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Abstrakt

Cilem diplomové prace je navrh vhodnych zmén soucasného motivacniho systému
Vv gastronomickém podniku. Tyto zmény by mély vést blize k celkové spokojenosti
zaméstnancl, ke kvalitngj§i komunikaci v interpersondlnich vztazich na pracovisti,

ke zvySeni pracovni motivace a vykonnosti zaméstnanctl.

Klicova slova

Motivace, zaméstnanci, systém odmeénovani, motivacni teorie, pracovni spokojenost.

Abstract

The aim of the thesis is the suggestion of appropriate amendments to the current
motivation system in a gastronomic enterprise. These changes should lead closer
to overall staff satisfaction, better quality of communication in interpersonal workplace

relations, to increase work motivation and employee performance.
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Motivation, Employees, Reward System, Motivation Theory, Job Satisfaction.
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Uvod

I kdyz se v posledni dobé¢ stale vice a vice lidska prace stava nepotiebnou a nahrazuji ji
stroje, stale existuje velké mnozstvi odvétvi, ve kterych by to bez lidskych zdroji
zkratka neslo. K takovymto odvétvim se bezesporu fadi i hostinské sluzby. Lidsky

kapital je dle mého nazoru Vv téchto sluzbach jednou z nejdilezitéjSich véci, kterou

podnik potiebuje.

V soucasnosti je pomérné tézké najit takové pracovniky, kteti jsou ochotni, pracoviti,
na které se lze spolehnout, lze jim davéfovat, a piitom dokazi svou praci zvladat dobfe.
Pokud se podniku podati takovéto pracovniky najit a zaméstnat, m¢l by se o n¢ starat

V ramci svych moznosti tak, aby u n¢j pracovali radi.

Spokojeni zaméstnanci jsou totiz pro podnik zlatym pokladem a kli¢em k tspéchu.
Vydavaji ze sebe ty nejlepsi vykony a pfitom je to bavi. Svého mista si vazi, jsou
snazi, aby spolecnost, ve které pracuje, byla uspésna a na jeho uspéSich se aktivné
podili. A jist¢ se najde i cela fada dalSich divodi, pro¢ je dobré usilovat o to,

aby zaméstnanci byli vice spokojeni, motivovani.

Jak jsem lehce naznadila, diplomova prace se zabyva pravé motivaénim systémem
ve vybraném gastronomickém podniku. Ve zjednoduseném slova smyslu lze fici,
ze jejim cilem je zjistit, jak jsou v soucasnosti zaméstnanci tohoto podniku spokojeni
s jednotlivymi aspekty pracovniho Zivota, a co by se dalo udélat pro to, aby byli jesté

spokojen¢jsi.
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Cile prace, metody a postupy zpracovani

Cilem diplomové prace je navrhnout zmény motivacniho systému ve spolecnosti
BALITA-RESTAURACE A PIZZERIE, s.r.0., které by mohly vést ke zlepSeni jeho
pfipadnych nedostatki. Navrhy zmén V motiva¢nim systému budou vytvoieny

zejména na zakladé poznatki z analyzy souc¢asného stavu v podniku.
Diplomova prace bude ¢lenéna do tii zdkladnich ¢asti.

Prvni Cast bude vénovana zakladnim teoretickym poznatkim Vv oblasti motivace
zaméstnancl. Bude se zabyvat jednotlivymi typy motivace, vysvétli, jakymi moznymi
nastroji lze zaméstnance motivovat, sezndmi s nejzndméjSimi motivaénimi teoriemi,

a také se bude zabyvat odménovanim zaméstnanctl.

Druha cast bude analytickou ¢asti. Bude zde predstaven vybrany podnik a provedeny
analyzy, jejichz cilem bude ziskat podnéty pro vhodné navrhy souc¢asného motiva¢niho
systému. Mezi tyto analyzy bude patfit analyza vnitinitho a vné&jSiho okoli podniku

— SWOT a také analyza formou dotaznikového Setfeni.

Tteti ¢ast je navrhovou Casti. Budou zde vytyCeny a blize popsany konkrétni navrhy

na vhodné a Zadouci zmény soucasného motiva¢niho systému.

Pro zpracovani diplomové prace se budou pouzivat softwarové produkty tady

MS Office — Word, Excel a také Visio.
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1 Teoreticka vychodiska prace

V této kapitole jsou vysvétleny zdkladni pojmy tykajici se problematiky motivace

zaméstnancu.

1.1 Motivace

Motivaci se rozumi psychicky stav, ktery vyvolava cinnost, chovani ¢i jednéni
a zaméfuje je urcitym smérem. Tento stav je vysledkem celozivotniho uceni, v jehoz
prubéhu ¢loveék zpracovava nejriznéj$i podnéty a pietvaii je v pohnutky, tj. motivy

vlastni ¢innosti (Matikova, Petrusek, Vodakova, 1996, s. 651).
Motivace se projevuje jako (Matikova, Petrusek, Vodakova, 1996, s. 651):

e konkrétni pohnutka ¢i bezprostiedni pii¢ina urcitého jednani,
e pribéznd aktivace jednanti,

e smérova determinace jednani,

e smysluplna struktura jednani,

e duvod pro rozhodnuti k ur¢itému jednani v situaci volby.

1.2 Typy meotivace
Motivaci Ize délit na dvé zakladni skupiny, a to motivaci vnitini a vnéjsi.
Vnitini motivace

Lidé si sami vytvareji faktory, které je ovliviiuji, aby se urc¢itym zplisobem chovali nebo
aby se vydali ur¢itym smérem. Mezi tyto faktory se fadi odpovédnost, volnost v konani,
prilezitost vyuzivat a rozvijet dovednosti a schopnosti, zajimavost prace, prileZitost
k povyseni na vyssi funkci. Vzhledem k tomu, Ze tyto faktory vychazi ptfimo z daného

jedince, maji dlouhodoby Géinek (Armstrong, 2002, s. 221).
Vnéjsi motivace

Motivace neni soucasti jedince, ale pfichazi zven¢i. Vnéj$imi motivatory jsou odmény,
jako napftiklad zvySeni platu, pochvala ¢i povySeni, ale také tresty, jako kritika, odepfeni
platu ¢i disciplinarni fizeni. Tyto motivatory mohou mit vyrazny ucinek, ten

ale zpravidla nefunguje dlouhodobé¢ji (Armstrong, 2002, s. 221).
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1.3 Nastroje motivace

Nastrojl, pomoci nichz lze zaméstnance motivovat, je cela fada. Kazdy sdm o sobé ma
své ucinky a moznosti, ale nejefektivnéjSim zplisobem motivace je jejich kombinace.
Motivaéni nastroje miizeme délit na dvé zakladni skupiny, a to na nastroje ekonomické
motivace a nastroje neekonomické a socialni motivace. Aby motivacni systém byl

efektivni, je optimalni oba tyto typy nastroju kombinovat (Bednaft, 2013, s. 73).
1.3.1 Nastroje ekonomické motivace

Hlavnim néstrojem ekonomické motivace jsou penize. Neni vSak pravdou, Ze ¢im vice
zaméstnanec penéz dostane, tim je motivovanéjsi k praci a spokojenéjsi. Pokud
zaméstnanec dostane piiliS mnoho ¢i naopak pfiliS malo penéz, bude pracovat méné.

