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1. Uvod

Co je angazovanost a k ¢emu je?

Angazovany pracovnik dé€la svoji praci s plnym zaujetim.
Nyni (na rozdil od obdobi pted rokem 2000) je jiz ve svété jednoznacna shoda v tom,
ze je to takovy pracovnik, ktery mé ke své praci pozitivni emociondlni postoj a zdravy
racionalni pfistup.

Vyzkumy Gallupova institutu ukazuji, ze 29 % pracovniki se v praci opravdu
angazuje. DalSich 55 % travi svij ¢as praci, ale neangazuji se, a konecné 17 % lidi jsou
V praci nestastni. Jiné vyzkumy ukazuji podobna ¢isla (14-17 %, 6266 %, 2417 %).

A jak se tato Cisla projevuji na konecné produktivité podniku? Napiiklad ve velikosti
generovan¢ho obratu je mezi angazovanymi a neangazovanymi pracovniky uvadén rozdil
23 %. Vyznamné rozdily se projevuji 1 pfistupu ke kvalité produktii a sluzeb, spokojenosti
klient a nakladovosti.

Znamena to tedy, ze angazovani pracovnici jsou vyznamnym zdrojem konkurenc¢ni

vyhody. A proto stoji za to o ni usilovat (Hajek, 2007).

V této bakalaiské praci je analyzovana angazovanost pracovnikid vybraného
vyrobniho podniku rozborem vysledkii dotaznikového Setfeni. Z diivodu utajeni

hospodaiskych informaci je dale oznacen jako podnik ,,A*.



2. Literarni prehled

2.1. Podnik a lidské zdroje

Podle (Bedrnova, Novy a kol., 1998) trvaly uspéch firmy, podniku ¢i hospodaiské
organizace zavislo zna¢né miry na té ¢asti jejiho ,kapitalu®, ktera pfedstavuje schopnosti,

znalosti, dovednosti, pracovni ochotu a nasazeni lidi, ktefi v ni pracuiji.

(Horalikova, Brabencova, 2000) dale pak tvrdi, Ze jednim z hlavnich ukolt podniki
a organizaci je udrzet své zaméstnance vysoce motivované, ochotné¢ plnit podnikem

stanovené cile.

Uspéch organizace ovliviiuje bohatd rozmanitost postojii zaméestnancli a ta mize

byt vyvolana nebo potlacena systémem motivace (Milgrom, Roberts, 1997).

Spojenim téchto tif tvrzeni (Ceska spoleénost pro jakost, 2006) definuje postoj
dokonalé organizace, jako organizaci, ktera fidi, rozviji a uvoliiuje znalosti a plny potencial
svych pracovnikll na trovni jednotlivcl, tyma a celé organizace. Prosazuje spravedlnost
arovnopravnost a zajuje své zaméstnance a dava jim potiebné kompetence. Zpisobem,
ktery motivuje zaméstnance o né pecuje, komunikuje snimi, odménuje a uznava je

aangazuje se k vyuzivani jejich schopnosti a znalosti ve prospéch organizace.

2.1.1. Vyrobni podnik

Organizacejejichz zakladni strategii je stimulovani, se prosazuji na trhu vyrobku
na zakladé ceny nebo kvality. Je pro n¢ charakteristickd centralizovana organiza¢ni
struktura a pomalé zavadéni technologickych zmén. Nejvice ocefiovanymi vlastnostmi
zaméstnancl jsou spolehlivost a divéryhodnost, obsah prace je presn¢ vymezen a prace
piisné kontrolovana.
U zaméstnanct se ocenuje dasledné a spolehlivé plnéni svéfenych ukoli; nevyzaduji se
inovace, napady nebo schopnosti piesahujici ramec stavajici prace. Tyto organizace
spoléhaji na platové podminky jako na prostfedek k dosazeni pozadovanych vykont
(Milkovich, Boudreau, 1993).



Vyrobni délnici v tovarnach mohou zptisobem prace zjevné ovlivnit celkovy objem

produkce, a proto musi byt motivovani, aby podéavali Usili v tosatgslu. Riznym
zpusobem vsak také ovliviiuji mnoho dal§ich dilezitych proménnych.
Prostfednictvim pozornosti vénované svym povinnostem ovlivituji kvalitu vyrobku,
ovlivituji fyzicky stav strojniho zafizeni, které vyuzivaji péci, kterou mu vénuji
pfi udrzbé, hospodarnosti na vstupech a snizovanim  odpadu ovliviiuji ndklady
na suroviny, &ezpecnost v tovarné ovliviiuji pozornosti, kterou vénuji takovym
zélezitostem. NavrZzeni zlepSeni pracovnich postupii, nabytim novych dovednosti
aspolupraci pfi zavadéni novych technologii mohou pracovnici ve velké mife ovlivnit
vyslednou produktivitu a mohou zlepSovat produktivitu jednotlivedi tim, Ze si budou
vzajemné pomahat v nouzi, pfizptisobovat svoje pracovni tempo ostatnim pracovnikiim
askolit méné zkuSené zaméstnance. Motivace Usili vkazdé z téchto oblasti by méla byt
brana v avahu.

Prace manazeri mize byt dokonce jesté rozmanitéjs$i. Musi dohliZet a motivovat ty,
ktefi jsou jim podfizeni, a musi si ziskat spolupraci lidi v dalSich ¢astech organizace.
Mohou vyvijet organiaéni struktury, realizovat plany na provadéni rutinnich operaci
avymyslet reakce na nepredvidané udélosti a obtize. Mohou byt zodpovédni
zaidentifikaci, vyhodnoceni a realizace novych investic, pfedvidani akci konkurence
arozvoj konkurencnich strategii. Mize se také vyskytnout nutnost jednani s dodavatel,
zékazniky. statnimi ufedniky a vefejnosti. Jak dobie manazeii komunikuji, jak ucinné
slidmi jednaji, jak vynalézavé, inteligentné a trpélivé pracuji, jak ucinné alokuji sviij Cas
apozornost mezi vSeak tyto konkuren¢ni pozadavky a kone¢né, jak Cestné a oddan¢ se
vénuji z4jmim zaméstnavatell,to vSe je diilezité pro uspéch organizace (Milgrom, Roberts,

1997).

2.1.2. Kvalita pracovniki
Vysoka nebo nizka kvalita podfizenych vyplyva z jejich kompetence, ktera je
tvofena znalostmi a schopnostmi potiebnymi pro plnéni stanoveného cile (nebo daného
ukolu) a jejich angaZzovanosti, zejména ve smyslu potfebné motivace. Bereme-li v Gvahu
tyto dva zakladni faktory, mizeme rozliSit ¢tyfi urovné kvality pracovnikii:
* nizka kompetence a nizka angazovanost
(jsou naprosto nedostatecné, nebot’ chybi vse);

* nizkd kompetence a vysokd angazovanost



(motivace je dostatecna, avSak chybi znalosti);
* vysoka kompetence, proménliva angazovanost
(dostatecné znalosti, kolisava motivace);
* vysoka kompetence, vysoka angazovanost

(jsou idedlni pro feSeni stanovenych ukolt i cild) (Kiiva, 2006).

2.2. Motivace
Motivace je psychologicky proces, ktery aktivuje naSe chovani a dava mu tucel
asmgr. Je to interni hnaci sila zenouci nas k uspokojeni nasich nenaplnénych potieb. Je to
hnaci sila, kterd nas vede k dosazeni osobnich a organizacnich cilii. Je to ville néceho
dosahnout. NasSe chovaju téméi vzdy nééim motivovano. Navic je vSak ovliviiovano

biologickymi, kulturnimi a situaénimi aspekty ( Hajek, 2007).

Motivaci ¢lovéka rozumime soubor Cinitelll predstavujicich vnitini hnaci sily jeho
¢innosti, které usmériuji jeho jednani a prozivani. Cilem kazdého motivu je dosazeni
stavu nasyceni ¢i uspokojeni (napf. nalezeni bezpetného mista a dosazeni stavu vnitini

pohody). Na tom se shoduji (Bedrnova, Novy a kol., 1998; Horalikova, 2000).

Motivace pracovniho jednani se bezprostfedné odrazi v pracovnim vykonu ¢lovéka.

Pii stejné pracovni zpusobilosti lidé s pfiznivéjsi motivaci pracuji usilovnéji a podavaji

vyssi vykon nez lidé s neptiznivou motivaci (Horalikova, 2000).

2.3.Stimul
Pojem stimul oznacuje urcéity podnét vnéjsi (napt. stav ohrozeni), ptipadné vnitini
(napf. nemoc a jeji prozivani), ktery piisobi na motivy a aktivizuje jejich vliv na lidské

jednani (Bedrnova, Novy a kol., 1998).

Pfi ovliviiovani motivace pracovniho jednani jde vlastné o snahu najit a vytvofit
optimalni systém stimula¢nich prostiedkt a opatieni. Pfitom se obvykle vychazi ze znalosti
motiva¢niho profilu pracovnikt ( tj. z relatvné ustalené a vyhranéné skladby vnitinich
hnacich sil).

Piestoze je znalost motiva¢niho profilu pracovnika zakladni podminkou jeho

efektivni stimulace, je tfeba si uvédomit skuteCnost, Ze vztah mezi stimulem a redlnym



pracovnim jedndnim neni pfimy, ale zprostiedkovany pisobenim fady podminek vnéjSich
(socidlni, fyzikalni, biologické, atd.) a wvnitinich ( motivacéni struktura, schopnosti,
charakter atd.). Identifikace a volba u¢innych stimula¢nich prostfedki musi byt zaloZena
na znalosti celého komplexu téchto podminek.

V praktické roviné lze za stimul povazovat vSe, co je pro pracovnika vyznamné
aco mu vtomto sméru muze podnik nabidnout. Mezi nejvyznamnéjsi stimulacni
prostiedky byvaji obvykle fazeny:

* hmotnd odména — mzda, prémie, sluzebni auto;

e oObsah prace —de o praci rutinni, nebo tvuréi, spoleensky cenénou nebo
spolecensky piehlizenou, atd.;

* neformalni hodnoceni — povzbuzeni ze strany vedouciho, projev v z&jimuost
pracovnika, atd.;

» formalizované hodnoceni -vefejna pochvala, pravidelna hodnotici pohovor

s pracovnikem, atd.;

» atmosféra pracovni skupiny piatelské a kolegialni vztahy ve skuping, pocit
sounalezitosti se skupinou, atd.;
e pracovni podminky a rezim prace — optimalizace fyzickych podminek préace,
rytmus prace a odpocinku, atd.;
» identifikace s praci, profesi a podnikem — spokojenost s vykonavanou praci
azvolenou profesi, ptijeti podnikovych cilt, atd.;
» externi stimula¢ni faktory — celkova image podniku, makroekonomickd situace, atd.
Uspé&$na stimulace vyvolava u pracovniki pocit pracovni spokojenosti. Tento proZitek
vsak nelze zaménovat z stav pouhého uspokojeni, ktery mize pramenit naptiklad z absence
vysSich narokli a ocekavani kladenych na pracovniky. Spokojeny pracovnik by mél
prozivat nejen pocit naplnéni ve vSech oblastech a souvislostech price pro n¢j
vyznamnych, ale také potiebu dalSiho seberozvoje a zkvalitiovani svého vykonu.
Vyznamovy rozdil mezi uspokojenim a pracovni spokojenosti ¢astecné zachycuje znama

Herzbergerova dvoufaktorova teorie (Pavlica a kol., 2000).

