vlastni zpracovdni

V ndvaznosti na pfedchozi otdzku byl poloZzen dotaz, zda by zaméstnanci radé&ji
upfednostnili navySeni mzdy pifed firmou nabizenymi benefity. Z grafu ¢. 18 zcela
jednoznacéné vyplyva, Ze s vyjimkou dvou zaméstnancu, ktefi tvoii 4,34 % z celkového poctu
dotazovanych, by vSichni ostatni tuto moZnost preferovali. Kladnou odpovéd uvedlo
95,66% respondentt. Vysledek tohoto grafu potvrzuje skutecnost, Ze benefity, které firma

svym zaméstnancum nabizi, nejsou dostatecné atraktivni.
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Graf €. 19: Vyhodnoceni odpovédi na otdzku ¢. 17

Uvitala/a byste dal$i moZné benefity, které Vam firma nenabizi?
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Zdroj: Vlastni zpracovdni

V dal$i otazce ¢. 17 byly zaméstnancim nabidnuty dalsi benefity, které by pro né

mohly byt atraktivnéjsi neZ ty dosud firmou poskytované. Z nabizenych zaméstnaneckych
vyhod mohli oznacit libovolny pocet moZnosti. V ndvrhu byly uvedeny: sluzebni telefon,
sluZebni automobil, sluZzebni notebook (administrativni pracovnici), sick days, 13. plat,
Zivotni pojisténi, vzdé€lavaci kurzy, prispévek na jizdné, 6 tydna dovolené, piispévek na
dovolenou, homeoffice (administrativni pracovnici), finanéni bonus k Zivotnimu ¢i
pracovnimu vyroc¢i, finanéni piispévek pti odchodu do dichodu, finan¢ni poukazky na ndkup
zboZi ve vybranych obchodech, zameéstnanecké akce, moznost zaptijceni stavebni techniky
a moznost prodeje stavebniho materidlu se slevou. Z grafu vyplyva, Ze nejvetsi zdjem ze
stran zameéstnancu je o 6 tydna dovolené, piesnéji 68,89% a piispévek na dovolenou, o
kterou ma zdjem 44,44% dotazovanych. Ddale 13. plat, finan¢ni bonus k Zivotnimu ¢i
pracovnimu vyroci, sick days, Zivotni pojiSténi a financni poukdzky na ndkup zbozi ve

vybranych obchodech. Zijem byl i o v§echny nasledujici benefity, av§ak v menSim méftitku.
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Graf C. 20: Vyhodnocenit odpovédi na otdzku ¢. 18

Co povazujete za nejvétsi vyhodu své pracovni pozice?
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védomosti

Zdroj: Vlastni zpracovdni

Graf €. 20 se zamétuje na zjiSté€ni, co pracovnik povaZzuje za nejveétsi vyhodu své
pracovni pozice.  Pro vice neZ polovinu dotdzanych, tj.56,52%, je vyhodou jistota
pracovniho mista, zajiS§ténd pracovni smlouvou na dobu neurCitou. Témér stejny pocet -
54,35 % respondentt odpovédélo, Ze napli jejich prace neni vzdy stejna. 45,65% pracovniku
vidi jako vyhodu praci v kolektivu, 28,26% uplatiiuje své zkuSenosti a védomosti. 21,74%
dotazovanych ocefiuje dobré firemni zdzemi a 17,39% samostatnost pii praci. Pouze jeden
respondent vidi jako vyhodu své pracovni pozice moznost svého profesniho rustu. To
poukazuje na fakt, Ze kazdy zaméstnanec pracuje na pozici, na kterou byl pfijat a moZnost

profesniho rustu je malo pravdépodobna.
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Graf . 21: Vyhodnocenit odpovédi na otdzku ¢. 19

Co by zvysilo Vas vykon a chut pracovat lépe?
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Zdroj: Vlastni zpracovdni

Graf €. 21 zobrazuje odpovédi na otazku, co by u respondent zvysilo jejich vykon a

chut pracovat 1épe. Pracovnici méli moZnost vybrat vice nezZ jednu z nabizenych moznosti.
Jednoznacné nejvice zaméstnancu, tedy 78,26% z celkového poctu dotazovanych uvedlo, Ze
by zvySeni platového odhodnoceni bylo tim nejvétSim stimulem k lepSimu pracovnimu
vykonu. Dadle téméf polovina pracovniki, presnéji 43,48%, by uvitala zménu pfistupu a
jedndni ze strany nadfizenych vici zaméstnancim. 32,61% respondentii by k vy$simu
vykonu motivovala pfileZitost pracovat s novymi modernimi stroji a technologiemi a
23.91% dotazovanych oznacilo nabidku nového systému odménovani. Pouhych 15,22%
povazuje jako faktor, zvySujici vykon a chut pracovat 1épe, moznost kariérniho rastu. 6,52%
respondentt uvedlo lepsi vztahy na pracovisti. A shodnych 6,52% pracovnika uvedlo, Ze nic

dalsiho nemuze zvysit jejich vykon ¢i chut k praci.