Je proto nutné hledat optimalni miru hodnoceni (Bednaft, 2013, s. 73).
Subjektivni mira ohodnoceni

Kazdy ¢lovék ma vytvorenu svou vlastni subjektivni miru ohodnoceni. Jeji jednotlivé

milniky jsou zobrazeny na Obr. 1.

dustojné minimum opticka vétSina  prumér nadstandard  vyjime&na mira
Obr. 1: Subjektivni mira hodnoceni (Zdroj: vlastni zpracovani dle (Bednar, 2013, s. 74).

Diistojné minimum

Jestlize pracovnik bude hodnocen ¢éstkou, kterou si vyhodnocuje pod distojnym
minimem, nebude pracovat, respektive nebude loajalni, dostate¢né aktivni (Bednat,
2013, s. 75).

Opticka vétsina

Opticka vétSina predstavuje ¢astku, o které si jedinec mysli, Ze jsou takto ohodnocovani
jeho spolupracovnici na obdobnych pozicich. Je-li touto ¢astkou doty¢ny ohodnocovan,
je piimétfené loajalni a motivovany k préaci. Neni vSak nachylny ke zménam, pokud neni
pevné piesvédCen, ze zvySeni jeho vykonu povede k navySeni ohodnoceni préce
(Bednat, 2013, s. 75).

Primer

Zaméstnanec vnima pramér na ¢astku mirného nadstandardu. Tato ¢astka ho motivuje

k praci (Bednafr, 2013, s. 75).
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Nadstandard

Nadstandardni kratkodobé hodnoceni zaméstnaného utvrzuje v tom, Ze prace a odména
jsou ve spravedlivé uméie. Pokud ale nadstandardni hodnoceni dostava po delsi dobu, je
jeho motivace k praci spise poskozovana a vznika finanéni navyk (Bednat, 2013, s. 75).
Vyjimecna mira

Vyjime¢na mira v poméru k subjektivné odvedené praci zaméstnaného negativné
ovliviiyje. I kdyz jeho kolegové nebudou tusit, jak je hodnocen, bude se pred nimi citit

trapné. Sice to nesnizi jeho ochotu pracovat, ale zvysi se jeho nachylnost k chybam

a problémim (Bednat, 2013, s. 75).
Optimalni mira hodnoceni

Optimalni miru hodnoceni je mozné nastavit, pokud je znamé konkrétni rozlozeni
¢astek u daného pracovnika ¢i skupiny pracovnikt. I kdyz se toto rozlozeni li§i podle
aktudlni situace, typu kolektivu a dalSich faktorii, ve vétSin€ ptipadl Ize optimum hledat
u dlouhodobého hodnoceni na trovni optické vétSiny az pruméru, u kratkého hodnoceni
mezi primérem a nadstandardem. V kratkém ani dlouhodobém hodnoceni pracovnika

by vsak ¢astka neméla byt nizsi nez distojné minimum (Bednat, 2013, s. 75).

Mezi jednotlivymi platy zaméstnancti by nemély byt ptili§ malé rozdily. Ty podstatné
snizuji jejich motivaci k vykonim. Pokud by stimto hodnocenim byla spojena
predstava, ze se tento stav do budoucna nemize zménit, sniZuje se tim schopnost
zaméstnancl reagovat na dynamické zmény potieb ve vykonu. Naopak pfilisné rozdily

mezi hodnocenim podobnych pozic taktéz nepiisobi na zaméstnance pozitivné (Bednaf,

2013, s. 75).
1.3.2 Nastroje neekonomické a socialni motivace

Hlavni vlastnosti nastrojii neekonomické a socialni motivace je to, Zze nejsou zaloZeny
na sménné hodnoté pencz, ale na jinych hodnotach, které jsou zpravidla ve srovnani

S penézi podstatné siln€jsi (Bednat, 2013, s. 73).

K nastrojim neekonomické a socialni motivace fadime pfedevsim pochvalu, stres,

zvySeni odpoveédnosti a trest (Bednat, 2013, s. 73-80).
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Pochvala

Pochvala je nejjednodussim a pfitom nejucinnéj$im ndstrojem socidlni motivace. M¢la
by byt jasna, oteviena, piima, srozumitelna a pochopitelna, pfitom ma byt adekvatni
osobnostnim vlastnostem pochvaleného. Je vhodné, aby o pochvale védéli i jini lidé,
nez jen pochvaleny, avsak pfiliSna obtadnost ¢i pochvala ,,pfed nastoupenou jednotkou*
je spise na skodu a miize ve vysledku spiSe ublizit nez prospét. Intenzita pochvaly by
méla byt adekvatni k vynalozenému vykonu pracovnika. Aby byla G¢inna, neméla by se

opakovat (Bednaf, 2013, s. 73-74).
Stres

Motivaci podporuje i stres. Miize byt vhodné jej dodat pracovnikiim fizené z vnéjSich
zdroji. Je vSak nutné piihlizet k tomu, Ze premira stresu, at’ uz pozitivniho

¢1 negativniho, zarucené Skodi (Bednat, 2013, s. 74).
Zvyseni zodpovédnosti

Zameéstnanci se ulozi ukol, ktery pro néj predstavuje vétsi miru zodpovédnosti, nez
jakou ma na své pozici normalné. Tento nastroj byva doprovézen i jinym benefitem,
obvykle financnim. Nejde vSak o povySeni, ale o kratkodobé&jsi stav. Pouziva se
nejcastéji v ptipade€, kdy si nadfizeny neni jisty, zda by doty¢ny podiizeny mohl nést

takovou miru zodpovédnosti trvale (Bednaft, 2013, s. 78).
Trest

Trest miZe byt velmi G¢innym motiva¢nim nastrojem. Musi vSak byt uloZen spravné
0sobé, za spravné provinéni a mit spravné parametry. Trestem by se mélo motivovat jen
v piipadé, Ze je pravdépodobné, Ze potrestani povede k cilenému zvySeni vykonu
pracovnika, a Ze tato motivace nebude mit negativni U¢inky u jeho koleglh (Bednaf,

2013, s. 79 - 80).

14 Teorie motivace

Ptistupy k motivaci se rizni. Jsou zaloZeny na tzv. teoriich motivace. Té&chto teorii je

cela fada. Mezi ty nejvlivnéjsi patii (Armstrong, 2002, s. 221):

e Teorie instrumentality — tvrdi, Ze odmeény ¢i tresty slouzi k zabezpeceni toho,

aby se lidé chovali ¢i konali Zadoucim zpiisobem.
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e Teorie zaméirené na obsah (teorie potieb) — tvrdi, Ze se motivace tyka
podnikani krokli za ucelem uspokojeni potieb.

e Teorie zamérené na proces — zaméiuji se na psychologické procesy ovliviiujici
motivaci a souvisejici s o¢ekavanimi, cili a vnimanim spravedInosti.

e Herzbergiv dvoufaktorovy model
14.1 Teorie instrumentality

Tato teorie se objevila ve druhé poloviné 19. stoleti, ma koteny v taylorismu. Aby byl
¢lovék motivovan k praci, musi byt S vykonem pifimo provazany odmény a tresty.
Ve své nejhrubsi podobé tato teorie tvrdi, Ze lidé pracuji pouze pro penize (Armstrong,
2002, s. 223).