Herzberg ptedpoklada, ze pracovni motivaci a vykon ovliviuji dvé skupiny faktort.
Prvni z nich , tzv. hygienické faktory ( fyzické podminky prace, mzdaosiara
Vv pracovni skuping, apod.). Zatimco neuspokojeni téchto pozadavkii a ocekavani obvykle

vyvolavd pocit zklarini a nespokojenosti, jejich uspokojeni byva povazovano



vvvvv

ristu . Herzberg hovoii o stavu tzv. ne-nespokojenosti.

Druhou skupinu faktort tvofi tzv. motivatory, ¢ili skute¢nosti, souvisejici ptimo s obsahem
a charakterem vykonavané pracenapi. moznost seberealizace, postupu, uznani atd.

Uspokojeni pracovnika téchto oblastech vyvolava podle Herzberga pocit pravé

spokojenosti a obvykle ho také stimuluje k dalSi praci a seberozvoji (BedrNovg

akol., 1998).

Vztah mezi motivaci a vykonem je dilezity. Motivace vSak neni jedinym faktorem
ovlivitujici vykon.  Podle (Armstrong, 1999) mira uspokojovani jednotlivcl zavisi
dozna¢né miry na jejich vlastnich potiebach a ocekavanich, na prostfedi, ve kterém

pracuiji.

2.4. Hodnoceni pracovnikt

(Koubek, 2003) uvadi, ze hodnoceni pracovnikii by mélo poskytovat aktualni
informace a byt piesné a spravedlivé, aby zadny pracovnik nemél pocit, Ze je hodnocenim
poSkozovan. $iihlédnutim ke konkrétni povaze prace a ke konkrétnim podminkam
apotiebam podniku je mozné organizovat formalni hodnoceni tak casto, jak Casto je
nezbytné nutné informovat pracovniky, jak se vedeni diva na jejich praci. V ptipadé
¢lenéného podniku je vhodné delegovat hodnoceni pracovnikli na vedouci jednotlivych
organizacénich utvaru ¢i pracovnich skupin.

Tradi¢ni pojeti pracovniho vykonu se koncentrovalo na mnozstvi a kvalitu
vykonané prace.

Moderni pojeti povazuje za soucast pracovniho vykonu i napf. pfistup k praci,
ochotu piijimat pracovni ukoly, ochotu se pfizplisobovat ménicim se pozadavkim
napracovnika, fluktuaci, absenci, dodrzovani pracovni doby, frekvenci pracovnich trazi,
miru dodrzovani povinnosti pracovnika vyplyvajicich ze zakona ¢i podnikovych piedpist,
vztahy s lidmi v souvislosti gykonavanim prace, apod. Pfedev§im pak i jeho schopnosti,
odborné ¢i schopnosti chovat se zadoucim zplisobem.

Je vSak tfeba zaroven definovat, jaky vykon je zadouci, pfijatelny a nepfijatelny.



2.5. Hodnoceni absence

Hodno@ni vykoni obvykle neodrazi pouze chovani zaméstnance a vysledky,
kterych dosahuje pokud jepvaci, ale také to, jak Casto a nakolik spolehlivé do prace
dochazi.

Absenci chiapeme jako Cetnost nebo rozsah ztrat pracovniho casu (poptipadé oboji),

zavinénych zaméstnancovou nepfitomnosti v zaméstnani.

I sebelepsi pracovnici ztraceji na cené, jestlize asto do prace nepiijdou.

Cetnost absenci je ovlivnéna schopnostmi a motivaci zaméstnance, charakterem
prace, jakoz 1 mimopracovni faktory. MozZnost dochdzet do prace mulze byt sniZena
v disledku nemoci ¢i urazu, rodinnych povinnosti nebo problému s dopravou. Vliv ma
také pracovnikova motivace, na jejimz upevilovani ma zasluhu organizace (naptiklad
postihovani absenci, ¢i odménovani dobré dochazky, piistup k neptitomnosti, tzn. zda je
povazovédna za piijatelnou, ¢i nikoli) a postoje, hodnotova orientace a osobni cile
zaméstnance (tedy napfiklad i to, nakolik je pracovnik v organizace spokojen a jak je ji
oddan) (Milkovich, Boudreau, 1993).

2.6. Interni komunikace
Kazd4 komunikace mezi lidmi by méla vést k jejich urcitému ovlivnéni. Manazeti
musi slidmi komunikovat vzdy tak, aby je nasmérovali jednak k zadoucimu vykonu
aktualni pracovni ¢innosti, ale i k dal$i praci na sob¢, aby mohli v budoucnosti tuto ¢innost

realizovat na stale vyssi urovni (Bedrnova, Novy a kol., 1998).

Pro komunikace mterni vefejnosti plati stejné zasady jako pro kteroukoli jinou
z4jmovou skupinu: musi jit o obousméerny proces, tedy musime aktivné usilovat o zpétnou

vazbu a co nejlepsi pochapgejich nazori, postoju a piedev§im motivace.



Schéma 1: Interni komunikace

Interni komunikace = obousmérny proces

Jak to vnimaji?
VSechno, co souhlas?
zaméstnanci nesouhlas?
vidi zajem?
slysi <> lhostejnost?
¢tou nové namety?

Skute¢nym cilem interni komunikacni strategie neni spokojeny zaméstnanec,
alejeho prostiednictvim spokojeny zakaznik, a tedy obchodni Uspéch organizace.
Protspéch podniku v dnesnim konkuren¢nim prostfedi musi jeho vnitini komunikace
pomahat vytvafet nepfetrzity tok napadl, podnétl, pfipominek a zpétnych vazeb.
To samoziejmé tzce souvisi s celkovou organizacni strukturou, firemni vizi a kulturou.
Podobu firemni komunikace vytvari kazdy ¢len podniku. Jeho role a vyznam stoupaji s tim
jak vysoko stoji \podnikové hierarchii a do jaké miry ovliviiuje ostatni. Stejné jako u vize
a podnikové kultury také pfipadé interni komunikace hraje dilezitou roli ptiklad
a podpora nejvyssiho vedeni.

Konkrétni podoba interni komunikace zélezi na oboru, v kterém podnik plsobi, na jeho
velikosti, obchodni strategii a filosofii a fad¢ dalSich faktori.

Interni komunikace musi usilovat o slad’ovani cili zaméstnanct s celkovymi cili

podniku (Horékova, Stejskalova, Skapova, 2000).

2.7. Rozvoj pracovniki

2.7.1. Rozvoj pracovniki
Osobni rozvoj pracovnikil se odehrava ve dvou polohéch:

* rozvoj pracovni zpusobilosti;

* rozvoj postojl a sounalezitosti s podnikem.
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Rozvoj pracovni zptsobilosti je Gizce spojen s pracovni kariérou a je podminén:
e dispozicemi ¢loveka,
* vlivem okolniho prostiedi,
* stupném osobni motivace a zajmu o sebezdokonaleni;
* objektivné nabizenymi moznostmi pro jeho realizaci.
Cilem soucasnych podnikl je spokojeny zaméstnanec, ktery je schopny a ochotny
dale rozvijet své piedpoklady a podilet se na rozvoji podniku (Horalikova, Brabencova,

2000).

2.7.2. Kariérni rist
Kariérni rast je v ramci podniku realizovan:
- nahrazovanim stavajicichapovniki (odchod do dichodu, nespokojenost, povyseni,...);
- rozSifovanim vyroby — vznik novych pracovnich mist;
- prestupem do mateiské firmy;

- sebezdokonalovanim, odbornym riistem, zvySovanim kvalifikace.

2.7.3. U¢eni v organizaci

Uceni v organizaci psbiha na tfech Grovnich : vycvik, rozvoj a organizacni rozvoj.
Vycvik se tyka ziskani znalosti, dovednosti a postoju, které vedou ke zlepSeni vykonu
nasoucasném pracovisti. Rozvoj je zaméfen na ziskavani znalosti a postojii, které mohou
byt pozadovany z hlediska dlouhodobého rozvoje individuélni odborné kariéeyltia
organizace. Organizacni rozvoje je proces sledujici cil efektivnéjsiho fungovani organizace
jako celku avorby takového prostiedi v organizace, které by piispivalo k vyssi kvalité
prace a spmjenosti zaméstnanct.

Z organiza¢niho hlediska se rozvoj lidskych zdroji tyk4d postupli hodnoceni
schopnosti zamé&stnanct a vytvafeni program, které by umoznily zaméstnanctim plné¢ své
schopnosti rozvinout za ucelem uskute¢iiovani cilli organizace. Tyka se také vytvareni
organizacniho prostiedi, které¢ ptispiva k optimalni vykonnosti. Organizacni rozvoj zvysuje
efektivitu organizace a miru uspokojeni svych ¢lenti prostfednictvim pldnovanych opatieni,

ktera vyuzivaji principt behavioralnich véd (Belcourt, Wright, 1998).
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3. Metodika

3.1. Cil prace

Cilem bakalarské prace je posouzeni angazovanosti vybranych pracovnikii ve vyrobnim

podniku.

3.2. Zdroje vstupnich informaci

Vstupni informace pro charakteristiku vybraného vyrobniho podniku a pro analyzu
podnikovych ukzatelt byly ziskdny z Vyroénich zprav hospodafeni podniku ,,A“
umisténych na oficialnich internetovych strankdch Ministerstva spravedlnosti Ceské

republiky Obchodni rejstiik a Sbirka listin (www.justice.cz).

Dtlezitou casti této bakalaiské praci je posouzeni angazovanosti pracovniki.
Navybraném souboru respondenti bylo provedeno Setfeni pomoci dotazniku
(viz Ptiloha 1). Mezi vyhody dotazniku patii moznost ucasti vétsSiho poc¢tu respondentt,
anonymni forma dotazniku the podnitit k vétsi upfimnosti a pracovnik se neboji

v

I pfipadného negativniho hodnoceni. Dalsi vyhodou jsou ziskané jednotnéjsi udaje.