4.11 Castecné rizeny rozhovor s vedoucim pracovnikem

Otazky: Myslite si, Ze spolecnost Fronék, spol. s r.o. predstavuje organizaci, na kterou
mohou byt zaméstnanci pysSni a Ze pro ni rddi pracuji?
Mate prehled o vysi fluktuace ve firmé? A proc si myslite, Ze zaméstnanci z vasi firmy

odchdzeji?
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Vedouci pracovnik: ,Myslim si, Ze ano, Ze jsou zaméstnanci radi soucdsti nasi
spolecnosti. Fluktuace se pohybuje okolo 10%. Mdme zaméstnance, ktefi maji smlouvu na
dobu urcitou a ti na konci roku odejdou a na jate zase piijdou, abychom je nemuseli pres
zimu zaméstnavat. Hlavnim divodem je, Ze v tomto obdobi stavebni prace neprobihaji. Tyto
pracovniky do celkové fluktuace nepocitime, protoze z mého pohledu se jednd o fluktuaci
umele vytvorenou. Do fluktuace pocitdme pracovniky, ktefi odejdou a minimdlné 2 roky se
kndm nevrati, nebo se nevrati vibec. Zaméstnanci odchazeji predev§im kvuli
nedostatecnému finanénimu ohodnoceni, Casové naroCnosti prace a ve vétsiné€ piipadi i
proto, Ze vykonavaji tézkou manudlni praci. To povaZzuji za tfi hlavni divody, pro¢ od nas
lidé odchézeji. Ptipad, kdy by zamé&stnanec odeSel z administrativni pozice ze své vlastni

vule, v nasi spole¢nosti uzZ minimalné 3 roky nenastal.*

Otazky: Jak jste spokojen s vykonem svych zaméstnancu?

Moyslite si, Ze jsou zaméstnanci dostatecné ohodnoceni za odvedenou prdaci? Je

platové ohodnoceni zaméstnancii adekvdtni jimi odvedenému vykonu?

Vedouci pracovnik: ,,.Spokojenost s vikonem zaméstnancu je velmi individudlni.
S nékterymi spokojen jsem. To jsou lidé, na které se mohu v kazdé situaci stoprocentné
spolehnout. Potom jsou ale taci zaméstnanci, které potiebuji z toho divodu, aby odvedli
svou praci, a momentdlné Zadné jiné nemdm. V pifipad€, Ze bych za né mel ndhradu,
okamZité bych je nahradil. Co se ty¢e hodnoceni zaméstnancti, samoziejmé bych mél fict,
Ze zamestnanci jsou dostate¢n€ ohodnoceni za odvedenou prici, ale osobné si myslim, Ze
nekteii by mohli dostat penéz vice. Vzhledem k celkovému vyvoji spole€nosti to vSak udélat
nemohu. A 1 kdyZ by se to nemélo stdvat, zaméstnanci si mezi sebou preddvaji informace o
své mzde. Kdyz tedy pfiddm penize pouze nékomu, tak rozdil v odvedeném vykonu neni tak
velky, aby dal§i zaméstnanci nechtéli pfidat také. Mzdy jsou rozdé€leny podle kritérii
individudlné a samoziejmeé také podle pracovni pozice, ale u nékterych vim, Ze si mizu

dovolit vys$§i mzdu a u n€kterych ne i pfes to, Ze maji stejné pracovni zafazeni.*

Otézky: Co si myslite, Ze je pro zaméstnance nejvétsi motivaci?
Jaké benefity nabizite svym zaméstnancum a jak velky zdjem o tyto benefity
zaméstnanci projevuji?

Premysleli jste i nad novymi benefity pro své zaméstnance?
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Vedouci pracovnik: ,Dle mého nizoru neexistuje vétSi motivace nez financni
ohodnoceni, kterd by na zaméstnance pusobila. Zavedli jsme nékolik benefiti. Dle mého
nazoru jsou tyto benefity malé a dotykaji se spiSe pracovnika na administrativnich pozicich,
nez samotnych delnikd. Délnik vstup do fitka zadarmo tolik neoceni, protozZe cely den tvrdé
pracuje. Nejvetsim benefitem, ktery zaméstnanci oceni je 5 dni dovolené navic. Ostatni
benefity, které jsme pro zamé&stnance vymysleli, nejsou atraktivni. Palivovou kartu si bere
mdloktery zaméstnanec a o zvyhodnény tarif také neni velky zdjem. Nad novymi benefity
jsme neptemysleli. Umél bych si pfedstavit nové benefity v piipadé€, Ze by se firemni
nezamestnanost pohybovala okolo 10%. Ale momentdlni nezamé&stnanost ve firmé se
pohybuje okolo 4%. Novi zaméstnanci k ndm pfijdou pouze v piipad€, Ze nespokojeni
odejdou od jiné spoleCnosti. A tyto nové zaméstnance zajimd z 95% financni ohodnoceni.
Nebudou k nam pfichazet pouze z toho divodu, Ze by u nas méli napiiklad proplacenou

cestu do price.*

Otézky: Jaké si myslite, Ze jsou vztahy na pracovisti? (mezi zaméstnanci a mezi zaméstnanci

a nadrizenymi)

Jaky mdte vztah vy se svymi podrizenymi?

Jak casto chvdlite své podrizené?