Tento zplisob motivovani byl a stale jesté je Siroce pouzivan. V nékterych piipadech
muize byt i Gsp&sny. Spatné viak je, Ze je zaloZen vyhradné na systému vné&jsi kontroly.
Nerespektuje tak fadu dalsich lidskych potieb a nebere v potaz silu neformalnich vztahi

mezi pracovniky (Armstrong, 2009, s. 111).
142 Teorie zaméiené na obsah

Tyto teorie nabyvaji pfesvédceni, Ze obsahem motivace jsou lidské potteby. Pokud
¢loveék svou potiebu neukoji, je vytvotfeno napéti a dostdva se do stavu nerovnovahy.
Zpét do rovnovahy se vrati, az nalezne cil, ktery tuto pottebu uspokoji, a zvoli chovani,
které povede k dosaZeni cile. Kazdé chovani je tedy motivovano neuspokojenymi
potiebami clovéka. K témto motiva¢nim teoriim fadime pfedev§im Maslowovu teorii

potieb, ale také Alderferovu ERG teorii (Armstrong, 2002, s. 223).

Maslowova teorie potieb

Maslowova teorie z roku 1954 vymezuje rozhodujici potieby ¢lovéka jako zdroje
zakladnich motivll jeho jednani. Potfeby jsou usporfdaddny v péti stupnich pyramidy.
Jednotlivé stupné odrazeji vyznam dané potieby v celé struktufe potieb (Dvorakova,
2007, s. 169).

Lidské potfeby jsou uspokojovany postupné. To znamena, Ze pokud nejsou uspokojeny
zékladni potieby clovéka, nemohou byt uspokojeny potieby dalsi a dosazeno jinych cili

(Forsyth, 2009, s. 17).
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Seberealizace

* potieba rozvijet osobni schopnosti a dovednosti.

4 N\
Potieby uznani

« potieba mit sebeuctu, uznani, status a prestiz.
"N

Socialni potieby

* potieba lasky, pratestvi a prislusnosti do skupiny.
5

Potieby jistoty a bezpeci

+ potieba ochrany proti nebezpeci.

Fyziologické potieby
* potieba kysliku, potravy, vody a sexu.

Obr. 2: Maslowova teorie potieb (Zdroj: vlastni zpracovani dle (Armstrong, 2002, s. 224)).

Alderferova ERG teorie

Alderfer (1972, cit. v Kocianova, 2010, s. 28) vytvoril tuto teorii jako dal$i rozsifeni
Maslowovy pyramidy. ERG teorie uspoiadava lidské potieby do tii zakladnich
kategorii. Byla nazvéna prvnimi tfemi pismeny skupin téchto potieb (Kocidnova, 2010,

s. 28):

e FExistencni potreby (Existency) — potieba udrzovat a dosahovat rovnovahu
prostiednictvim materialnich pfedmétt. Napf. mzda, zaméstnanecké vyhody.

o Vztahové potieby (Relatedness) - uspokojeni je odvislé od procesu vzajemnosti
a sdileni. Napt. pochopeni, vliv, uznani.

e Rustové potieby (Growth) — stimuluji k vyvijeni tvirciho a produktivniho usili.

Seberealizace a profesni rist.
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A
\
Riistové poti‘eby
A \
Vztahové potieby
\
Existen¢ni poti‘eby

Obr. 3: ERG teorie (Zdroj: vlastni zpracovani dle (Kocianova, 2010, s. 28-29).

143 Teorie zaméiené na proces

Tyto teorie se zabyvaji tim, jak lidé vnimaji své pracovni prostfedi a zplisoby, jakymi je
chapou a interpretuji. Jsou rovnéz znamy jako kognitivni (poznavaci) teorie. Na rozdil

od teorii potfeb poskytuji realisti¢téjsi pomicku k motivovani lidi. Teorie se Cleni

dle procest (Armstrong, 2002, s. 224-225):

e procesy o¢ekavani (expektacni teorie),
e procesy dosahovani cila (teorie cile),

e pocity spravedInosti (teorie spravedlnosti).
Expektaéni teorie

Mezi tyto teorie orientované na proces se fadi popularni teorie V. Vrooma, a také model

L.W. Portera a E. E. Lawlera (Tureckiova, 2004, s. 62).
Vromova expektacni teorie

Motiv vede k vynalozeni urcitého usili, které je nutné k dosazeni cile. Tato teorie z roku
1964 ptedpoklada, ze silu motivu ovlivituje mira ocekavani, ze dosazeni cile je realné,
a také pfitazlivost cile pro jednotlivce. Cim je cil pfitazlivéjsi a ¢im je pravdépodobng;jsi
jeho dosaZeni, tim intenzivnéjsi Usili je vynakladdno na jeho dosaZeni. Podstatu teorie
lze vyjadfit rovnici: motivaéni sila = ohodnocené ocekavani * preference vysledku

(Tureckiova, 2004, s. 62).

Lze tedy fici, ze ¢im je pravdépodobnéjsi, ze snaha pracovnika povede k zadoucim
vysledktim &i cilim, tim usilovngji bude pracovnik svou ¢innost vykonavat. Zadoucimi
vysledky mohou byt naptiklad vyssi plat, kariérni postup, profesni rozvoj a dalsi cile,

které maji pro daného pracovnika subjektivni hodnotu (Tureckiova, 2004, s. 63).
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Model motivace Portera a Lawlera

Na Vromovu teorii (1964) navazali vroce 1968 Porter a Lawler. Na zakladé
Vromovych myslenek dosli k zavéru, ze existuji dva faktory, které determinuji usili

¢lovéka vkladané do jeho prace (Armstrong, 2002, s. 225):

1. hodnota odmény jedince, do té miry, do jaké uspokojuje jeho potiebu jistoty,
spoleCenského uznani, seberealizace;

2. pravdépodobnost, ze vysledky zaviseji na Gsili tak, jak je vnimano jedincem.

Cim vétsi je tedy hodnota urcitého souboru odmén a ¢im vyssi je pravdépodobnost,
ze ziskani téchto odmén zavisi na usili, tim vétsi usili bude pracovnik za dané situace

vynakladat (Armstrong, 2002, s. 225).

Porter a Lawler (1968, cit. v Armstrong, 2002, s. 225) vsak zduraziuji, Ze samotné sili
nestaci. Pro Zadouci vykon je tfeba efektivniho usili. Splnéni ukolu ovliviuji a Usili

dopliuji dvé proménné (Armstrong, 2002, s. 225):

e Schopnost — charakteristiky jedince, jako je inteligence, manualni dovednosti,
znalosti.

e Vnimani role — to, co jedinec chce délat, nebo si mysli, ze by mél d¢lat.
Pro organizaci je pozitivni, pokud vniméni role odpovida tomu, co si organizace

mysli, Ze by jedinec mél d¢lat.

Hodnota odmény Schopnosti
ﬁ» Usili Vykon
Pravdépodobnost,
ze odmeéna zavisi Ocekavani role
na usili

Obr. 4: Model motivace Portera a Lawlera (Zdroj: vlastni zpracovani dle (Armstrong, 2002, s. 226)).
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Teorie cile

Za teorii cile z roku 1979 stoji autofi Latham a Locke. Ti tvrdi, Ze motivace a vykon je
vysSsi, jestlize jsou lidem stanoveny naro¢né, ale ptitom pfijatelné cile a dostava se jim
zpétné vazby. Dilezita je také participace jedince na stanovovani daného cile, nebot’
je to nastroj, jak ziskat souhlas pro stanoveni vyssich cild. Pfitom zpétnéa vazba je velmi
dilezita pro udrzovani motivace a dosahovani stale vysSich cili (Armstrong, 2002,

s. 226).
Teorie spravedInosti

S teorii spravedlnosti pfisel v roce 1965 Adams. Zabyva se tim, jak lidé vnimaji, jakym
zpusobem se s Nimi, vV porovnani s ostatnimi, zachazi. Teorie pfedpoklada, ze pokud se
S lidmi bude zachazet spravedlivé, budou 1épe motivovani, nezli by tomu bylo naopak.