3.3. Obdobi Setieni

Analyza podnikovych ukazateli byla zpracovdna za ucetni obdobi 1.1.2002 —
31. 12.2005. Vyrocni zprava hospodafeni za kalendaini rok 2006 nebyla v dobé
vypracovavani této bakalaiské praci zvetrejnéna.

Dotaznikové Setfeni bylo provedeno dne 4.12.2006.

Prémiovy tad a systém odménovani je zpracovany pro rok 2006.

3.4. Postup prace a zpracovani informaci
Ziskané ucetni vykazy:
Vyro¢ni zprava hospodateni za obdobi 1.1.2003 - 31.12.2003;
Vyro¢ni zprava hospodaieni za obdobi 1.1.2004 - 31. 12.2004,
Vyro¢ni zprava hospodaieni za obdobi 1.1 2005 - 31.12. 2005.
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Informace ziskané internich zdroji podniku ,,A":

a) nazory pracovnikll podniku obsazené v dotazniku (viz Ptiloha 1).
b) Interni smeérnice podniku ,, A%, tykajici se prémiového fadu a zplsobu
odménovani pracovnikli

c) Organiza¢ni struktura podniku

Zjistovani nékolika ukazatelt hospodareni podniku:

1. Podil mzdovych ndkladii na celkovych provoznich ndakladech podniku
- hodnota mzdovych nékladl i hodnota celkovych provoznich néklada byla ziskana
z Vyrocnich zprav (2002 — 2005).
2. Produktivita prace dle vynosiu na pracovnika
- pro vypocet vynost na pracovnika byla pouzita vlastni Gprava metody: pomér

mezicelkovymi vynosy podniku a primérnym piepoctenym poctem zaméstnanci.

Neupravend metoda vypoCtu vynosi na pracovnika : metoda poméru
mezi celkovymi vynosy podniku (tj. cely vystup podniku) a celkovyoctem

pracovnikll zaméstnanych v daném podniku podle Gola (2006).

3.5. Technika zpracovani dat

Dotaznikové Setfeni bylo statisticky zpracovano pomoci béZnych statistickych
metod.
Cela prace, vcetn¢ schémat, tabulek, grafli je vypracovana na PC v prostedi

Microsoft Word 2000 a Microsoft Excel 2000.
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4. Vlastni zpracovani

4.1. Charakteristika podniku , A"
4.1.1. Obecné udaje o podniku ,A"

Pravni forma: spole¢nost s ru¢enim omezenym
Predmét podnikani: vyroba drobnych predmétii osobni potieby
Datum vzniku: spole¢nost byla zapsana do obchodniho rejstiiku
v roce 1995.

100% zakladniho kapitalu ucetni jednotky vlastni zahrani¢ni firma.
Zakladni kapital spole¢nosti je 150 000,- K¢.
Statutarni organy: 2 jednatelé

Podnik si sam vyviji knovinow, Skoli specializované pracovniky, provadi audity,
kontroly, zajist'uje normovani pracovniho vykonu, ...
V kvétnu roku 2006 ziskal podnik certifikdt ISO 9001 a 1400 (kvalita vyrobki
apracovnich postupt, BOZP, ekologie).
Vize podniku:

- udrZeni a zvySovani vysoké kvality vyrobki

- zlepSovani a zefektivnéni podminek vyroby, snizovani provoznich

nakladf
- zptisnéni kontroly kvality vyrobki
- zvySeni produktivity prace, apod.

Firma vuplynulych letech investovala do vystavby nové haly, parkoviste, kantynyi,...

4.1.2. Organiza¢ni struktura

e Administrativa
e Produkce - opracovani
- montaz
- nastrojarna
- technicky personal

Podrobné;jsi organizacni struktura je uvedena v piiloze (viz Ptiloha 3).
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4.1.3. Ukazatele podniku

Tabulka 1: Zaméstnanci a odmeny organii (udaje v tis. K¢)

2005 2004 2003 2002

Prumérny prepocteny pocet 279 297 304 239
zaméstnancii

- Ztoho cleniut Fidicich organii 8 8 8 7
Osobni naklady celkem 74 264 78 596 79 609 57 507

- Ztoho na ¢leny Fidicich 7 849 6 962 6 589 3733
organti
Odmény osobam, které jsou 0 0 0 0
statutarnim organem

Pramen: Vyro¢ni zpravy hospodateni (1.1.2004 - 31.12.2004,
1.1.20(8..12.2005)

Tabulka 2: Vlastni kapitél (Udaje v ti&¢)

Zakladni | Zakonny| Nerozdélené | Zisk / Ztrate| Ostatni Vlastni
kapital | rezervni zisky / bézného fondy kapital
fond | Neuhr. ztrat| obdobi celkem
Stav na 15000 1500 23772 13989 0 54261
pocatku
ucetniho
obdobi
Priristky 0 0 13989 2722 0 16711
Ubytky 0 0 0 13989 0 13989
Stav 15000 1500 37761 2722 0 56983
k rozvah.
dni

Pramen: Vyro¢ni zprava hospodareni (1.1.2005 — 31.12.2005)

Tabulka 3: Vynosy &ézné cinnosti (udaje v tis. K¢)

BéZné obdobi Minulé obdobi
Celkem| Tuzemskc| Zahrani¢i | Celkem | Tuzemskc| Zahranici

Trzby z prodeje
zbozi

Trzby z prodeje 81 81 101 101
vl. vyr.

Trzby z prodeje | 109 644 200 109 344 | 128 878 180 128 698
sluzeb

Cerpani rezery

Ostatni vynosy 737 197 540 793 463 330

Celkem 110 36z 478 109 884 | 129 772 744 129 028

Pramen: Vyro¢ni zprava hospodaieni (1.1.2005 — 31.12.2005)
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Tabulka 4: Podil mzdovych ndkladii na celkovych provoznich ndkladech (Udaje Vtis K¢)

2005 2004 2003 2002
osobni naklady celkem 74 264 78 596 79 609 57 507
mzdové naklady 53 968 56 949 57 780 42 109
celkové provozni naklady 106 303 110 792 108 491 76 930
podil mzdovych nadkladit na 50,8 % 51,4 % 53,3 % 54,7 %
celkovych provoznich
nakladech

Tabulka 5: Produktivita prace dle vynosii na pracovnika (udaje v tis K¢')

Pramen: Vyro¢ni zprava hospodateni (1.1.2005 — 31.12.2005;
1.1.2004 — 31.12.2004)

2005 2004 2003 2002
Celkové vynosy 113 403 133 874 127 554 84 690
Prumérny prepocteny pocet 279 297 304 239
zaméstnancii
Vynosy na pracovnika 406,46 450,75 419,59 354,35

Pramen: Vyro¢ni zprava hospodaieni (1.1.2005 — 31.12.2005;
1.1.2004 — 31.12.2004)

4.1.4. Analyza motiva¢niho programu podniku

Motivacni program podniku je vypracovan v pfiloze (viz Piiloha 2).

V souladu s podnikovymi cili, tlodani pozadovaného mnozstvi vyrobkd, v dané
kvalité, pii respektovani dodacich lhat, dodrzeni predepsanych pracovnich postupil,
Vv neposledni fad¢€ i dodrzeni bezpecnosti prace, ochrany zivotniho prostiedi,...

se podnik snazi motivovat své pracovniky.

Motivovani napf.

- k pfesasovym hodindm - vyssi sazbou piiplatku, nez stanovuje zédkon

- k pravidelné dochazce p#i absenci jsou odmény a nepovinné piiplatky kraceny, popf.
zcela odebrany (pf. odména za produkci, kvalifikacni piiplatek)

- kdodrzovani bezpecnosti prace, trovné kvality, pracovnich postupt — kvalifika¢ni

ptiplatek

Vedouci pracovnik ma ve své pravomoci tyto odmeény kratit ¢i zcela odebrat, napf.

pii nedodrzovani pracovni doby, pracovnich postupt, tfidéni odpadl, vysoka
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zmetkovost, atd. Kaly pracovnik je svym nadiizenym ohodnocen posudkem, vedouci
piislusného oddéleni a posudek na konci mésice predan mzdové uctarné.

Zvyseni identifikace pracovnikl s firmou —socialni sluzby, ostatni zaméstnanecké
vyhody, stravovani, doprava, ...

Roc¢ni odména, mimotadnd odména — nenarokovatelnd, pii stanoveni se bere
v Gvahu procento absencedizvodu nemoci ¢ OCR. Ochota a mnoZstvi piescasovych

hodin, kvalita odvadéné prace, ochota k vnitropodnikové mobilite,...

4.2. Analyza dotazniku

4.2.1. Rozbor skidby respondentii

Budemeli povazovat piepocteny stav pracovnikti pro rok 2005 za vychozi, potom
v ramci dotaznikového Setfeni bylo osloveno 81 % vSech pracovnikl. Vyplnény dotaznik
odevzdalo 77 % oslovenych pracovnikii, coz tvoti 62 % vSech zaméstnanci podniku.

Dotaznik je ptilozen v ptiloze (viz Ptiloha 1).

Bliz§im rozborem odevzdanych dotaznikii jsem zjistila nasledujici charakteristiky
zkoumaného vzorku pracovnik:
Zastoupeni respondentii podle pracovniho zaiazeni (v dotazniku otazka 2 )

Tabulka 6: Jakowozici ve firmé zastavate (v osobdach)

\Varianty Pocet respondentii| %

a) delnik, delnice ve vyrobe 141 81
b) manager ( mistr, vedouci oddéleni,... ) 10 6
c) servisni a udrzbarsky pracovnik 11 6
d) administrativni pracovnik 7 4
e) ostatni 5 3
Celkem 174 100

Pramen: vlastni Setfeni

Diskuse Struktura pracovnich pozic odpovida struktufe vyrobniho podniku. Pracovnici

ve vyrobé tvofi 81 % vSech zamé&stnanc.

- pro lepsi piehlednost je nazev pracovni pozice v haslednych tabulkach zkracen.
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Zastoupeni pracovnikit podle pohlavi a pracovniho zaiazeni (v dotazniku kombinace
otazek 2 a 29)

Graf 1: Zastoupeni pracovnikii podle pohlavi a pracovniho zarazeni (v osobdach)

O délnik, délnice ve
160 (95 Jﬁ < vyrobé
b= _ B manager ( mistr,
é 120 | | | vedouci odd¢leni,..)
5 O servisni a udrzbarsky
g 80 — | pracovnik
- O administrativni
240 25 | | pracovnik
& 105 9 01 |_| 4 4 7 4 M ostatni
0 el ] I
Y . @ celkem
a) muz b) Zena

Pramen: vlastni Setfeni

Diskuse Zastoupei zen ve vyrob¢ je témet 13krat vyssi ve srovnani s muzi.