Vedouci pracovnik: ,,Opét se jednd o velmi individudlni véc. Nektefi zamestnanci
jsou bezproblémovi a dokazi se prizpusobit kazdému, déle jsou vazby, kdy jeden
zamestnanec pracuje rdd s druhym a chtéji pracovat spolu, a nakonec jsou zameéstnanci, kteti
spolu pracovat necht&ji vibec. Nékdy jsou koordinace, zmény a plany opravdu naro¢né,
abychom vytvofili pracovni skupiny, které spolu dokdZzi pracovat a dobfe vychazet. Vztahy
mezi nadiizenymi a podfizenymi jsou dle mého nazoru dobré. I mij vztah s podiizenymi je
dobry. Snazim se byt vZdy spravedlivy. Vim, Ze nemusim mit v kazdém ptipad¢ pravdu, ale
zarovenl mam bohuZel takovou funkci, Ze musim vzdy rozhodnout. A to je nejhorsi, protoze
muZe nastat i situace, kdy nékdy tfeba nespravedlivy jsem. Myslim si, Ze jsem Clovek, ktery
dokaZe pochvdlit. Beru to vSak ze svého pohledu a ten je, Ze pokud mi nikdo nenadéva, tak
jsem vlastn€ chvdleny. Mdlokdy se stane, Ze by vas n¢kdo piimo pochvilil. Jsem schopny
zamestnance ocenit, pokud se jim povede né&jakd dobra véc, kterou vymysli. Zaméstnance

dle mého nézoru chvalim jednou mésicné, moznd tydné, nedokdzi presné odpoveédet.
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Otazky: Jak mdte nastaveny systém odménovdani zamésmancii? Podle ceho jsou odmény
rozdélovdany?
Vedouci pracovnik: ,,Odménovani délime na mésicni, coz ¢ini mensi ¢astky a mame
odménovéni ro¢ni, které se vypocitdvd vzorcem. Ro¢ni odmeény jsou zavislé na celkovém
zisku spolec€nosti, proto kdyZ spole€nost vydéld malo penéz, Cini i ro€ni odmény malou

3

Castku. Naopak, pfi vySSim zisku spolecnosti, ¢inni ro¢ni odmeény Castku vyssi.
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5 Vysledky a diskuse

5.1 Vysledky dotaznikového Setieni

Uvod dotaznikového Setieni je zaméfen na genderové rozdéleni dotazovanych
zaméstnanci ve zvolené spole¢nosti Fronék, spol. s r.o. Z vysledka je patrné, Ze ve
sledované firmé tvofi pfevaznou cast pracovnikd muZzi, konkrétné vice nez tfi Ctvrtiny
z celkového poctu zaméstnanct. Hlavnim divodem tohoto faktu je, Ze firma ptsobi v oblasti
stavitelstvi, konkrétn€ dopravnich staveb. Zastoupeni Zen, zameéstnanych v této spolecnosti
se tykd pfevazné pozic administrativniho charakteru, ktery v souhrnu tvofi minoritni Cast.
Pét pracovnika ze vSech oslovenych respondenti z nezndamych divoda neuvedlo svij vek,
proto je vysledek primérného véku posuzovan pouze z poctu 41 respondentti. Primérny vék
zaméstnancu ve spolec¢nosti je 45,69 let. Zameéstnanci do 35 let tvoii 21,95% celkového
poctu dotazovanych a lidi nad 35 let firma zaméstnavd 78,05%. Vysledky poukazuji na
skutecnost, Ze lidé vyS$siho veéku upfednostiiuji jistotu prace a zdzemi stabilni spoleCnosti.
Mladsi generace se naopak neboji zmény zaméstndni, nemé strach z nového pracovniho
prostiedi a snadngji se pfizptisobuje novym a mnohdy lep§im podminkam. Cast&ji méni
pracovni pozice a tim zvySuji firemni fluktuaci. Ve sledované spolecnosti Frongk, spol. s.r.o.
se prumérna délka pracovniho poméru pohybuje okolo 11 let. I pfesto vSak nejveétsi
zastoupeni zameéstnancu, které ¢ini necelych 40% dotazovanych, pracuje ve spolecnosti
méné nez 5 let. To potvrzuje fakt, Ze se firma potykd s fluktuaci. Otdzka, orientovand na
profesni zarazeni respondentl, rozdélila dotazované do dvou hlavnich skupin. Do prvni
skupiny jsou zafazeni administrativni a vedouci pracovnici spolu se stavbyvedoucimi, ti
tvoii zhruba jednu tietinu vSech respondentti. Druhd skupina je sloZena z fidi¢i ndkladnich
automobill, obsluhy stavebnich stroja, stavebnich délniki a ostatnich. Ti tvoii cca dvé
tretiny dotazovanych.

Dalsi cast dotaznikového Setfeni se zaméfila na miru spokojenosti zaméstnancti s praci,
kterou vykonavaji. 84,74% respondent uvedlo, Ze jsou se svou pracovni pozici spokojeni a
i pres drobné vyhrady jsou rddi zaméstnanci této stabilni spolec¢nosti. Kladnou odpovéd na
otdzku, zda je jejich prace napliiuje, uvedlo 86,96% dotdzanych. Tato skute¢nost poukazuje
na moznou souvislost s tim, Ze spokojené zamestnance jejich prace napliiuje. V dal$i otdzce
v8ak dochdzi k vyrazn&jsim rozdilim s ohledem na rozdéleni respondentli dle profesniho

zafazeni, coZ je znazorneéno v nésledujici tabulce:
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Tabulka 1: Spokojenost s ohodnocenim pracovniho vykonu