Podle Adamse existuji dvé formy spravedlnosti (Armstrong, 2002, s. 226-227):

o distributivni spravedinost - jak 1idé citi, ze jsou odménovani podle svého ptinosu

a Vv porovnani s ostatnimi.
e procedurdlni spravedlnost — jak zaméstnanci vnimaji spravedlnost postupil
pouzivanych podnikem v oblastech hodnoceni pracovnikli, povySovani

a disciplinarni zaleZitosti.
Pocity lidi tykajici se proceduralni spravedlnosti jsou Gizce spojeny s interpersonalnimi
faktory. Tyler a Bies v roce 1990 identifikovali pét faktort, které pfispivaji k vnimani

proceduralni spravedInosti (Armstrong, 2002, s. 227):

e pfiméfené zvazovani pracovnikova stanoviska,

e potlaceni osobni piedpojatosti k pracovnikovi.

e dusledné stejné uplatiiovani kritérii u vSech pracovniki,

e poskytovani v€asné zpétné vazby, tykajici se disledkt rozhodnuti,

e poskytovani pfiméfené¢ho vysvétleni ucinénych rozhodnuti.
144 Herzberguv dvoufaktorovy model

V roce 1957 vypracoval Herzberg se svym kolektivem tzv. dvoufaktorovy model
satisfaktori (motivatori, motivacnich faktorti) a dissatisfaktor (udrzovacich,

hygienickych faktor). Dvoufaktorovy model byl vytvofen na zaklad€¢ zkoumani zdroji
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spokojenosti a zdroji nespokojenosti s praci. Zkoumanym vzorkem byla skupina

ucetnich a technikd (Armstrong, 2002, s. 227).

Vysledkem vyzkumu bylo zjisténi, ze se ptani pracovnik déli do dvou skupin. Prvni
skupina se tyka potieby rozvijet odbornost a kvalifikaci za G¢elem osobniho ristu.
Druha skupina funguje jako zékladna skupiny prvni. Je spojena se slusnym zachazenim
V oblasti odméinovani, vedeni a kontroly, pracovnich podminek a administrativnich
postupil. Napliiovani druhé skupiny potieb ¢lovéka nemotivuje k vyssi mife uspokojeni
Z prace ani k lepSimu pracovnimu vykonu, avSak pusobi jako prevence nespokojenosti

a Spatného pracovniho vykonu (Armstrong, 2002, s. 227).

Prvni skupinou jsou tedy satisfaktory, které motivuji jedince k vys$Simu vykonu
a vysSimu Usili. Druhé skupina je tvofena dissatisfaktory, které charakterizuji prostiedi
a slouzi k prevenci nespokojenosti se zaméstndnim, ale maji jen maly vliv na pozitivni

postoj k praci (Armstrong, 2002, s. 227).

1.5 Systém odménovani pracovnikii

Zameéstnavatel ma pomérné Sirokou Skalu moZznosti, jak odménovat své pracovniky.
Kli¢ovym problémem pifi odménovani je vytvoreni pfiméfeného, spravedlivého
a motivujiciho systému odménovani. Ten by mél byt vytvoren tak, aby co nejlépe
vyhovoval konkrétni firmé, jejim potfebam, ale i potiebam jejich zaméstnanct. Velmi
dilezité také je, aby vytvofeny systém byl zaméstnanci akceptovan. Systém

odménovani pracovnikti by mél (Koubek, 2011, s. 159-160):

e odmeénovat pracovniky podle vyznamu a narocnosti jejich prace;

e odmeénovat pracovniky za dosazené vysledky, loajalitu, zkuSenosti a schopnosti;
e vyt konkurenceschopny na trhu prace;

e stabilizovat pracovniky, které firma potiebuje;

e Dbyt pfiméfeny moznostem firmy;

e vést zaméstnance k tomu, aby pracovali podle svych nejlepSich moznosti;

e slouzit jako stimul pro zlepSovani kvalifikace a schopnosti pracovniki;

e zajistit, aby naklady prace mohly byt vhodnym zptisobem kontrolovany;

e Dbyt vsouladu s pravnimi normami.
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Zasady uspésného systému odménovani

Aby systém odménovani byl uspéSny a hlavné efektivni, mél by spliiovat nasledujici

zasady (Koubek, 2011, s. 163):
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Mezi

Musi byt stabilni a zajiStovat, aby rozdily v odméné za praci byly zalozeny
na rozdilech v pozadavcich prace.

Mzdova uroven by se neméla odchylovat od irovné pievazujici na trhu prace.
Stejnad prace by méla byt stejné odménovana. Tato zasada nebrani tomu, aby
jedinci dostavali rozdilnou odménu podle svého vykonu ve stanoveném rozpéti
pro danou pozici.

Pracovnici by méli byt pfiméfené informovani o postupech pouZivanych
ke stanovovani mzdovych tarifii, o pravidlech uplatiovanych pfi pouzivani
jednotlivych mzdovych forem, o poskytovani zaméstnaneckych vyhod apod.
Kazdy pracovnich by mél byt informovan o zplsobu odménovani na svém

pracovnim mist¢.
Vnéjsi faktory ovliviiujici odménovani

vngj$i faktory, které ovliviiuji moznosti odménovani ve firm¢, patii predevSim

tyto (Koubek, 2011, s. 161-162):
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situace na trhu prace (v daném mist¢, regionu, state),

populaéni vyvoj,

profesné-kvalifika¢ni struktura lidskych zdroja,

Zivotni styl,

uroven zdanéni a mira inflace,

ekonomicka a socialni politika vlady,

uroven odménovani veetné nabidky zaméstnaneckych vyhod u konkurujicich

firem, v daném odvétvi, v daném regionu ¢i staté.

Z:ikladni mzdové formy

Mzdové formy maji za kol ocenit vysledky prace pracovnika i vSechny aspekty jeho

vykonu s pfihlédnutim k tém mzdovym faktorim, které jsou pro praci ve firmé dulezité.

Mezi pouzivané zékladni mzdové formy patii (Koubek, 2011, s. 171-184):
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e cCasova (zékladni) mzda a plat,

e ukolova mzda,

e podilové (provizni) mzda,

e mzda za ocekavané vysledky prace (smluvni mzda, mzda s méfenym dennim
vykonem, programova mzda),

e mzda a plat za schopnosti,

e mzda a plat za pfinos.

Jelikoz se v textu této podkapitoly objevuji pomérné Casto pojmy ,,mzda‘“ a ,,plat®, je
vhodné ptibliZit vyznam téchto slov (zakon ¢. 262/2006 Sb., § 109, odst. 2 a 3):

e Mzda — penézité plnéni a plnéni penézité hodnoty poskytované zaméstnavatelem
zamestnanci za praci.

e Plat — penézité plnéni poskytované zaméstnavatelem zaméstnanci za praci, kdy
zaméstnavatelem je stat, Uzemni samospravny celek, statni fond, Skolska

pravnické osoba, piipadné ptispévkova organizace.
Casova (zakladni) mzda nebo plat

Jde 0 hojné se vyskytujici mzdovou formu, ktera se zpravidla stanovuje v podobé
hodinové, tydenni ¢i mésicni castky. K vphodam této formy odménovani

patii (Koubek, 2011, s. 172):

e Jednoduchost a administrativni nenaro¢nost.
e Usnadnuje planovani a odhadovani mzdovych naklada.
e Je srozumitelna pro ty pracovniky, co ocetuji stabilitu odmény.

e Vyvolava méné spord.