V tidici sféfe je pomér muzl a zen vyrovnany, a to 5 muzii a4 zeny.

Struktura vékovych skupin podle pracovniho zaiazeni (v dotazniku kombinace
otazek 2 a 30)

Tabulka 7: Zastoupeni vekovych skupin podle pracovniho zarazeni (v osobach)

Pracovni pozice
servis
Varianty  |délnik| managel audrzba | administrativa ostatni|Celkem| %
a)do20let| O 0 0 0 0 0 0
b) 21- 30 let 39 1 3 4 0 47 27,0
c) 31- 40 let 64 4 4 2 1 75 43,1
d)41-501let 31 3 2 1 4 41 23,6
e)nad 50 let 4 1 1 0 0 6 3,5
Celkem 138 9 10 7 5 169 (97,1
(zbytek do 100 % neuvedlo odpoved’) Pramen: vlastni Setieni

Diskuse Velka cast pracovniku (43,1 %) je ve véku 31 — 40 let. Pracovnici ostatnich
veékovych skupin jsou V témét stejném zastoupeni; mladsi (21 — 30 let) tvoii 27 % a starsi
(41 - 50 let) tvori 23,6 %. Ptipadny odchod do starobniho dichodu se tyka jen

3,5% pracovnika.
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T¥idéni respondentii podle doby trvani pracovniho poméru (v dotazniku otdizka 32)

Tabulka 8: Jak dlouho pracujete v podniku (v osobéach)

arianty Pocet respondentii| %
a) 0- 5 let 68 39,1
b) 5 let- 10 let 85 48,9
c) 10 let a vice 17 9,8
Celkem 170 97,7

( zbytek do 100 % neuvedlo odpovéd)
Pramen: vlastni Setfeni

Diskuse Pouze 9,8 % ptovniki je v podniku zaméstnano déle nez 10 let. Pracovnici
Sdobou trvani pracovniho poméru 5 let az 10 let tvoii téméf polovinu (48,9 %)

zaméstnancl podniku. Zbyvajici ¢ast (39,1 %) je zastoupena novéjSimi pracovniky.

Nejvyssi dosaZené vzdélani (v dotazniku otazka 31 )

Tabulka 9: Nejvyssi dosazené vzdélani podle pracovniho zarazeni (v osobdch)

Pracovni pozice
servis

Varianty délnik | managela udrzbajadministrativiostatn/Celkem| %
a) zakladni 14 0 0 0 0 14 8,1
b) SOU, SS
bez maturity 83 1 8 1 3 96 55,2
c) SS
S maturitou 41 7 3 5 2 58 | 33,3
d) VOS 0 1 0 1 0 2 1,2
e) VS 0 0 0 0 0 0 0
Celkem 138 9 11 4 5 170 | 97,7

Pramen: vlastni Setfeni

Diskuse Vétsina pracovnikil (55,2 %) je vyuéena nebo absolvovala SS bez maturity.
V fidici sféfe je nejvice zastoupeno SS s maturitou, a to 7 osob z 9ti. Mezi pracovniky

ve vyrobé pievlada SOU, SS bez maturity, a to 83 osob ze 138 osob.
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4.2.2. Analyza dotazniku

Pracovni motivace

Pozadavky pracovnika pro posileni jeho vykonnosti

Otazka7 znéla: Pro zlepseni Vaseho vykonu nejvice postradate

Tabulka 10: Pocet vybranych variant odpovedi

Pocet respondenti 76| 46| 30|11 3|3 |1
podil v % ze 170 44,7/27,1/17,7/6,5/1,8/ 1,8/ 0,6
Pocet vybranych odpovedi | 1 2 3 |4]5|6]|7
Mnozstvi variant 1019/ 209|331

Vysledky: Pro posileni vykonnosti maji témé&f tfi Ctvrtiny respondentt, tj. 71,8 %, jeden

Pramen: vlastni Setfeni

nebo dva pozadavky. Tyto pozadavky jsou specifikovany v nasledujici

(viz Tabulka 11). 10,6 % respondentt ma vice nez tii pozadavky pro posileni své

vykonnosti.

Diskuse: Podnik by mohl zvazit upravu motivacniho programu o jeden nebo dva

pozadavky pracovnik.

Tabulka 11: Kombinace vybranych variant odpovedi

Kombinace | Po¢et| % | Kombinace | Poéet| % | Kombinace | Pocet| %
A 13 | 17,1 AB 4 8,7 ABE 2 6,7
B 23 | 30,3 AD 1 2,2 ABI 2 6,7
C 1 1,3 AE 3 6,5 ABJ 2 6,7
D 3 4,0 Al 1 2,2 ABM 1 3,3
E 2 2,6 Al 2 4.4 AEJ 2 6,7
F 0 0 BC 2 4.4 AGJ 1 3,3
G 1 1,3 BE 2 4,4 BEH 1 3,3
H 0 0 BG 1 2,2 BEL 1 3,3
I 4 5,3 BI 6 |13,0 BEJ 1 3,3
J 19 | 25 BJ 4 8,7 BGJ 1 3,3
K 4 5,3 BL 1 2,2 BI1J 1 3,3
L 0 0 CE 1 2,2 BIK 1 3,3
M 6 7,9 EG 1 2,2 CDL 1 3,3

EJ 7 |15,2 CEJ 1 3,3

Gl 2 4.4 EGJ 3 |10

GH 1 2,2 ElJ 2 6,7

HJ 1 2,2 EJL 1 3,3

1J 4 8,7 EJM 1 3,3

JK 2 4,4 CHK 1 3,3

IKL 1 3,3

Celkem 76 | 100 46 | 100 30 |10C
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Vysledky: Pracovnici, kteti uvedli jen jednu odpovéd’, nejvice postradaji dobré mezilidské
vztahy (30,3 %) a vhodnou motivaci finan¢ni odménou (25 %). Pti vybéru dvou variant
odpovédi byla nejCastéji uvedena kombinace uznéni nadiizeného a pochvaly a vhodné

motivace finan¢ni odménou (15,2 % ).

Diskuse: Jen malo pracovnikii by zfejmé zvysilo svoji vykonnost pfi mensim zvyseni
hmotné odmény a vyraznéjsi zvySeni by bylo neefektivni pro podnik. Podle Milkovich,
Boudreau, (1993) je hmotna odména kratkodobého piisobeni.

Vétsinu dotazovanych by motivovala nefinanéni odména a vstticnéj$i pfistup pfimého
nadfizené¢ho (jasné pokyny a instrukce, dobré mezilidské vztahy, uznani nadiizeného

apochvala, koordinovana tymova spoluprace).

Tabulka 12: Vybrané varianty podle doby trvani pracovniho poméru (v osobdach)

Doba trvani pracovniho poméru

Varianty O-51let|5-10 let 10 let a vice
a) jasné pokyny a instrukce 11 17 2
b) dobré mezilidské vztahy 27 31 3
C) vice pravomoci 3 2 0
d) vice odpovednosti 0 2 0
e) uznani nadrizeného a pochvalu 22 18 1
f) ucast na koncepcnim zamereni podniku 0 0 0
@) ucast pri reseni problémii podniku 4 8 0
h) samostatnost 0 2 0
i) koordinovunou (usporadanou ) tymovou

spolupraci 10 12 0
j) vhodnou motivaci financni odménou 31 24 5
k) motivace s moznosti pracovniho povyseni 3 14 0
) moznost zarazeni do tvirciho tymu 0 3 0
m) jind moznost, prosim uvedte ....... 5 3 0

Pramen: vlastietieni

Diskuse: Nov¢jsi pracovnici nejcastéji vybrali variantu vhodné motivace finanéni
odménou. Sluzebné starsi spiSe postradaji dobré mezilidské vztahy.
Z pohledu délky pracovniho poméru se zdéa, Ze po odpracovani né€kolika let, pracovnici

castecné rezignuji na velikost hmotné odmény a zamétuji se vice na nehmotné odmeény.
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Tabulka 13: Vybrané varianty odpovédi - podle pracovniho zarazeni (v osobach)

Servis
Varianty / pracovni pozice |délnik|managera udrzbaladministrativa jostatni
a) jasné pokyny a instrukce 30 2 2 2 2
b) dobré mezilidské vztahy 61 5 3 1 4
C) vice pravomoci 5 3 1 1 0
d) vice odpovédnosti 2 1 0 2 0
e) uznani nadrizeného
a pochvalu 41 0 4 0 3
f) ucast na koncepcnim
zamereni podniku 0 0 0 0 0
) ucast pri reseni problémii
podniku 12 1 2 0 1
h) samostatnost 2 2 1 0 0
i) koordinovanou
( usporadanou ) tymovou
spolupraci 22 4 2 1 1
i) vhodnou motivaci financni
odmeénou 60 2 6 0 3
k) motivace s moznosti
pracovniho povyseni 17 0 3 0 1
) moznost zarazeni
do tviirciho tymu 3 2 1 0 0
m) jind moznost, prosim
uvedte ... .... 8 1 0 0 0
Celkem 263 23 25 7 15

Diskuse: Pro pracovniky ve vyrobé jsou prioritou dobré mezilidské vztahy (61 osob)
avhodna motivace finanéni odménou ( 60 osob). V fidici sféfe jsou také nejcastéjSim

pozadavkem  dobré mezilidské vztahy (5 osob). Administrativni pracovnici nejvice

Pramen: vlastni Setfeni

postradaji jasné pokyny a instrukce (2 osoby) a vice odpovédnosti (2 osoby).

Postoj pracovnikii (respondentii) k praci

K tomuto tématu se v doniku vazi otazky 8 a 9.

Otazka 8 znéla: Vici novym pracovnim postuplim, zméndm priorit, a to i v piipadé

pozadovaného zkraceni lht,...