Vedouci pracovnici 15,22% 17,39% 0% 2,18% 34,75%
Délnici 4,36% 17,39% 19,58% 23,92% 65,25%
100%

Zdroj: Vlastni zpracovdni

Skupina vedoucich pracovniki zahrnuje administrativni pracovniky, stavbyvedouci
a vedouci pracovniky. Skupinu délnika tvofi fidi¢i nakladnich automobild, obsluha
stavebnich stroju, stavebni délnici a ostatni. Prevazna vétSina ze skupiny vedoucich
pracovnikd si mysli, Ze je jejich prace ohodnocena dostatecné. Pouze jeden z respondentt
uvedl, Ze jeho price dostatecné ohodnocena neni. Jinou predstavu o dostate€ném ohodnoceni
praice ma skupina dé€lnikd. V jejich piipadé 23,92% dotazanych uvedlo, Ze jejich prace
dostateCné¢ ohodnocena neni a pro dalSich 19,58% jejich prdce spiSe neni dostatecné
ohodnocena. Pouze dva pracovnici povazuji ohodnoceni své priace za dostatecné.
Provedenou komparaci se potvrdila autorCina hypotéza, Ze se spokojenost s ohodnocenim
pracovniho vykonu bude liit v ndvaznosti na profesnim zatrazeni. Pro témér % zaméstnanct
jsou nejvetsi motivaci k praci penize, i presto je 43,48% respondentt s vysi své stavajici
mzdy nespokojeno.

Tabulka 2: Spokojenost zaméstnancii s vysi mzdy

Vedouci pracovnici 10,87% 21,74% 2,17% 0% 34,78%
Délnici 6,52% 17,39% 19,57% 21,74% 65,22%
100%

Zdroj: Vlastni zpracovdni

s s

I v tomto ptipadé, jsou patrné vétsi rozdily ve spokojenosti s vys$i mzdy vzhledem
k profesnimu zafazeni. Ve skupiné€ vedoucich pracovnikt byl s vysi své mzdy nespokojen
pouze jeden pracovnik, coz Cini uvedenych 2,17% z celkového poctu vSech dotazovanych
pracovnikd. Naopak ve skupiné délnikti uvadi nespokojenost se svou stavajici mzdou 19
zaméstnancd, tj. 41,31% z celkového poctu dotazovanych zaméstnancu firmy. Pfi zaméfeni
pozornosti pouze na skupinu délnikt je evidentni, Ze se vSak jednd o vice neZ polovinu

nespokojenych délniki. Odpovédi na otazku, zda je platové ohodnoceni adekvatni

odvedenému pracovnimu vykonu, témeét koresponduji s otdzkou predchdzejici. Na dotaz,
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tykajici se miry motivace zameéstnanci odpovédéla neceld polovina dotazovanych ,,mdlo*.
Velmi motivovanych pracovniki je 26,09% stejné tak jako téch, ktefi nejsou motivovani
vibec. Zaméstnancum byla poloZena polouzaviena otazka, co je motivuje k dobrému
pracovnimu vykonu. Z nabizenych odpoveédi mohli vybrat vice moZnosti. Jako nejvetsi
motivator pracovnici jednozna¢né uvedli finanéni ohodnoceni, ddle jsou pro né€ velmi
dilezité dobré vztahy na pracovisti, pochvala od nadfizeného a rovnéz potieba seberealizace.
Mensi pocet dotazovanych k dobrému pracovnimu vykonu motivuje také moZnost
zvySovani kvalifikace a firmou nabizené benefity. Tti zaméstnanci vyuZili moZnosti uvést i
své vlastni motivatory, mezi nimiz uvedli rovnopravnost, rychlé feseni probléml a malou
vzdédlenost bydlisté od zaméstndni. Ddle byly dotazy k zaméstnancim smeéfovany na
spokojenost se zpusobem komunikace ze strany nadfizeného, ktera je bezpochyby dulezita
k udrZeni korektnich vztaht na pracovisti. 2/3 pracovniki jsou s komunikaci nadiizeného
spokojeni, coZ m4 vliv na kvalitu jimi odvedené préce.

Tabulka 3: Frekvence pochvaly

Vedouci pracovnici 6,52% 26,09% 2,17% 0% 34,78%
Délnici 2,17% 13,04% 26,09% 23,92% 65,22%
100%

Zdroj: Vlastni zpracovdni

Z vysledka uvedenych v tabulce je evidentni, Ze vedouci pracovnici jsou chvéleni
vyrazné Castéji nez dé€lnici, ktefi nejsou chvaleni viibec nebo jen velmi ztidka. I tento piipad
potvrzuje autorCinu hypotézu o rozdilech mezi zaméstnanci v souvislosti s profesnim
zafazenim. Pochvala a pocit uznani je v§ak nedilnou soucdsti motivace kazdého zameéstnance
a také moZny ndstroj k vytvoreni vlidného pracovniho prostredi. K tomu by mohly pfispét
pravidelné schiizky s vedenim firmy, které by uvitalo 60,87% respondentt. DalSich 23,91%
dotazanych si neni jisto, zda by pro né tyto pravidelné schiizky méli pozitivni piinos.