Ptispiva k vytvatreni pozitivnéjSich vnitropodnikovych vztaht.
Casova mzda &i plat ma vsak i své zdporné stranky (Koubek, 2011, s. 172):

e Nepodnécuje pracovniky ke zvySovani vykonu a produktivity prace.

e Nepodnécuje k rozsifovani schopnosti pracovniki.

e Umoznuje linym a méné zruénym pracovniklim pfiZivovat se na praci svych
spolupracovnikd.

e Vyzaduje intenzivngj$i kontrolu pracovniki.
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Existuje jen malo praci, u kterych by bylo uziti této formy mzdy zcela nevhodné.

Pouzivat by se mé¢la zejména v téchto ptipadech (Koubek, 2011, s. 173):

e Je obtizné méfit mnoZzstvi a kvalitu prace.
e Pracovnik nemuze ovlivnit mnoZstvi a tempo prace.
e Potieba prace neni rovnomérna.

e Jsou dilezitéjsi jiné charakteristiky vykonu nez mnozstvi vykonané prace.
Ukolova mzda

Tato mzdova forma je vhodna predevsim pro odménovani délnické prace. Rozlisuji se

dva zakladni typy tkolové mzdy (Koubek, 2011, s. 177):

e Srovnomernym pribéhem v zavislosti mzdy na vykonu - pracovnik je placen
za kazdou jednotku prace, kterou odvede.

o S diferencovanym pribéhem zavislosti mzdy na vykonu — jedna sazba za kus pro
vSechny pfijatelné kusy do uréité normy. Za vyrobeny kus nad stanovenou

normu se pouzije vyssi sazba.

Ukolova mzda muize byt uplatnéna i pii odménovani skupiny pracovniki. Existuji dva

zakladni typy ukolové skupinové mzdy (Koubek, 2011, s. 177-178):

e Operacni — u skupiny se stejnorodou kvalifika¢ni strukturou, ktera vykonava
soucasn¢ stejnou pracovni operaci.

o Akordni — u skupiny sruznorodou kvalifika¢ni strukturou, ktera vykonava
komplex rozdilnych na sebe navazujicich pracovnich operaci smétujicich

K vyrobeni ur¢itého funkéniho celku.

Pro rozdélovani skupinové tkolové mzdy mohou byt stanovena urcitd pravidla,
ale pravomoc krozhodovani miuze byt také delegovana na vedouciho

skupiny (Koubek, 2011, s. 178).
K vwhoddam odménovani formou tkolové mzdy patii (Koubek, 2011, s. 174):

e Miuze vést ke zvySeni kvantitativni stranky vykonu pracovniki.
e Miuze vést ke zlepSeni hospodaiské situace firmy, kdyz se vyrobi a proda vice
vyrobkd.

e MiiZe vést k vyssi spokojenosti zaméstnancll - maji ptileZitost vydélat si vice.
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e Miuze snizovat naklady na jednotku vyroby.
e Miize vést ke zvyseni pracovni moralky.

e Miize zlepSovat tymovou prace a zajem pracovnikd na prosperité firmy.

Avsak i tato mzdova forma ma své nevyhody (Koubek, 2011, s. 174):

vvvvv

e Systém se zavadi a provadi obtiznéji a vyzaduje zna¢nou piipravu.
e Aktualizovani norem byva pracné a muze vyvolavat konflikty.

e Kontrola a méfeni vykonu mtize byt obtizna a ¢asove narocna.
Podilova (provizni) mzda

Podilova ¢i provizni mzda se uplatiiuje predevsim v obchodnich ¢innostech, ptipadné
ve sluzbach. Odmeéna pracovnika je z ¢asti ¢i zcela zdvislda na mnoZstvi prodanych
vyrobkli  ¢i  poskytnutych  sluzeb. Ztohoto pohledu délime podilovou
mzdu na (Koubek, 2011, s. 174):

e Primou podilovou mzdu,
e Podilovou mzdu s garantovanym zdkladem — pracovnik dostdvd garantovany

zakladni plat a k nému provizi, ktera je zavisla na skute¢ném prodeji.

Alternativou je tzv. zdlohovana podilova mzda, kdy pracovnik dostava mési¢ni zalohu,
ktera je pak odectena od jeho provize. Tento zpiisob odménovani je vhodny predevsim
pro pracovniky, jejichz prodej ma vyrazné sezonni ¢i mezimési¢ni vykyvy (Koubek,

2011, s. 174).

Mezi vyhody podilové mzdy patii piimy vztah odmény k vykonu. U piimé podilové
a zélohované podilové mzdy pracovnik vi, Ze pokud nebude podavat vykon, nebude

placen (Koubek, 2011, s. 174).
Naopak nevyhodou podilové mzdy je to, ze mize byt jeji vySe negativné ovlivnéna
faktory, které nema pracovnik pod kontrolou. Piikladem takového faktoru je neptizen

pocasi, zména preferenci spotiebitelt ¢i uvetejnéné testy kvality (Koubek, 2011,
s. 174).
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Mzda za ocekavané vysledky prace

Mzdova forma, kdy je pracovnik odménovan na zéklad¢ ocekavanych vysledkl prace,
se pouziva piedevsim u délnika, specialistii a nizsich a stfednich vedoucich pracovnikii.

Tato mzdova forma ma tii zakladni podoby (Koubek, 2011, s. 179).

e smluvni mzda,
e mzda s méfenym dennim vykonem,

e programova mzda.

Smluvni mzda

Pracovnik se zavazuje, ze za dané obdobi odvede urcity vykon v odpovidajicim
mnozstvi a kvalité. Vyplaci se mu pevna ¢astka (v podobé hodinové ¢i mési¢ni mzdy),
kterd jiz zahrnuje urcitou vykonnostni slozku. Pracovnik tak m4 jistotu pfijmu béhem
dohodnutého obdobi a obvykle méd i moznost v ramci dohodnutého obdobi vyrovnat
mozné vykyvy ve svém vykonu. Po uplynuti daného obdobi je provadéno hodnoceni
dosazenych vysledkii. To ma zpravidla vliv na stanoveni mzdy ¢i platu za ocekavané
vysledky prace pro dalSi obdobi. Pfi hodnoceni se hledaji pfi¢iny nedodrzeni
¢i prekroceni dohodnutého vysledku. Malé odchylky od vykonu nemaji na smluvni
mzdu zadny dopad (vzdy je stanovena urcita tolerance). Prekroceni horni meze
tolerance vede k prefazeni v dal$im obdobi do vyssi kategorie vyuziti Casu s vyssi
mzdou. Naopak nedosazeni ani dolni meze tolerance ma za nasledek to, Ze je
pracovnikovi v dal§im obdobi poskytnut dodate¢ny ¢as na odvedeni dohodnutého
vykonu. Pokud pracovnik neni schopen ani v dodate¢ném ¢ase dosdhnout dohodnutého
vysledku, prefazuje se do niz8i kategorie vyuziti cCasu sniz§i smluvni

mzdou (Koubek, 2011, s. 179-180).

Vyhodou této formy odménovani je jasny vztah odmény k vykonu a ucast pracovnika
pii stanovovani nového cilového ukolu. Naproti tomu Kk nevyhoddam patii naro¢nost
na stanoveni a revizi normovanych ¢ast prace; potieba evidence vSech ztratovych Cast,
kter¢é nemuze pracovnik ovlivnit a potfeba pravidelného sledovani normovanych

i skutecnych ¢asti a vypocet procenta vyuziti casu (Koubek, 2011, s. 180).