Otazka 9 znéla: Své praci se pln¢ vénujete
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Tabulka 14: Postoj pracovnikii viici zménam podle pracovniho zarazeni (v 0sobach)

servis |adminis- Celkem
Varianty délnik|manager a udrzba | trativa |ostatniPocet| %
a) podridim se
pozadavkum svych
nadrizenych 85 6 7 5 3 106 | 61,3
b) davam najevo
nesouhlas
s podrizenim se
pozadavkiim svych
nadrizenych,
ale podridim se 55 4 4 2 2 67 | 38,7
c) oteviené protestuji
a nepodrizuji se 0 0 0 0 0 0 0
Celkem 140 10 11 7 5 173 | 100,0

Pramen: vlastni Setfeni

Diskuse: Naprosto jednoznacn€ se vSichni pracovnici podfizuji pozadavkim svych
nadfizenych. Vice nez jedna tietina pracovnikl (38,7 %) miva pochybnosti o spravnosti ¢i

nutnosti opatieni a dava sviij nesouhlas najevo.

Tabulka 15: Své praci se plné vénujete — podle pracovniho zarazeni
servis | adminis-

\Varianty délnik|manager|a udrzba| trativa |ostatni pocet| %
a) pouze v pracovni

dobe 37 0 2 0 1 40 |23,3
b) v pracovni dobé

a pri praci prescas | 102 10 9 5 4 130 | 75,6

c) stale, tzn. v
pracovni dobeé,

0 prestavkach,

o0 dovolené,

o vikendech,... 0 0 0 2 0 2 1,2
Celkem 139 10 11 7 5 172 | 100

Pramen: vlastni Setfeni

Diskuse: 23,3 % pracovnikii podniku pravdépodobné nema piescasové hodiny nebo
pii praci pres€as jejich vykonnost klesa. Své praci se v pracovni dob¢ a pii praci prescas

plné vénuje 75,6 % respondentd. ,,Domu‘ si praci ,,nosi* jen pfiblizné¢ 1 % respondenti.
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Absence

Graf 2: Kolik dnii jste zameskal/ -a zdiivodu nemoci (v roce 2006)

(v dotazniku otazka 10)
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17%

47%

@a) 0 - 3dny
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Oc) 10 - 30 dn

Od) 30 dni a
vice

Graf 3: Kolikrét jste bylta vpriibehu roku (2006) na neschopence

Pramen: vlastni Setfeni

(v dotazniku otazka 11)

28%

16% 0%

56%

@ma)0 - 3dny
mb)4-10dni
Oc) 10 - 30 dni

0Od) 30 dni a vic

Pramen: vlastni Setfeni

Graf 4: Kolikrat vroce (2006) jste pouzil/ -a OCR
(v dotazniku otadzka 12)
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Pramen: vlastni Setfeni
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Diskuse: 23 % respondenti zameskalo vice nez 10 dni z divodu nemoci (viz Graf 2).
Naneschopence bylo 16 % respondentii déle nez 10 dni (viz Graf 3). OCR pouzilo 6 %

respondentli na dobu delsi nez 10 dni (viz Graf 4).

Hodnoceni pfimého nadrizeného
Tabulka 16: Ma Vas primy nadrizeny odborné znalosti a dovednosti

(v dotazniku otazka 20) (v osobéach)

Varianty Celkem %

a) ma jen odborné znalosti 62 37,3
b) ma jen manazerské schopnosti 7 4,2
c) ma odborné i manazerské schopnosti 48 28,9
d) ma nedostatky v odbornosti i manazerské schopnosti 49 29,5
Celkem 166 100

Pramen: vlastni Setfeni

Diskuse Piimy nadfizeny neni hodnocen jednozna¢né. Jedna tietina (28,9 %) respondentti
se domniva, ze jejich pfimy nadfizeny ma odborné 1 manazerské schopnosti a jedna tfetina
(29,5 %) zastava nazor, ze piimy nadfizeny ma nedostatky v odbornosti imanazerské

schopnosti. 66,8 % respondentil postradda manazerské schopnosti u ptimého nadtizeného.

Tabulka 17: Spoluprace respondenteinym nadiizenym

(v dotazniku otazka 21) (v osobach)

Celkem
Varianty Pocet %
a) spolupracuje pti feSeni problémt s Vami 86 50,9
b) nespolupracuje se svymi podiizenymi pfi feSeni problému| 13 7,7
c) spoluprace s podfizenymi je jen obCasna 70 41,4
Celkem 169 | 100,00

Pramen: vlastni Setfeni

Diskuse: Otazka spoluprace podfizeného s pfimym nadfizenym pii feSeni problému neni
zodpovézena jednotné. Polovina respondent (50,9 %) spolupraci potvrzuje, druhd cést

uvadi bud’ spolupraci ob¢asnou (41,4 %) nebo zadnou (7,7 %).

25



Vnitropodnikova komunikace

Tabulka 18: Spokojenost se soucasnym stavem interni komunikace

(v dotazniku otadzka 19)idéno podle pracovniho zarazeni (v % )

servis a
\Varianty délnik|managern 1udrzba [administrativa|ostatnijcelkem
a) spokojen fa | 27,6 60 27,3 57,1 60 | 31,7
b) nespokojen+/a| 56,7 40 45,5 42,9 20 | 53,3
c) je mito jedno | 13,4 0 18,2 0 20 | 12,6
d) netyka se mé 2,2 0 9,1 0 0 2,4

Pramen: vlastni Setfeni

Diskuse: Zjisténé udaje se neshoduji zcela s tvrzenim Horakové, Stejskalové, Skapové

(2000). Skomunikaci uvnitt firmy je sice nespokojena ,,vétSina®, tj. 53,3 % respondentd,

ale pocit nespokojenosti s arovni interni komunikace zde neni oboustranny.

Nespokojeno je 56,7 % délniki, 60% manaZert je spokojeno.

Interni komunikace stoji aentru pozornosti dnesnich podnikii. Presto md vétSina

zaméstnanci pocit, Ze komunikace uvniti firmy by mohla byt lepsi. Pocit nespokojenosti

Surovni interni komunikace je vétsinou oboustranny — zaméstnance si stezuji, Ze je nikdo

neposlouch, a manazeri tvrdi, zZe kdyz se zlidi snazi , vytihnout” néjaky ndzor ci

komentdr, nikdo nic nerika ( Hordkova, Stejskalova, Skapova, 2000).

Tabulka 19: Spokojenost se soucasnym stavem interni komunikace- trideno podle doby

trvani pracovniho pomeéru

0-5 let 5az10let | 10 leta vice Celkem
\Varianty Pocet| % |Pocet| % | Pocet| % |Pocet %
a) spokojen fa 20 | 30,3| 27 |325]| 5 29,4 | 52 31,3
b) nespokojen/a | 34 | 51,5| 44 |53,0( 11 | 64,7| 89 53,6
c)jemitojedno | 10 | 151 10 | 12,0 1 5,9 21 12,7
d) netykd se mé 2 3,0 2 2,4 0 0 4 2,4
Celkem 66 | 100 | 83 | 100 | 17 | 100 | 166 | 100,0
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Graf 5: Spokojenost se soucasnym stavem interni komunikace (v osobach)

90
@a) spokojen / -a

60 W b) nespokojen / -¢

30 I c) je mito jedno
| l Od) netykd se mé
O h T I:.__!_

1554

O-5let 5az10let 10leta Celkem
vice

Pocet respondenti

Pramen: vlastni Setfeni

Diskuse Naprosto jednoznaéné (53,6 %) jsou pracovnici podniku nespokojeni se
soucasnym stavem interni komunikace. Tato nespokojenost se s dobou trvani pracovniho

poméru zvySuje (z 51,5 % do 5ti let na 64,7 % nad 10 let).

Graf 6: Podnik respondentovi poskytujgitmace o pritbehu vyroby a dosahovani jejich
vysledkii (v dotazniku otazka 22)

6%

da) prabézne
519% |Eb) nahodile
Oc) vibec

Pramen: vlastni Setfeni

Diskuse 51 % respondentt je informovano o prib&hu vyroby prubézné, 43 % respondentti
se domniva, Ze jsou informovani nahodile. 6 % se pravdépodobné o prib&hu vyroby nic

nedovi.
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Tabulka 20: Podnik prijimad podnéty od svych zaméstnancu - tridéno podle doby trvani
pracovniho poméru (v dotazniku otazka 18) (v osobéach)

\Varianty | 0-5let|5az101let| 10 letavice | Celkem %

a) ano, vzdy 1 4 0 5 3
b) spise angp 16 17 5 38 23
c) spise ne| 37 49 7 93 56,4
d) ne, nikdy| 14 11 4 29 17,6
Celkem 68 81 16 165 100

Pramen: vlastni Setfeni

Diskuse: Vice nez polovina respondentii (56,4 %) se domniva, ze podnik spiSe nepiijima
podnéty od svych zaméstnancti. Tento nazor pifevladd mezi novéjSimi pracovniky

(37 respondentil z 68), i mezi témi sluzebné starsimi (49 respondentii z 81).

Osobni rozvoj
Tabulka 21: Slosazenou kvalifikaci, znalostmi, stupném vzdélani jste ...

(v dotazniku otazka 5) ( v osobach)

Varianty Celkem %

a) spokojen fa 66 37,9
b) spiSe spokojenad 61 35,1
c) spiSe nespokojend 31 17,8
d) nespokojen+a 16 9,2
Celkem 174 100,0

Pramen: vlastni Setieni
Diskuse V¢tsina respondentit je spokojena (37,9 %) nebo spiSe spokojena (35,1 %) se

svym stupném vzdelani.

Tabulka 22: Vzdélavani pri zaméstnani

(v dotazniku otazka 3)

Varianty Pocet respondenti | %
) je mi nabizeno a prijal jsem ho 19 10,9
b) je mi nabizeno a odmitl jsem 4 2,3
c) zadal jsem, abych se mohl ve firmé 11
dale vzdelavat, bylo mi vyhovéno 2

d) Zadal jsem, a nebylo mi vyhovéno 2 1,1
e) nezadal jsem, nebylo mi nabizeno 147 84,5
Celkem 174 100,0

Pramen: vlastni Setfeni
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Tabulka 23: Typ vzdeélani, které bylo respondentovi nabizeno, o které respondent Zadal

(v dotazniku otazka 4) (v osobach)

Varianty Celkem
a) odborné zamérené na proces vyroby 4
b) tykajici se managementu ( 7izeni ) 5
c) administrativniho typu 2
d) jazykové kurzy 13
e) jina moznoSt 9

Pramen: vlastni Setfeni
Diskuse Podnik nabidl vzdélavani pii zaméstnani 13,1 % respondenti. Jednalo se
predev$im o jazykové kurzy. Ctyii pracovnici z deviti nabidku vzdélavani pii zamé&stnani

odmitlo. Podnik odmitl zZadost o vzdélavani pti zaméstnani 1,1 % pracovnik.