Dalsi skupina dotazii se orientovala na zaméstnanecké vyhody neboli firemni
benefity. Prvnim krokem bylo zjiSténi, zda maji pracovnici povédomi o tom, jaké benefity
jim spole¢nost nabizi. 47,83% pracovnikii zna v§echny firmou nabizené benefity, 30,43%
zna pouze nekteré vyhody nabizené zaméstnanciim a ostatni je neznaji vibec. Spolecnost
Fronék, spol. s.r.o. svym zaméstnancim nabizi{: penzijni poji$téni, stravenkovy pausal,

multisport kartu, palivovou kartu a zvyhodnény tarif na jedno telefonni Cislo.
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Tabulka 4: VyuZiti benefitii

Vedouci pracovnici 62,5% 100% 68,75% 0% 6,25%
Délnici 40% 100% 3,33% 0% 6,67%

Zdroj: Vlastni zpracovdni

Z tabulky je patrné, Ze jedinym zuvedenych benefitd, ktery naprosto vSichni
zamestnanci vyuZivaji je stravenkovy pausil. Naopak palivovou kartu nevyuzivd Zadny ze
zaméstnancd. Divodem nezdjmu o tento benefit mize byt i fakt, Ze tato karta je vdzana
pouze na sluzby a produkty jen vybranych siti Cerpacich stanic, kterd nejsou v pifimé
blizkosti daného regionu. Jimi nabizené sluzby a ceny navic nejsou pfili§ ldkavé. 6,25%
vedoucich pracovnikii ze skupiny ,,vedouci pracovnici“ a 6,67% dé€lnika ze skupiny
»de€lnici® vyuziva zvyhodnény tarif na jedno telefonni ¢islo. Vzhledem k tomu, Ze se jednd
o malé procento z celkového poctu respondentil, neda se ani v tomto piipad¢ fici, Ze by se
jednalo o atraktivni benefit. VEétSi zdjem je mezi zamé&stnanci o penzijni pojiSténi, které
vyuziva 62,5% vedoucich pracovnikli a 40% délnikl. Markantni rozdil se projevil v zajmu
0 moznost vyuZiti Multisport karty. Jednd se o benefit, ktery umoZiiuje zvyhodnéné vstupy
do firmou sjednanych sportovnich organizaci pro daného zaméstnance. Kartu vyuziva
68,75% vedoucich pracovniku, ale pouhd 3,33% délnik. Divodem viditelného rozdilu je
s nejvetsi pravdépodobnosti skuteCnost, Ze zameéstnanci pracujici na administrativnich
pozicich s pevné danou pracovni dobou a malou fyzickou zaté€zi, maji vice Casu a energie,
které mohou vyuZzit k ndvstévé uvedenych zafizeni. Naopak délnici pracujici s vysokym
pracovnim nasazenim a velkym poctem pies€asovych hodin, nemaji dostatek volného Casu
nebo ddvaji prednost odpocCinku. VySe uvedend tabulka €. 4 potvrzuje autor€inu hypotézu o
rozdilech ve vyuZzivani firmou nabizenych benefitl v ndvaznosti na profesni zarazeni.

Firmou nabizené benefity pro zaméstnance zfejmé nejsou dostateCné atraktivni.
Dukazem toho je, Ze naprostd vétSina, presné&ji 95,66% dotazovanych, by preferovala
navySeni mzdy pfed firmou nabizenymi benefity. Vzhledem k tomu, Ze nabidka
zaméstnaneckych vyhod spoleCnosti neni pfili§ velkd, byl zaméstnancim poskytnut navrh
dalSich vyhod, které by pro né¢ mohly byt zajimavé. Mezi nejCastéji oznaCované patii
jednoznaéné 6 tydna dovolené, piispévek na dovolenou, 13. plat, finanéni bonus k Zivotnimu

¢i pracovnimu vyroci, sick days, finan¢ni poukazky na ndkup zboZzi ve vybranych obchodech
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a Zivotni pojisténi. Z toho vyplyva, Ze zameéstnanci by ocenili pfedev§im vice odpocCinku a
volného Casu a finan¢ni bonusy v riznych formach.

V zaveéreCné Casti dotaznikového Setfeni respondenti odpovidali na dotaz, co
povazuji za nejvetsi vyhodu své pracovni pozice. Vice neZ polovina dotdzanych uvedla, Ze
nejvetsi vyhodou je pro né jistota pracovniho mista. Velmi ocenuji také fakt, Ze ndpli jejich
prace neni vzdy stejnd a radi pracuji v kolektivu. DalSim pozitivem je pro né moZnost
uplatnéni ziskanych zkuSenosti a védomosti, firemni zdzemi a samostatnost pfi praci. Pouze
jeden z respondentt uvedl jako nejvétsi vyhodu své prace moznost profesniho rastu, coz
muiZe Uzce souviset se skutecnosti, Ze témer kazdy pracovnik je pfijat na konkrétni pracovni
pozici, ze které nemd velkou moznost profesné rust. Na zvySeni pracovniho vykonu
zaméstnanci a motivaci 1épe pracovat by meélo jednoznacné vliv zvySeni platového
ohodnoceni a zména pfistupu a jednani k zaméstnancim ze strany vedeni. RovnéZ moznost
price s novymi modernimi stroji a technologiemi, novy a jasny systém odmeénovani a
moznost kariérniho rustu by prispéli k navyseni pracovniho nasazeni zameéstnancu. Pouze tfi
dotazovani respondenti uvedli, Ze by chtéli lepSi vztahy na pracovisti, coZ naznacuje, Ze ve

vybrané spole¢nosti maji zamestnanci zfejmé dobré pracovni klima.
5.2 Vysledky castecné rizeného rozhovoru

Césteénd fizeny rozhovor byl uskuteénén s vedoucim pracovnikem, Ing. Kamilem
Hrbkem, ktery je zdroven prokuristou spolecnosti Fron€k, spol. sr.o. Vedoucimu
pracovnikovi byly kladeny otdzky ohledné motivace a hodnoceni zaméstnancu, firmou
nabizenych benefit, pracovnich vztaht ¢i systému odmérniovani.