Mzda s mérenym dennim vykonem
Pracovnik je hodnocen pevnou ¢asovou mzdou diferencovanou na zékladé¢ hodnoceni

prace, jeho vykon je soustavné sledovan. V ptfipadé potfeby je svym nadfizenym

26



motivovan ke zlepSeni vykonu napf. pomoci rozhovorii ¢i vycvikem zaméfenym
na zlepSeni vykonu. K hodnoceni vykonu slouzi zpravidla denni tdaje o vykonu.

Rozhodujici roli ma vzdy bezprostiedni nadiizeny (Koubek, 2011, s. 180).

Vyhodou tohoto typu odménovani je to, ze neni pod bezprostiednim tlakem vazby
odmény na vykon, pracovnik dostava pravidelnou odménu. Uloha bezprostiedniho
nadfizeného se zvysuje, jeho pozornost se orientuje na vykon. Vykyvy ve vykonu fesi

operativné (Koubek, 2011, s. 180).

K nevyhodam patii narocnost na piipravné prace a také nutnost sledovani a provadéni
analyz vykonl. Metoda je pomérné naro¢na na operativnost zjiStovani a analyzu
aktudlnich a ptesnych informaci o pracovnich vykonech kazdého pracovnika

(Koubek, 2011, s. 181).

Programovd mzda

Tato mzdova forma se zpravidla pouzivd u skupin pracovnikd. Pracovnici dostavaji
pravidelnou pevnou ¢astku po dobu plnéni dohodnutého programu — zadano
odpovidajici mnozstvi, kvalita, uréen termin vyhotoveni ukolu. Po splnéni programu je
pracovnikim vyplacena dohodnutd mzda. Ta obsahuje urcity podil pohyblivé slozky,
kterd se mize snizovat pii nesplnéni nekterého z kritérii plnéni programu, nebo mize
byt 1 odebrana zcela. Vys§i nez ocekdvany vysledek neni mzdové zvyhodnén
(Koubek, 2011, s. 181).

K whodam programové mzdy patii tlak kolektivu na vykon jednotlived, ucast
pracovnika pfi projednavani programu a uzavieni dohody, a zaruka pravidelné odmény
pracovnika. Naopak mezi nevyhody patfi narocnost na ptipravu (napf. normovani prace,
planovani postupu), nutnost vytvofit vykonnostné homogenni skupinu (Koubek, 2011,

s. 181).
Mzda a plat za schopnosti

Touto mzdovou formou je odméiovan pracovnik za to, ze je schopen kvalifikované
a efektivné plnit svou roli ¢i vykonavat tkoly fady rGznych pracovnich mist ¢i praci.
Odménuji se zpravidla znalosti a dovednosti. Zadouci znalosti a dovednosti se
uspotadaji do jakési matice z fad znalosti a dovednosti odliSujici se riznou formou.
Pod kazdou podskupinu zaméstndni se stanovi zdkladni pozadavek na znalosti

a dovednosti a tomu odpovida vychozi mzda ¢i plat. Znalosti a dovednosti je pak moZno
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rozsitovat, kdy kazda dal$i znalost ¢i dovednost je odménovana zvlast' (Koubek, 2011,

5. 181-182).

Mezi vyhody mzdy a platu za schopnosti patii to, Ze ptispiva ke snizovani nakladt prace
a nakladii nekterych persondlnich Cinnosti. Muze také pfispivat ke zlepSovani vztahi
na pracovisti, zvySovat pracovni spokojenost, stabilizovat pracovniky ve firme. Dalsi
vyhodou je, ze tato forma odménovani zvySuje vzajemnou zastupitelnost pracovnikili
a usnadnuje tak néslednictvi ve funkcich. Také podporuje zlepSovani funkéni flexibility

pracovniku (Koubek, 2011, s. 181-182).

Nevyhodou odménovani za schopnosti je jeho ndkladnost. Sam o sob¢ vyvolava naklady
na rozvoj a vzdélavani pracovnikl. Pokud pracovnik nevykonava urcité ikony vibec ¢i
velmi zfidka, existuje zde mozZnost ztraty zpusobilosti V téchto tkonech. Pracovnik
muze byt zpusobily vykonavat velké mnoZzstvi €innosti, ale jen povrchné, ne do hloubky

véci (Koubek, 2011, s. 181-182).

Mzda a plat za prinos

Mzda ¢i plat za piinos v sobé integruje odménovani za vysledky a odménovani
za schopnosti. Je kombinaci odménovani za dosavadni vykon a odménovani za budouci
uspésnost. Tato mzdova forma je povazovana za vhodny néstroj motivovani pracovnikt

nejen k vykonu, ale i k rozvoji schopnosti. Také pomaha ziskavat a udrzovat ve firmé

vzdélané a schopné pracovniky (Koubek, 2011, s. 183-184).

154 Dodatkové mzdové formy

Dodatkové mzdové formy byvaji vazany na individualni, skupinovy ¢i celopodnikovy
vykon. Mohou byt jednordzové i opakujici se a mohou se vézat 1 k vykonu urcitych

kategorii pracovnikii. Mezi dodatkové mzdové formy fadime zejména (Koubek, 2011,
s. 184-186):

e prémie,

e odmény za Gsporu Casu,

e osobni ohodnoceni (osobni piiplatek),
e podil na vysledku hospodatenti,

e odmeéna za zlepSovaci navrh,

e priplatky ke mzdam ¢i platim.

28



Prémie
Prémie jsou jednoznacné nejcastéji uzivanou dodatkovou mzdovou formou. Nejcastéji
se poskytuji k ¢asové ¢i ukolové mzdé, l1ze je ale poskytovat i k ostatnim zakladnim

mzdovym formam. Vyskytuji se ve dvou podobach. Jako periodicky se opakujici a jako

jednorazové prémie (Koubek, 2011, s. 184).

Periodicky se opakujici

Periodicky se opakujici prémie jsou zavislé na odvedeném vykonu v uplynulém obdobi.
Kritéria jsou ddna ptfedem. Prémie se obvykle vazi na splnéni urcitého ukazatele. Maji
pfedem danou sazbu a vazi se k predem stanovenému obdobi. Mohou se vézat napiiklad
na mnozstvi odvedené préce, na kvalitu, vyuzivani zdroji, Gspory ¢i na splnéni termini.

Mohou byt jak individualni, tak skupinové (Koubek, 2011, s. 184).