Tabulka 24: Zpiisob, jakym respondent zvysuje svou kvalifikaci ve svém volném case

(v dotazniku otazka 6) (v osobach)

\Varianty Celkem %

a) navstévuji jazykove kurzy 12 6,9
b) cetbou odborné literatury 19 11,0
c) samostudiem 21 12,1
d) prevzetim zkuSenosti od jinych 41 23,7
e) nezvysuji 74 42,8
f) jina moznost 6 3,5
Celkem 173 100,00

Pramen: vlastni Setfeni

Diskuse: 53,7 % respondentii ma zajem a potiebu zvySovat svou kvalifikaci ve svém

volném case ( soucet a), b), c), d)).
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Trh prace
Tabulka 25: Volna pracovni mista odpovidajici vzdelani a uplatnéni respondenta

(v dotazniku otdzka 13)

\Varianty Pocet %

a) jsou spiSe omezenda, malo volnych pracovnich mist 111 | 64,5
b) volnych pracovnich mist je dostatek,
ale nejsou dostatecné financné ohodnocena 40 | 23,3
c) volnych pracovnich mist je dostatek,

ale s nevyhovujicimi pracovnimi podminkami
( napr. smennost, délka pracovni doby,..) 21 12,2

Celkem 172 |100,0
Pramen: vlastni Setfeni
Diskuse Pro 12,2 % respondentt jsou dilezité vyhovujici pracovni podminky.

Tabulka 26: Volnych pracovnich mist manazerského typu je dle nazoru respondenta ...
( v dotazniku otdzka 14)

\Varianty Pocet | %

a) dostatek a jsou dostatecné financné ohodnocena 69 41,6
b) dostatek, ale nejsou dostatecné financné ohodnocena 16 9,7
c) nedostatek 81 48,8
Celkem 166 |100,0

Pramen: vlastni Setfeni

Tabulka 27: Volnych pracovnich mist typu délnické profese je dle nazoru respondenta ...
(v dotazniku otazka 15)

\Varianty Pocet | %

a) dostatek a jsou dostatecné financné ohodnocena 17 9,8
b) dostatek, ale nejsou dostatecné financné ohodnocena 120 69,0
c) nedostatek 37 | 21,3
Celkem 174 |100,0

Pramen: vlastni Setfeni

Tabulka 28: Volnych pracovnich mist typu administrativni pracovnici je dle nazoru
respondenta ... (v dotazniku otazka 16)

\Varianty Pocet | %

a) dostatek a jsou dostatecné financné ohodnocena 69 | 40,8
b) dostatek, ale nejsou dostatecné financné ohodnocena 25 14,8
c) nedostatek 75 | 44,3
Celkem 169 |100,0

Pramen: vlastni Setfeni
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Diskuse Volnych pracovnich mist tykajicich se fidici sféry je dle nazort respondentt
nedostatek . Toto uvadi 48,8 % osob pro mista manazerského typu (viz tabulka 26)

a44,3 % osob pro mista typu administrativricpynik (viz tabulka 28). 69 % respondentti
( viz tabulka 27) se domniva, Ze je dostatek volnych pracovnich mist typu d€lnické profese,

ale povazuji je za nedostate¢né finan¢n¢ ohodnocené.

Tabulka 29: O praci ve Vasem podniku ...

(v dotazniku otazka 17)

\Varianty Pocet | %
a) neni zajem 0 0
b) je stejny zajem jako u kteréhokoliv jiného

zaméstnavatele v regionu 35 20,2
c) je velky zajem 65 | 37,6
d) nemohu posoudit 73 | 42,2
Celkem 173 | 100,0

Pramen: vlastni Setfeni

Diskuse Zadny z respondentii si nemysli, Ze by o praci v Jejich podniku nebyl zajem.

Podnikové strategie

Pro tGispés$nost podnikové strategic je nezbytné, aby v podniku panoval jasny nazor
na strategii, kterou je tfeba realizovat.

Sebelepsi strategie je vyrazné oslabena, neni-li pochopena a podpotrena ze strany
vSech, ktefi se na jeji realizaci maji podilet. Splnéni podnikovych cila je zavislé predevS§im

na tom, jak je pfijmou a prakticky dokazi realizovat jeho zaméstnanci (Hajek, 2007).

Graf 7: Seznameni se s podnikovou strategii ( v dotazniku otazka 23)

S podnikovou strategii jsem seznamen

52% Ha) ang
W b) ne

Pramen: vlastni Setfeni

Diskuse 48 % pracovnikii se domniva, Ze nebyly seznameni s podnikovou strategii.
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Graf 8: Znalost podnikoveé strategie ( v dotazniku otazka 24)

Podnikovou strategii znam v hrubyck
rysech

36%

da) ang
mb) ne

64%

Pramen: vlastni Setfeni

Diskuse I kdyz se 48 % pracovnikt (viz graf 7) domnivalo, Ze strategii nezna, presto 64 %

respondentti podnikovou strategii v hrubych rysech zna.

Graf 9: Ucast na praci podnikové strategie (v dotazniku otdzka 25)

Zxicastiiuji se pravidelné na praci
podnikové strategie

16%

@a) ana
mb) ne

84%

Pramen: vlstni $etfeni

Diskuse 84 % respondentd si pravdépodobné neuvédomuje svou ucast na praci podnikové

strategie.

Graf 10: Vyuziti podnétii a navrhii k upravé podnikové strategie (v dotazniku otazka 26)
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Firma vyuziva mé podnéty a navrhy k
upravé podnikové strategie

3%

Ea) ana
mb) ne

97%

Pramen: vlastni Setfeni
Diskuse Firma navrhy jednotlivcl pro Gpravu podnikové strategie vyuziva 3%.
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5. Zavéry

Cilem bakalafské prace bylo posouzeni angaZovanosti vybranych pracovniki

ve vyrobnim podniku v obdobi let 2002 — 2005.

K naplnéni tohoto cile byl zvolen podnik zabyvajici se vyrobou drobnych pfedméta
osobni potfeby, anonymné oznacen jako podnik ,,A“. Pro naplnéni cile bylo provedeno
dotaznikové Setfeni. V podniku pracovalo prubéhu sledovaného obdobi primérné

280pracovnik.
Docilené vysledky:

1.) Podnik ,A*:
Podnik ,A“ je typickych vyrobnim podnikem. Tomu odpovida i skladba

pracovniho zatazeni (pracovnici ve vyrobé tvoii 81 %);

Pracovnici jsou yroduktivnim veéku. Velka c¢ast pracovniki (43,1 %) je
vevéku 31 — 40 let. Pracovnici ostatnicl®kovych skupin jsou v téméf
stejném poméru; mladsi (21 — 30 let) tvoii 27 % a starsi (41 — 50 let) tvoti
23,6% pracovnikl. Pfipadny odchod do starobniho diichodu se tyka 3,5 %;

- Vyrobni c¢innost podniku je povazovana za lehkou manudlni praci, o tom

vypovida i 13krat vyssi zastoupeni Zen ve srovnani s muzi;

Podnik ,,A* byl zalozen pted 12ti lety. Pouze 9,8 % pracovnikl je v podniku
zaméstnano déle nez 10 let. Pracovnici s dobou trvani pracovniho poméru 5 let
az 10 let tvofi téméf polovinu (48,9 %) zaméstnancti podniku. Zbyvajici Cast
(39,1 %) je zastoupena nov¢jSimi pracovniky.

2.) Pozadavky pracovniki pro posileni jejich vykonnosti:

- Pro posileni vykonnosti maji témét tfi Ctvrtiny respondentt, tj. 71,8 %, jeden nebo
dva pozadavky. Nejvice postradaji dobré mezilidské vztahy ( 30,3 %)
avhodnou motivaci finan¢ni odménou ( 25 % );

- Nov¢jsi pracovnici nejcastéji vybrali variantu vhodné motivace finan¢ni odménou.
Sluzebné star$i spiSe postradaji dobré mezilidské vztahy. Z pohledu délky
pracovniho poméru se zdd, Ze po odpracovani n¢kolika let, pracovnici ¢aste¢né
rezignuji na velikost hmotné odmény a zaméiuji se vice na pracovni podminky

a nehmotné odmeény.
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3.) Postoj k praci:

- Naprosto jednoznaéné¢ se vSichni pracovnici podfizuji pozadavkiim svych
nadfizenych. Vice nez jedna tietina pracovnikl (38,7 %) miva pochybnosti
O spravnosti €1 nutnosti opatieni a dava svilj nesouhlas najevo. 23,3 %
pracovniki podniku pravdépodobné nema pies¢asové hodiny nebo pii praci
ptescas jejich vykonnost klesa. Své praci se v pra®vni dobé a pfi praci piescas
pln¢ vénuje 75,6 % respondentli. ,,Domi* si praci ,nosi“ jen piiblizné
1 % respondentt.

4.) Absence:

- 23 % respondentti zameskalo vice nez 10 dni z divodu nemoci. Na neschopence
bylo 16 % respondentii déle nez 10 dni. OCR pouzilo 6 % respondentii na dobu
delsi nez 10 dni.

5.) Hodnoceni pifimého nadiizeného:

- Pfimy nadfizeny neni hodnocen jednozna¢né. Jedna tfetina (28,9 %) respondentt
se domniva, ze jejich pfimy nadfizeny ma odborné i manazerské schopnosti
ajedna tretina (29,5 %) zastdva nazor, Ze piimy nadiizeny ma nedostatky
v odbornosti imanazerské schopnosti. ManaZerské schopnosti postrada
u ptimého nadtizeného 66,8 % respondentt;

- Otazka spoluprace podfizené¢ho s piimym nadiizenym pfi feSeni problému neni
zodpovézena jednotn€. Polovina respondentt (50,9 %) spolupraci potvrzuje,
druha ¢ast uvadi bud’ spolupraci obcasnou (41,4) nebo zadnou (7,7 %).