Vedouci pracovnik se domnivd, Ze zaméstnanci jsou hrdi na to, Ze mohou byt
zamestndni praveé ve spoleCnosti Fron€k, spol. s r.0. a pracuji pro ni rddi. Jeho nédzor se
shoduje i s vétsim poctem kladnych odpovédi zaméstnancti v ramci dotaznikového Setfent.
Déle ma ptehled o vysi fluktuace ve firmé, kterd se dle jeho tvrzeni pohybuje okolo 10%.
Do fluktuace nejsou zapocitdvani zaméstnanci, se kterymi mé firma uzavienou pracovni
smlouvu na dobu urcitou a v zimé& odchézeji.

Vedouci pracovnik si uvédomuje, Ze price je pro jeho zameéstnance nedostatecné
finan¢n€ ohodnocend a zdrovei Casove i fyzicky narocna.

Dle vysledka dotaznikového Setfeni firma nabizi benefity, které zaméstnanci kromé
stravenkového pauSilu vyuZivaji ve velmi malé mife. Toho si je védom i sdm vedouci

pracovnik, ktery uvedl, Ze benefity jsou zajimavé ptedev§im pro pracovniky na

82



administrativnich pozicich. Nad novymi atraktivnéj$imi zamestnaneckymi vyhodami vSak
nepremysli. Dle jeho ndzoru slouZi benefity pfedevSim jako tucel pro zaujeti novych
potenciondlnich zaméstnancd. Ti v§ak budou upiednostiiovat vysi financniho ohodnoceni
pred firmou nabizenymi benefity. Nejen z tohoto divodu ale i vzhledem k nizké mite
nezamestnanosti ve spole€nosti tedy nové benefity nejsou aktudlnim tématem.

Vétsina zameéstnancl v dotaznikovém Setieni uvedla, Ze vztahy na pracovisti jsou
dobré. To se ale neshoduje s odpovédi vedouciho pracovnika, ktery v rozhovoru uved, Ze
vztahy na pracovisti jsou velmi individudlni a ne kazdy pracovnik dokdZe vychdzet se vSemi
kolegy. Svij vztah se zameéstnanci oznalil za dobry. Na otazku, jak Casto chvdli své
podfiizené, odpoveédel jednou tydné Ci mésicné. Toto tvrzeni se vSak vibec neshoduje
s odpovéd'mi zaméstnanct na délnickych pozicich z provedeného dotaznikového Setieni,
ktefi by pochvalu uvitali Castéji.

Systém odmeénovani, byl zaméstnanci na délnickych pozicich oznaCovédn za zcela
$patn€ nastaveny. Z rozhovoru vyplynulo, Ze vedouci pracovnik si je védom nedostatkda, ale
systém odmeénovani je z4visly na celkovém ro€nim zisku spolecnosti, tudiz pfi rozdélovani

odmeén zameéstnancim ma vedouci pracovnik omezené mozZnosti.
5.3 Doporucena opatieni

Na zdkladé informaci, ziskanych z dotaznikového Setfeni a caste€né fizeného
rozhovoru a po dlouhodobéjs$im sledovani situace ve spoleCnosti, autorka navrhuje
ndsledujici moznd opatieni, kterd by mohla vést ke zlepSeni stdvajici situace a k vyssi
spokojenosti zaméstnancu.

Po dikladném internim Setfeni a seznameni se s provozem dané spoleCnosti bylo
zjiSténo, Ze firma nemd pevné stanoveny systém odmeénovani. Chybi zde jak vymezeni
tarifnich stupiiii pro jednotlivé profesni skupiny pracovnikd, tak i strukturovany seznam
odmén za konkrétni ukony. To se jevi jako velkd nejistota pro zameéstnance. Kazdy
pracovnik by mél znét vySi odmeény, kterd mu nédleZzi za konkrétni pracovni ikon (prace navic
o vikendu, zaucovani novych pracovniki, rizikové prace apod.). Vzhledem k tomu, Ze
firemn{ systém odmeénovani neni pro zameéstnance dostatecné srozumitelny, maze se z jejich
pohledu zdat soucasny zpusob rozdavani odmeén jako nespravedlivy a tudiz muaZe byt spise
demotivujici.

Navrh opatreni: zavedeni pevné stanoveného systému odmeénovani a jeho pribliZzeni

zamé&stnancum
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Ve spoleCnosti nedochdzi k pravidelnému navySovdni mezd, ani s ohledem na
zvySovani indexu spotfebitelskych cen ani vzhledem k vysoké mife inflace. To muze vést
ke snizovan{ zivotni irovné zameéstnancu.