Jednorazoveé

Jednorazovou prémii (bonusem, mimofadnou odménou) je odména poskytovana
za mimofadny vykon, za vynikajici plnéni pracovnich Ukold, za pracovni chovani,
za iniciativu. Jsou spiSe individualni formou odmény, ale v zahrani¢i se poskytuji
1 skupindm pracovnikii. Prémie se vyplaci v penézich, ale mohou i v nepenézni formé.
Piikladem mize byt vécna forma, vylet, pobyt o dovolené ¢i kulturni akce (Koubek,

2011, s. 184).
Odmény za usporu ¢asu

Odmény za Usporu Casu mohou byt uzity v pfipadé c¢asové mzdy. Pracovnik
je ocenovan za to, Ze odvedl Zadouci mnoZstvi prace za kratsi dobu, nez jakou stanovuje

norma (Koubek, 2011, s. 185).
Osobni ohodnoceni

Osobni ohodnoceni ¢i1 osobni pfiplatek je vhodné uzivat predev§im v menSich
a stiednich firmach jako prostfedek ocenéni narocnosti prace a dlouhodobych vysledkt
jednotlivych pracovniki. Poskytuje se v podobé procenta zplatu ¢i mzdy. Jeho
stimulacni ucinek je vys$si, stanovuje-li se procento periodicky vzdy na zékladé nového

hodnoceni vykonu pracovnika (Koubek, 2011, s. 185).
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Podil na vysledku hospodareni

Tato forma odménovani poméha zlepSovat vazbu pracovnikii na firmu a jejich zajem
na kolektivnim vykonu firmy. Pracovnici mohou byt odménovanim podilem firemniho
zisku, kdy se mezi pracovniky déli pevné procento ze zisku. Procento podilu mtize byt
pro vSechny pracovniky stejné ¢i diferencované dle délky zaméstnani ve firmé,
dle délky praxe, vyznamu pracovniho mista ¢i dle individualniho vykonu. Rozd€lovani
je zpravidla odvislé od velikosti zakladni mzdy ¢i platu ¢i na postaveni zastavaného

pracovniho mista v hierarchické struktuie firmy (Koubek, 2011, s. 185).
Odména za zlepSovaci navrh

Odmeéna za zlepSovaci navrh je mzdovou formou, kterd se vyplaci individudlné
pracovnikim, kteti konkrétni ndvrh ¢i ndvrhy na zlepSeni piedlozili. Muze byt
vyplacena jednorazové — na zakladé piedpokladaného efektu navrhu, ale i periodicky
po pfedem stanovenou dobu — na zaklad¢ skuteéného efektu. Je to nastroj prohlubujici

sounalezitost pracovnika s firmou (Koubek, 2011, s. 185).

V zahrani¢i se objevuje tzv. Scaloniv systém, coz je odmeénovani na zakladé
prokazatelného snizeni nakladii prace. Jeho cilem je stimulovat pracovniky
k navrhovani zmén, které vedou ke zlepSeni produktivity prace. Odmeéna se zde vyplaci
na zéklad¢ porovnani soucasné a piedpokladané produktivity po zavedeni zmén. Rozdil
mezi soucasnou a piedpokladanou produktivitou se vklada do fondu prémii. Fond se
pak rozdéluje mezi pracovniky a firmu, kterd se podili na realizaci ndvrhi, investuje
do nich a vytvaii predpoklady realizace. Cilem Scalonova systému je stimulace
kolektivniho usili, kolektivni odpovédnosti za zlepSovani prace a zvySovani prosperity

firmy (Koubek, 2011, s. 185-186).
Priplatky ke mzdam ¢i platiim

Tyto ptiplatky mizeme dé&lit na ty, které jsou povinné ze zdkona dobrovolné.
Dobrovolnymi priplatky jsou piispévky souvisejici s vykonem prace v dané firme,

mohou jimi byt napiiklad (Koubek, 2011, s. 186):

e piiplatky na dopravu do zaméstnani,
e piiplatky na odév,

e pfiplatky na ubytovani.
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K povinnym priplatkim se tadi zejména (zakon ¢. 262/2006 Sb., § 124 - 135):

e priplatek za vedeni,

e piiplatek za no¢ni préaci,

e priplatek za praci v sobotu a ned¢li,

e plat nebo nahradni volno za praci prescas,

e priplatek za praci ve ztizenych a zdravi skodlivych podminkach,
e zvlastni ptiplatek,

e pfiplatek za rozdélenou sménu,

e plat nebo nahradni volno za praci ve svatek.

Priplatek za vedeni

Vedouci zaméstnanec piipadné zastupce vedouciho zaméstnance ma narok
na tzv. pfiplatek za vedeni. Jeho vySe je ddna stupném fizeni a naro¢nosti fidici prace,
a urena procentnim rozpétim v § 124 odst. 3 zakoniku prace (zékon ¢. 262/2006 Sb.,

§ 124):

Priplatek za nocni praci

Zaméstnanec ma narok na pfiplatek ve vysi 20 % primérného hodinového vydélku
za kazdou hodinu no¢ni prace (zdkon ¢. 262/2006 Sb., § 124). Tento ptispeévek nemtize
zaméstnavatel vyloucit ani omezit. Nocni praci se rozumi prace konana mezi 22. a 6.

hodinou (www.mpsv.cz, cit. 2. 12. 2013).

Priplatek za praci v sobotu a nedéli
Zaméstnanec ma ndrok za kazdou odpracovanou hodinu v sobotu a nedéli na ptiplatek
ve vysi 25 % prumérného vydélku (9, § 124). Priplatek se poskytuje bez ohledu na to,

zda jsou tyto dny pro zaméstnance podle harmonogramu dny nepfietrZitého odpocinku
¢i nikoliv (www.mpsv.cz, cit. 2. 12. 2013).

Plat nebo nahradni volno za praci prescas

Pokud pracovnik pracuje ptescas, pfislusi mu pomeérna ¢ast platového tarifu, osobniho
a zvlastniho pfiplatku a pfiplatku za praci ve ztiZzeném pracovnim prostiedi, pfipadajici
na odpracovanou hodinu bez piesCasové prace v mesici, kdy se prace presCas

uskutecnila a k tomu pfiplatek ve vysi (zdkon €. 262/2006 Sb., § 127):

e 25 9% pramérného hodinového vydélku,
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e 50 % primérného hodinového vydé€lku, jde-li o dny neptetrzitého odpocinku

v tydnu.

Priplatek za praci ve ztizenych a zdravi skodlivych podminkach

Na tento pfiplatek ma narok zameéstnanec pracujici ve ztizeném pracovnim prostiedi
(zakon €. 262/2006 Sb., § 128). Ptiplatek za praci ve ztizeném pracovnim prostiedi Cini
nejméné 5 % zakladni sazby minimalni mzdy za kalendaini mésic (www.mpsv.cz,
cit. 2. 12. 2013). Vyse ptiplatku ¢ini 400 az 1400 K¢ mésicné. Konkrétni vysi urcuje
zam¢stnavatel dle miry rizika, intenzity a doby puasobeni ztézujicich vlivl (nafizeni

vlady €. 564/2006 Sb., 2006).

Zvlastni priplatek
Na zvlastni ptiplatek ma ndrok zaméstnanec, ktery vykonava praci v pracovnich

podminkach spojenych s (zakon ¢. 262/2006 Sb., § 129):
e mimofddnou neuropsychickou zatézi,
e rizikem ohrozeni Zivota a zdravi,
e obtiznymi pracovnimi rezimy.

Priplatek za rozdélenou sménu

Tento pfiplatek pfislusi zaméstnanci, ktery pracuje ve sméndch rozdélenych na dvé
¢i vice Casti, a to ve vysi 30 % prumérného hodinového vydélku za kazdou takto
rozdélenou sménu. Rozdélenou sménou je sména, ve které souvislé pferuSeni prace
nebo jejich souhrn ¢ini alesponn dv€ hodiny (zédkon ¢&. 262/2006 Sb., § 129).
Za rozdélenou sménu se nepovazuje nahodilé pieruseni prace z jakychkoliv diavodi.
Priplatek ma za cil kompenzovat zaméstnanci ztézujici vliv ze specifiky pracovniho

rezimu a podporovat racionalni organizaci prace (Www.mpsv.cz, cit. 2. 12. 2013).