6.) Interni komunikace:

- Skomunikaci uvniti firmy je sice nespokojena ,,vétSina®, tj. 53,3 % respondent,
ale pocit nespokojenosti s arovni interni komunikace zde neni oboustranny.
Nespokojeno je 56,7 % délnik, ale naopak 60 % manazert je spokojeno;

- Naprosto jednoznacné (53,6 %) jsou pracovnici podniku nespokojeni se
souCasnym stavem interni komunikace. Tato nespokojenost se s dobou trvani
pracovniho poméru zvysuje (z 51,5 % do 5ti let na 64,7 % nad 10 let);

- 51 % respondentil je informovano o pribéhu vyroby pribézné, 43 % respondentil
se domniva, Ze jsou informovani nahodile. 6 % se pravdépodobné o prib&hu
vyroby nic nedovidaji;

- Vice nez polovina respondentl (56,4 %) se domniva, ze podnik spiSe nepfijima

podnéty od svych zaméstnanci. Tento nazor prevlada mezi novéejSimi
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pracovniky (37%espondenti z68), i mezi témi sluzebné starSimi
(49respondenti z 81).
7.) Vzd¢lanost:

- Vétsina respondentii je spokojena (37,9 %) nebo spiSe spokojena (35,1 %) se
svym stupném vzdélani. Podnik nabidl vzdélavani pfi zaméstnani 13,1 %
respondentdl. Jednalo se pedev§im o jazykové kurzy. Ctyfi pracovnici z deviti
nabidku vzdélavani pfi zaméstnani odmitlo. Podnik odmitl zddost o vzdélavani
pfi zamé&stnani 1,1 % pracovniki;

- 53,7 % respondentl ma zdjem a potiebu zvySovat svou kvalifikaci ve svém
volném case.

8.) Trh préace:

- Pro 12,2 % respondenti jsou dalezité vyhovujici pracovni podminky;

- Volnych pacovnich mist tykajicich se fidici sféry je dle nazoru respondentt
nedostatek . Toto uvadi 48,8 % osob pro mista manazerského typu a 44,3 %
osob pro mista typu administrativni pracovnik. 69 % respondentd se domniva,
ze je dostatek volnych pracovnich mist typu délnické profese, ale povazuji je
za nedostate¢né finan¢né ohodnocené;

- Zadny z respondentii si nemysli, Ze by o praci v Jejich podniku nebyl zajem.

9.) Strategie podniku:

- 48 % pracovnikl se domniva, ze nebyly seznameni s podnikovou strategii.

I kdyz se 48 9% pracovnikli domnivalo, Ze strategii neznd, piesto
64 % respondentt zna podnikovou strategii v hrubych rysech;

- 84 % respondenttl si pravdépodobné neuvédomuje svou ucast na praci podnikové

strategie;

- Firma néavrhy jednotlivel pro upravu podnikové strategie vyuziva 3%.

Jednim zhilavnich faktorti, ovliviiujicich kone¢nou produktivitu podniku, je
angazovanost jeho pracovnikd. Vedouci pracovnici musi ukazat, Ze si zaméstnanct vazi;
komunikovat podnikovou vizi; vyjadfovat uznani za dobfe vykonanou praci; vykon
pracovnikl adekvatné ohodnotit hmotnou odmeénou; pfispivat k rastu kariéry pracovniki.
Dale pak sdélovat zaméstnanciim co se od nich ¢eké a poskytnou zpétnou vazbu a to nejen
o jejich vykonech, protoze pracovnici pottebuji védét, Zze smysluplné ptispivaji k aspéchu
podniku.  Dtlezité je 1 vytvofeni ovzdus$i vzdjemné divéry a udrzovani dobrych

mezilidskych vztahi.
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6. Summary

ROZVOJ ANGAZOVANOSTI PRACOVNIKU PODNIKU
THE DEVELOPMENT OF COMPANY STAFF INVOLVEMENT

Prace je zamé&fena na posouzeni angazovanosti vybranych pracovnikd ve vyrobnim
podniku v obdobi let 2002 2005. Podnik je anonymné oznaéen jako ,,A“. V podniku
pracovalo rubéhu sledovaného obdobi primérné 280 pracovnikd.

Teoreticka cast popisuje dilezitost angazovanosti pracovnikll pro podnik a sleduje
prvky, které ovliviiuji chovani a rozhodovani pracovniki.

Prakticka cast charakterizuje pracovniky vyroby, manazery i administrativni
pracovniky. Obsahuje analyzy charakteristik vybranych pracovnikii v podniku podle
profesniho zaméfeni formou dotaznikového Setieni. Byla pouzita statistickd metoda -
Skalovani.

Byly ziskany tyto hlavni poznatky:

- hlavni faktory jako pozadavky pracovnikli na zlepSeni mezilidskych vztahi, rist

odmeén za praci;

- vyhovuje pocit dostateéné vzdélanosti k pracovnimu vykonu;

- souhlasi s pracovnimi podminkami podniku;

- v hodnoceni podfizenosti nejsou jednoznacné zavéry. Podfizeni pracovnici

vytykaji pfiblizn¢ jedné poloviné manazeri manazerské schopnosti, pficemz

zbyvajici hodnoceni je opacné.

Klicéova slova:

motivace k pracovni vykonnosti; hodnoceni manazert; fizeni vyroby; pracovni postoje.

The aim of this work was to evaluate the development of selectddl st
in amanufacturing concern during the years of 2002 - 2005. The company is
anonymously marked as ,A“. There were on the average of 280 wolkeus teacked

period on the premises.
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The theoretical part deals with relevancy of company staff inoudne
and monitors points that affects staff behaviour and decision making.

The practical part characterizes production workers, managersdamdistrative
staff. It includes analyses of questionnaire inquiry. Intervieweee wsampled from
the company staff according to their occupations. It was used thsticahtmethod —

spectrum.

It were gained these main findings:

- leading factors such as worker’s requirements on improvement gdergenal
relations; growth of remuneration for work;

- sense of equally high knowledge rate according to job performance;

- agreement with operating company conditions;

- there are not uniquely determinated findings in subordination evaluation.
Subordinates reproach to approximately one’s half of managers thgamaha

disabilities, whereas surplus evaluation is opposite.

Keywords:
motivation to working efficiency; evaluation of managers; production cbhnivorking

bearings.
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Priloha 1
Dotaznik

Dotaznik

Vazeny respondente,
dovolte, abych Vas pozadala o zodpovézeni nékolika otadzek.

Dotaznik je anonymni.

Otazky si, prosim, peclivé piectéte a poté vypliite.

Zaskrtnéete, prosim, pouze jednu odpoved.

1. Na soucasném pracovisti ( misté, pozici) pracujete
a) mén¢ nez 1 rok
b) 1rok — 5 let
c) 5let—10 let
d) 10 let a vice

2. Jakou pozici ve firmé zastavate
a) delnik, délnice ve vyrobé
b) manager (mistr, vedouci oddélent,...)
C) servisi a udrzbarsky pracovnik
d) administrativni pracovnik
e) ostatni

3. Vzdélavani pri zaméstnani
a) je mi nabizeno a pfijal jsem ho
b) je mi nabizeno a odmitl jsem

¢) zé4dal jsem, abych se mohl ve firm¢ dale vzdelavat, bylo mi
vyhovéno

d) zadal jsem, a nebylo mi vyhovéno
e) nezadal jsem, nebylo mi nabizeno
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Na otazku ¢.4 odpovezte v pripade, Ze jste u otazky ¢.3 nezvolil(-a) odpoved’ e.

(Pro otazku ¢. 4 je mozno vybrat vice odpovedi )

4. Vzdélavani pri zaméstnani, které mi bylo nabizeno, o které jsem Zadal,

bylo
a) odborné zamétené na proces vyroby
b) tykajici se managementu (fizeni)
¢) administrativniho typu
d) jazykové kurzy
e) jindmoznost, prosim, uvedte .....

5. Sdosazenou kvalifikaci, znalostmi, stupném vzdélani jste
a) spokojen-a
b) spiSe spokojend
c) spiSe nespokojera/
d) nespokojen-a

6. Jak zvySujete svou kvafikaci, prip. se dale vzdélavate, ve svém volném

case
a) navstévuji jazykové kurzy
b) cetbou odborné literatury
c) samostudiem
d) prevzetim zkuSenosti od jinych
e) nezvysuiji
f) jind moznost, prosim, uved’te...............

7. Pro zlepSeni VaSeho vykonu nejvice postradate
( pro otazku cislo 7 je mozZno vybrat vice odpovedi)
a) jasné pokyny a instrukce
b) dobré mezilidské vztahy
C) vice pravomoci
d) vice odpovédnosti
e) uznani nadfizené¢ho a pochvalu
f) GiCast na koncepnim zaméfeni podniku
g) Ucast pii feSeni problému podniku
h) samostatnost
1) koordinovanou (uspofadanou) tymovou spolupraci
J) vhodnou motivaci finan¢ni odménou
k) motivace snoznosti pracovniho povySeni
1) moznost zafazeni do tvarciho tymu
m) jina moznost, prosim uvedte............
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8. Vii¢i novym pracovnim postupiim, zménam priorit, a to i v pripadé
poZadovaného zkraceni lhiit, apod.
a) podiidim se pozadavkim svych nadiizenych
b) davam najevo nesouhlapaliizenim se pozadavkim svych
nadfizenych, ale podiidim se

¢) otevien¢ protestuji a nepodtizuji se

9. Své praci se pIné vénujete
a) pouze v prao/ni dobé
b) v pracovni dob¢ a pii praci pres Cas
c) stale, tzn. yracovni dobé, o prestavkach, o dovolené, o
vikendech,...

10. Kolik dni jste zameskal /-a zdivodu nemoci ( v roce 2006)

a) 0 — 3 dny
b) 4 — 10 dni
c) 10 — 30 dni

d) 30 dni a vice

11. Kolikrat jste byl /-a v priabéhu roku ( 2006) na neschopence

a) 0 — 3 dny
b) 4 — 10 dni
c) 10 — 30 dni

d) 30 dni a vice

12. Kolikrat v roce ( 2006) jste pouzil /-a OCR

a) 0 — 3 dny
b) 4 — 10 dni
c) 10 — 30 dni

d) 30 dni a vice

13. Volna pracovni mista odpovidajici Vasemu vzdélani a uplatnéni
ve VasSem regionu

a) jsou spiSe omezenda, malo volnych pracovnich mist

b) volnych pracovnich mist je dostatek, ale nejsou dostatecné finanéné
ohodnocena

c) volnych pracovnich mist je dostatek, ale s nevyhovujicimi
pracovnimi podminkami (napf. sménnost, délka pracovni dobys,...)
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14. Volnych pracovnich mist manazerského typu - je dle VaSeho nazoru
a) dostatek a jsou dostatecné finanén¢ ohodnocena
b) dostatek, ale nejsou dostatecné finanén€ ohodnocena
c) nedostatek

O[> ]

15. Volnych pracovnich mist -délnické profese- je dle Vaseho nazoru
a) dostatek a jsou dostate¢né finanéné ohodnocena
b) dostatek, ale nejsou dostatecné financné¢ ohodnocena
c) nedostatek

OI® >

16. Volnych pracovnich mist administrativni pracovnici - je dle Vaseho
nazoru

a) dostatek a jsou dostatecné finan¢n¢ ohodnocena
b) dostatek, ale nejsou dostatecné finanén€ ohodnocena
c) nedostatek