Navrh opatfeni: zavedeni pravidelného mzdového vyvoje

Firma svym zaméstnancim nabizi nékolik benefiti v podobé palivové karty,
zvyhodnéného tarifu na jedno telefonni ¢islo, stravenkového pausilu, multisport karty a
penzijniho pojisténi. Pouze jeden z téchto benefitd vyuzivaji vSichni zaméstnanci bez ohledu
na jejich profesni zarazeni. Nékteré dalsi benefity vyuziva jen malé procento pracovniku a
jiz zminénou multisport kartu vyuziva pifevazné skupina vedoucich pracovniku. Stavajici
zamestnanecké vyhody nabizené spolecnosti nejsou piili§ atraktivni. Z Setfeni vyplynulo, Ze
by zameéstnanci méli zajem predevSim o benefity relaxacni, rekreacni a finan¢ni. Mohlo by
se jednat o financni pfispévek na wellness pobyty, relaxacni pobyty, ldzeiské pobyty,
maséze Ci fyzioterapii. Dal§im atraktivnim a zameéstnanci Zddanym benefitem by mohl byt
tyden dovolené navic, finan¢ni piispévek na dovolenou, piispeévek k Zivotnimu ¢i
pracovnimu vyroc¢i a finan¢ni piispévky v podobé poukézek na odbér zboZi ve vybranych
sitich obchodnich fetézct, drogérii, 1ékaren, prodejen zdravé vyzivy apod.

Navrh opatieni: vytvofeni nabidky novych atraktivnéi$ich benefita

Poslednim shledanym nedostatkem ve sledované spolecnosti z pohledu zaméstnanct
je nedostate¢na komunikace mezi zaméstnanci a nadiizenymi. Pracovnikiim se nelibi pfistup
a zpusob jednani nadiizenych. Pochvala, otevieny dialog a zpétna vazba pfispivaji k dobrym
vztahiim na pracovisti a proto by meély byt nezbytnou soucasti komunikace. Vhodnym
feSenim by mohlo byt zavedeni pravidelnych schiizek, kde by nadfizeni poskytli
zaméstnancim informace o nadchazejicich pracovnich planech, zhodnotili dosud odvedenou
préaci a piipadné projevili slova uznédni a pochvaly. Dale by zde mohl byt prostor pro dotazy
a pripominky ze stran zaméstnancu.

Névrh opatieni: zavedeni pravidelnych schuzek s vedenim s prostorem pro diskusi
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6 Zavér

Zameérem bakalafské prace s ndzvem "Hodnoceni a stimulace zameéstnanct firmy"
bylo na zdklad€ prostudované literatury, souCasného stavu pozndni a prostudovanych
internich dokumentt vybrané spole¢nosti posoudit proces hodnoceni zaméstnanc, uc¢innost
stimulacnich néstrojii a droven motivace zaméstnanci zkoumané spolecnosti.

Teoretickd Cast obsahuje literdrni reSerSi, kterd byla vypracovdna na zdkladé
prostudovéani odborné literatury a sou€asného stavu poznani dané problematiky. Obsahuje
vysvétleni pojmu fizeni lidskych zdroji, motivace véetné jejich druhd, teorii, procesu ¢i
motivacniho systému. Ddle pfibliZuje stimulaci, proces hodnoceni, vzd€lavani a rozvoj
zaméstnancd, odmeénovani a zameéstnanecké vyhody neboli benefity. Byly zde také stru¢né
charakterizovdny metody, které byly vyuzity pro vyzkum v praktické ¢asti prace. T€mi jsou
dotaznikové Setfeni a fizeny rozhovor. Literdrni reSerSi autorka doplnila vlastni diskusi na
dané téma.

Praktickd Cést se zabyva predstavenim vybrané spole€nosti, kterou byla firma Fron¢k,
spol. s r. 0. Po prostudovani vétSiny internich dokumentt (napf. vnitropodnikové smérnice,
eticky kodex spoleCnosti, organizacni fad, popisy pracovnich mist apod.), byla strucné
popsdna historie zvolené firmy, jeji organizaCni struktura, rocni vyvoj, persondlni fizeni,
hodnoceni a odménovani pracovniki a byly pfedstaveny firmou nabizené zameéstnanecké
vyhody. Ve zkoumané spolecnosti bylo provedeno dotaznikové Setteni, které bylo zacileno
na spokojenost zameéstnanci shodnocenim jejich pracovniho vykonu, komunikaci
s vedenim, nabizenymi benefity a zjiStovalo o jaké benefity by méli piipadné zdjem.
Vysledky Setfeni byly graficky zaznamendny do grafti a slovné okomentovany. Déle byl
uskutecnén Castecné fizeny rozhovor s vedoucim pracovnikem, Ing. Kamilem Hrbkem, aby
si autorka udé€lala nahled na situaci nejen z pohledu zaméstnancu, ale i z pohledu vedeni.

Na zavér navrhla autorka mozna opatieni, kterd by mohla pomoci zaméstnancim

k vétsi spokojenosti a vedeni k vytvoteni idedlniho pracovniho prostiedi.
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Prilohy

Ptiloha €. 1: Dotaznik pro zaméstnance bliZze zkoumané firmy

Dobry den,

jmenuji se Veronika Millerova a jsem studentkou 3. ro¢niku bakalarského studia na
Provozné ekonomické fakulté Ceské zemédélské univerzity v Praze.

V soucasné dobé zpracovavam bakalarskou praci na téma: Hodnoceni a stimulace
zaméstnancd firmy.