O[>

17. O praci ve Vasi firmé,
a) neni zdjem
b) je stejny z4jem jako u kteréhoko]iného zaméstnavatele v regionu
c) je velky zajem
d) nemohu posoudit
18. Prijima Vas podnik podnéty od svych zaméstnancii

Clo[®[>]

a) ano, vzdy
b) spiSe ano
c) spisSe ne
d) ne, nikdy

ClOP>]

19. Jak jste spokojenia se sou¢asnym stavem komunikace ve Vasi firmé
a) spokojen fa
b) nespokojen fa
C) je mi to jedno
d) netyka se me

CO[®[> ]

20. Ma Vas primy nadrizeny odborné znalosti a dovednosti
a) ma jen odborné znalosti
b) mé jen manazerské schopnosti
¢) ma odborné 1 manazerské schopnosti
d) ma nedostatky wdbornosti i manazerské schopnosti

ClO[®]>



21. Vas primy nadfizeny
a) spolupracuje pii feSeni problémi s Vami
b) nespolupracuje se svymi podiizenymi pfi feSeni problému
c) spoluprace podtizenymi je jen ob¢asna

22. Podnik Vam poskytuje informace o priibéhu vyroby a dosahovani
jejich vysledki

a) prub¢ézné

b) nahodile

C) vubec

Podnikova strategie a zaméstnanci podniku

23. S podnikovou strategii jsem seznamen
a) ano
b) ne

24. Podnikovou strategii znam v hrubych rysech
a) ano
b) ne

25. Zacastiuji se pravidelné na praci podnikové strategie
a) ano
b) ne

26. Firma vyuZiva mé podnéty a navrhy k Gpravé podnikové strategie
a) ano
b) ne

27. Kolik procent z VaSi hrubé mzdy (platu) ¢ini zakladni mzda
( zdakladni mzda = hodinova sazba * pocet odpracovanych hodin )
a) 25% a méné
b) 26 — 50%
c) 51 - 75%
d) 75% a vice
e) nejsem ochoten / ochotna na tuto otazku odpovédét
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28. Jaky podilVasi hrubé mzdy (platu) tvori prémie ( prémie vykon, ...)
a) 25% a méné
b) 26% — 50%
c) 51% — 75%
d) 75% a vice
e) nejsem ochoten /ochotna na tuto otazkoo&tct

Identifikace respondenta

29. Pohlavi
a) muz
b) Zena

30. Vék
a) do 20 let
b) 21 — 30let
c) 31 —40 let
d) 41 — 50 let
e) nad 50 let

31. Nejvyssi dosazené vzdélani
a) zakladni
b) SOU, SS bez maturity
c) SS s maturitou
d) VOS
e) VS

32. Jak dlouho pracujete v podniku
a) 0—-5let

b)5let—10Ile
c) 10 let a vice

Dé&kuji Vam za Vas Cas a trpélivost pii vypliiovani tohoto dotazniku.

Vyplnény dotaznik prosim vlozte do ptilozené obélky a odevzdejte.
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Ptiloha 2
Mzdovy systém podniku

Vyse mzdy je stanovena jednatelem spolecnosti a je uvedena v platovém vymeéru,
ktery je nedilnou souc¢ésti pracovni smlouvy.

Vyse prémii a podminky jejich pfiznani jsou stanoveny v souladu $rémiovym fadem
aplatnymi mzdovymi piedpisy

Ob¢ strany uzaviraji dohodu o srazkach ze mzdy podle § 12 ods. 1 Zékona
€. 1/1992 Sb. podle niz je mzdova uctarna zaméstnavatele opravnéna v rozsahu ceny
odebrané¢ stravy a ceny telefonnich hovort provadét srazky ze mzdy za piislusny mésic.

Délka pracovni doby ¢ini 37,5 hodin tydné.(zkracend pracovni doba ¢ini 30 hodin
tydn€) Rozvrzeni pracovni doby jednotlivych pracovnich oddé€leni stanovuje vnitini
ptedpis firmy, pfestavka na jidlo je vykazovana denné¢ na pracovnim list¢ zamé&stnance.
Zakladni mzdar pocet odpracovanych hodin * zakladni mzdovy tarif na hodinu
Veérnostni navySeni hodinové mzdy po 5ti odpracovanych letech u firmy
Zakladni mzda za pies€as = pocet prescasovych hodin * zakladni mzdovy tarif

na hodinu
Pieséas 50% = pocet piesc¢asovych hodin * 50 % zéakladniho mzdového tarifu
na hodinu
Odména za produkci: kritéria —pocet odpracovanych dni za mésic
- chybéjici dny resp. hodiny
Zaméstnanci, ktefi jsou cely mésic pfitomni na pracovisti a dosdhnout tak 100 % podilu
naprodukeci, obdrzi dobrovolnou produkéni odménu opakujici se kazdy mésic.

- nepfitomnost v zaméstnani z diivodu Cerpani dovolené, svatby, darovani krve,
ucasti na pohibu nebo pii pfedvolani k soudu je chybéjicim dnem, za ktery denni
produkéni odména nenalezi.

- pti kazdé jiné neptitomnosti se odména vypocitava dle chybéjicich hodin.
1 chybéjici hodina znamena pro firmu ztratu hodnoty produkce.

Vypocet produkéni odmény dle chybéjicich hodin se provadi ve tfech stupnich:

1. pfi neptitomnost od 0,25 — 3 hod zaklad odmény se vynasobi koeficientem
0,666

2. pii nepfitomnosti od 3,25 — 6 hodzaklad odmény se vynasobi koeficientem
0,333

3. pti nepfitomnosti nad 6 hod nenalezi odména zadna

Zakladem odmény je vzdy pocet skutecné odpracovanych dnli v mésici vyndsobeny
odpovidajici denni sazbou — odpovidajici desamba odmény je uréena dle pracovniho
zatazeni
Kvalifikacni pfiplatek

Jednotlivy zaméstnanci jsou zatazeni do skupin podle naro¢nosti (na pozornost,
kontrolu, kvalitu, odpovédnost...)
— tomu odpovida sazbaenézni ¢astka (— ta se pohybuje od 30 — 7&¢ za odpracovany
den.)

Vedouci oddéleni méd moznost tento piiplatek kratit ¢i zcela odebrat, pokud
pracovnik neodvedl kvalitni praci, dopustil se chyb, nedodrzuje pracovni postup, pracovni
dobu atd.

Kvalifikacni ptiplatek je pfiznavan mésicné.



Prémie za vykon
Prémie je vyplacena zaméstnancim v produkci pii nejméné 100 % plnéni vykonovych
norem. Je stanovena horni hranice plnéni — max. 147 %..

Vedouci oddéleni ma moznost v piipadé neplnéni pracovnich povinnosti, Spatné
kvalité¢, nedbalostni chybé, ,ztrhnout“ plnéni zaméstnance na 100 % daného dne.
A naopak, \iipadé narocnosti pracovniho nebo technologického postupu, zavedeni
nového vyrobku, m& moznost plnéni zaméstnanci dopsat do 100 % nebo do jeho
3mésicniho primeéru.

V piipadé, Ze urcity vykon, pracovni ¢innost, neni ohodnocena normou, pracovnik
si do ukolového listu zapiSe tzv. ,,Casovku®“ = vykon ohodnocen vysi jeho tfimési¢niho
prameéru.

Rizikovy pfiplatek

= pocet odpracovanych hodin na rizikovém pracovisti * hodinova sazba ptiplatku

priplatek za praci ve ztizeném a zdravi Skodlivém pracovnim prostiedi

(napf. ptiplatek za hluk, zapach, riziko,...)

Podnik se rozhodl u nékterych Cinnosti (praci) piiznavat urcitou sazbu hodinového
ptiplatku — rizikového ptiplatku — i mimo zakonem stanovené povinnosti. Limity
stanovujici hranici pro pfiznani piiplatku nejsou splnény, dosazeny.

Ptiplatek za sménnost

Mimotadna odména

Kalendaini rok je rozdélen na 2 pololeti : fijen — bfezen a duben — zafi.

Mzdové oddé€leni firmy sleduje dochazku zaméstnancti — pocet odpracovanych dni.
Mimotadnd odména nalezi zaméstnanci, ktery ma 100 % dochazku, pokud neodpracoval
23 pracovnich dni a méné, odmeéna se adekvatné krati, pokud neodpracoval 23,25 a vice
dne, nema na odménu narok.

Vyse odmény je ovlivnéna stupném plnéni vykonovych norem...

Rocni odména

Na zdkladé¢ rozhodnuti valné hromady, byva zaméstnancim vyplacena
nendrokovatelna dobrovolna rocni odména
Odmeéna zaméstnance za praci je nasobena koeficientem a nasledné kracena
oneodpracované dny. Na zietel je brano i vySe plnéni vykonovych norem, pocet
piesCasovych hodin, .....

Ptispévek na dopravu

Na zaklad¢ ptedlozenych jizdenek autobusové dopravy — za dobu 1 tydne, firma
hradi zaméstnanci ,,pausalné* jeho vydaje na dopravu za odpracované dny.
Ptispévek na stravovani

Firma hradi zaméstnanctim 60 % ceny obé&da ¢i vecefe.

Ostatni zaméstnanecké vyhody
- jubilejni gratifikace - k narozeninam bonboniéru nebo lahev vina
- k vanocum pfani a vanoc¢ni kolekci
- moznost nakupu podnikovych vyrobki za zaméstnanecké ceny
- ztizeni kutackych koutkil, zaméstnanci je umoznéna 3 x 5ti minutova pauza.
- moznost vyuZzivat firemni telefony — kazdy ZC ma sviij volaci kod
- ldhev vina déarciim krve
Sociélni sluzby
- vzajemné zapasytgmem mateiské spolec¢nosti — hokejove i fotbalové
- sluzby sledujici zlepSovani zivotnich podminek pracovnikil
- jednim ze sponzora matei'ské Skolky




Ptiloha 3
Organizacni struktura

Vedeni podnik

Jednatelé

| Asistent jednatele |

Vedouci vyroby Administrativa Technické Zajisteni kvality
zajisténi

l l
Nastrojarna |

montdz 02| Sprévce budov |

| Bezpecnosini technik |

montdz 03| Uklid, cisténi |
|montaz 05 |
opracovani 01 | Vnitropodnik.
preprava

opracovani 02 |

Technicka
| _|udrzba
- stroji
opracovan
03
opracovan
06
opracovan
04
opracovan
05
opracovan
07
opracovan
08

Pramen: interni zdroj podniku ,A"