Obracim se proto na Vas s zadosti o vyplnéni jednoduchého dotazniku, jehoz vysledky
budou slouzit vyhradné k vyhodnoceni a zpracovani praktické ¢asti mé bakalarské
prace.

Odpovédi, které zde uvedete, jsou zcela anonymni, proto Vas prosim o co nejvétsi
upfimnost.

Pfedem dékuji za Vasi ochotu a cas, ktery vénujete vyplnéni tohoto dotazniku.
Veronika Millerova

Pohlavi: zena muz

Veék:

Pocet odpracovanych let ve spole¢nosti:

1) Profesni zarazeni:
administrativni pracovnik
vedouci pracovnik
stavbyvedouci

ridic

obsluha stavebnich stroju
stavebni délnik

jiné

O O 0O 0O O O O

2) Jste se svym zaméstnanim spokojen/a?

ano, jsem rad/a zaméstnancem této firmy

spiSe ano, i kdyz mam k praci jisté vyhrady

spiSe ne, ale jsem rad/a, Ze mam alespon néjakou praci
ne, hledam si jinou praci

O O O O



3) Naplnuje Vas vase prace?

ano
spiSe ano
spise ne
ne

O O O O

4) Myslite si, Ze je Vase prace dostatecné ohodnocena?
ano

spiSe ano

spiSe ne

ne

O O O O

5) Jsou pro Vas nejvétsi motivaci k praci penize?
o ano
o ne

6) Jste spokojen/a s vysi své stavajici mzdy?
o ano
o spiSeano
o spisene
o ne

7) lJe vase finan¢ni ohodnoceni adekvatni Vami odvedenému pracovnimu vykonu?
o ano
o spiSeano
o spisene
o ne
o vulbec ne, proto uvazuji o zméné zaméstnani
8) Vyjadrete Uroven Vasi motivace k praci:
o jsem velmi motivovan/a
o jsem malo motivovan/a
o nejsem vibec motivovan/a

9) Kdobrému pracovnimu vykonu mé motivuje (miZete zakrouzkovat vice
mozZnosti):

finan¢ni hodnoceni

potieba seberealizace

pochvala od nadfizeného

moznost zvySovani kvalifikace (Skoleni, vzdélavaci kurzy...)

firmou nabizené benefity

dobré vztahy na pracovisti

jiné:

O O 0O 0O O O O




10) Jste spokojen/a se zplisobem komunikace ze strany Vaseho nadfizeného?
o ano

spiSe ano

spiSe ne

ne

O O O

11) Ma zpuisob jednani Vaseho nadfizeného s Vami vliv na kvalitu vasi prace?
ano

spiSe ano

spise ne

ne

O O O O

12)Jak c¢asto Vas nadfizeny chvali za dobre odvedenou praci?
o Casto
o obcas
o malokdy
o nikdy

13) Uvital/a byste pravidelné schtizky s vedenim firmy, kde se fesi Vase pfipominky,
napady na zlepsSeni, ale kde také dostanete informace o chodu firmy, novych
projektech, planech do budoucnosti,...?

o ano
o ne
o nevim

14) Znate vsechny benefity, které vase firma svym zaméstnanctiim poskytuje?
o ano
o jen nékteré
o ne

15) Které z firmou nabizenych benefitd vyuzivate?
penzijni pojisténi

stravenkovy pausal

multisport karta

palivova karta

zvyhodnény tarif na jedno telefonni Cislo

O O O O O

16) Upfednostnil/a byste navyseni mzdy pred firmou nabizenymi benefity?
o ano
o spiSeano
o spise ne
o ne



17) Uvital/a byste dalsi moiné benefity, které Vam firma nenabizi? Pokud ano, jaké:

o

O O 0O OO OO O0OO0OO0OO0OO0OO0OO0OO0OO0oO0

sluzebni telefon

sluZzebni auto

sluzebni notebook (administrativni pracovnici)

sick days = volno pfi zdravotni nevolnosti

13. plat

Zivotni pojisténi

vzdélavaci kurzy

pfispévek na jizdné

6 tydn( dovolené

pfispévek na dovolenou

homeoffice (prace z domova — pro administrativni pracovniky)
financni bonus k Zivotnimu ¢i pracovnimu vyroci

financni prispévek pfi odchodu do ddchodu

financni poukazky na ndkup zbozi ve vybranych obchodech
zaméstnanecké akce

moznost zapUjceni stavebni techniky

moznost prodeje stavebniho materialu se slevou

jiné:

18) Co povazZujete za nejvétsi vyhodu své pracovni pozice? (mlZete zakrouzkovat vice

mozZnosti)

O O O 0O 0O O O

jistota pracovniho mista

praci v kolektivu

samostatnost

napln prace neni vidy stejnd

moznost profesniho ristu

moznost uplatnit své zkuSenosti a védomosti

firemni zazemi (jidelna, Satna, socidlni zafizeni, kuchynka...)

19)Co by zvysilo Vas vykon a chut pracovat lépe? (muzZete zakrouikovat vice
mozZnosti)

O 0O 00O O O O©

zvyseni platového ohodnoceni

zména pfistupu a jednani vedeni k zaméstnancim
novy systém odmeénovani

moznost kariérniho rdstu

lepsi vztahy na pracovisti

prace s novymi modernimi stroji a technologiemi
nic dalsiho nemuze zvysit maj vykon ¢i chut k praci