Plat nebo nahradni volno za praci ve svatek

Zaméstnanec, kterému svatek ptipadl na jeho obvykly den a v tento den nepracoval, se
plat nekrati. Pokud v den svatku zaméstnanec pracuje, nalezi mu néhradni volno
Vv rozsahu prace konané ve svatek (zakon ¢. 262/2006 Sb., § 135). Praci ve svatek mize
zaméstnavatel naridit jen vyjimecné, a to pouze z diavodii vymezenych zakonikem prace

v § 91 odst. 3 a 4.
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155 Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody se povazuji za soucast odmény pracovnikli. AvSak na rozdil
od odmén za vykon, odpracovanou dobu, pracovni podminky ¢i schopnosti se obvykle
vypléaceji pracovnikim pouze za to, Ze jsou v dané firm¢ v pracovnim poméru. Patii

mezi jedny z nejdulezitéjsich motivacnich forem (Koubek, 2011, s. 186-187).
Zamé&stnanecké vyhody mizeme z vécného hlediska tiidit do tii skupin (Urban, 2005):

e vyhody majici vztah k praci,
e Vvybaveni a pracovni pomucky,

e zaméstnanecké vyhody osobni a socialni povahy.
Vyhody majici vztah k praci

Tato skupina zaméstnaneckych vyhod se zpravidla poskytuje pfimo na pracovisti.

Patii mezi n¢ zejména (Urban, 2005):

o prispévek na stravovani ve formé stravenek ¢i zdvodniho stravovani;

o nadstandardni pracovni volno (delsi dovolené, kratké patky,
studijni volno);

o obcerstveni na pracovisti (voda, kava, ¢aj, prodejni automaty);

o poskytovani pracovniho odévu;

o vzdélavani a rozvoj pracovnikli nad rdmec bezprostiednich potieb
organizace, odborné knihy a ¢asopisy aj. vzdélavaci aktivity;

o zajiSténi dopravy do zaméstnani, pfispévek na Uhradu cestovnich

doklada, parkovani apod.
Vybaveni a pracovni pomtcky

Zameéstnavatelem poskytované pracovni pomiicky mohou byt poskytovany 1 pro osobni
potfebu zaméstnance. Casto nesouvisi jen s potiebou, nybrz se miZe vézat
1 na postaveni zameéstnance v organizaci. K zaméstnaneckym vyhodam tohoto typu
patii (Urban, 2005):

o notebook, mobilni telefon;

o pracovni pomtcky typu diafe, kalendate, penézenky, kufiiky;

o osobni automobil k soukromému pouZiti,

o prestizni osobni automobil pro manazery,
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o prispévek na odivani,
o bezplatné ¢i zvyhodnéné sluzby  telefonnich operatort
(mobilni a internetové telekomunikace),

o bezplatné ¢i zvyhodnéné bydleni a dalsi vyhody.
Zaméstnanecké vyhody osobni a socidlni povahy

Posledni skupina zaméstnaneckych vyhod se tykd osobni a socidlni oblasti.

Zahrnuji se zde (Urban, 2005):

o zdravotni péfe o zaméstnance a jejich rodinné piislusniky
(individualni zdravotni péce, 1éCebné pobyty, vyjezdy lékate do mista
zaméstnani  nebo  bydlisté, pojisténi stomatologickych  vykoni,
nadstandardni pokoj ¢i péce pii hospitalizaci, vitaminy, rehabilitace,
ockovani, masaze),

o darky pfi specidlnich ptilezitostech (vanoce, narozeni ditéte, narozeniny,
svatba, odchod do diichodu, pracovni vyroci);

o prodej firemnich produkti za zvyhodnéné ceny;

o pijcovani firemniho vybaveni (stroje, naradi);

o matefské Skoly ¢i jesle pro déti, ptispévky na aktivity déti;

o prispévek na dovolenou, organizovani dotovanych zajezdu;

o pfispévek na sportovni, rekreacni a kulturni aktivity, firemni posilovna
¢i t€locvicna;

o zvyhodnéné hypotecni a spotiebitelské uvéry, kreditni karty; financni
pomoc Vv obtiznych situacich, ruceni za pijcky;

o pojisténi a pfipojisténi (penzijni, Urazové, zivotni, kapitdlové Zivotni,
pojisténi pro piipad pracovni neschopnosti, pojisténi odpovédnosti
za Skodu), pfispévek na stavebni spofent;

o finanéni, pravni a osobni poradenstvi;

o platové dorovnani v pfipad¢ nemoci (tzv. sick days), aj.
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2 Analyza problému a soucasné situace

Tato kapitola wuvadi zékladni udaje o spoleénosti BALITA-RESTAURACE
A PIZZERIE, s.r.o. Popisuje historii vybraného podniku, pfiblizuje produkty,
které spole¢nost v soucasnosti nabizi. Definuje se zde organiza¢ni struktura podniku
a popisuje soucasny motivacni systém. Je zde také provedena analyza SWOT a analyza

formou dotaznikového Setieni.

2.1 Zakladni adaje o spole¢nosti

Obchodni firma: BALITA-RESTAURACE A PIZZERIE, s.r.o.
Sidlo spole¢nosti: Ocelkova 643/20, Cerny Most, 198 00 Praha 9
Identifikacni ¢islo: 24291501

Préavni forma: spole¢nost s ru¢enim omezenym

Predmét podnikani: vyroba, obchod a sluzby neuvedené v ptilohach

1 az 3 Zivnostenského zakona

Statutarni organ: jednatel Pavel Jetabek
Zakladni kapital: 200 000 K¢
Provozovna Trojanovice: Trojanovice 211, 744 01 Frenstat p. R.

identifikac¢ni ¢islo provozovny 1008813991
Provozovna Hutisko-Solanec: Hutisko - Solanec 609, 756 62 Hutisko — Solanec

identifika¢ni ¢islo provozovny 1008358169

Nasledujici obrazek zobrazuje logo spolecnosti. Ta ma 1 svij slogan: ,,KdyzZ chcete néco

s

BalitaRestaurace a Pizzerie

3

navic... “.

Obr. 5: Logo spole¢nosti (Zdroj: www.balita.cz, cit. 4. 11. 2014).

35



Jak jiz nazev spolecnosti naznacuje, jedna se o provoz restauraci, které jsou zaroven
»pizzériemi, a jejichz nazev je ,Balita“. V soufasné dob¢é je spolecnost
provozovatelem dvou gastronomickych provozli - v obci Trojanovice, a také v obci

Hutisko-Solanec.

Diplomova prace se zamétfuje pravé na provoz v Trojanovicich, z toho divodu je dalsi

text zaméfen vylucné na tuto prozovnu.
2.1.1 Historie

Soucasny majitel Radek Senkytik zakoupil nemovitost, v niz je provozovéna restaurace
Balita, v roce 2005. Budova tehdy prosla rozsahlou rekonstrukci. Jejim vysledkem bylo
stavebni rozdéleni restaurace, a to na kufadckou a nekufackou ¢&ast. Restaurace ma
kapacitu 120 osob. Poradaji se zde nejruznéj$i akce — oslavy narozenin, promoce,
ale i svatby. Krestauraci nalezi venkovni posezeni, které pojme az 150 dalSich

navstévnika (www.frenstat.info, cit. 4. 11. 2013).

2.1.2 Nabizené produkty

Tato kapitola piiblizuje nabidku produktt restaurace Balita v Trojanovicich.
Nabidka jidel

Asi nejdalezitéjSim produktem kazdé spravné restaurace je nabizené jidlo.
V trojanovické restauraci je nabizen dosti Siroky vybér, aby si zde kazdy host mohl
pfijit na své. Zavitd sem jak chudsi obcan, kterého potési velka porce za nizkou cenu,

najit jak napf. duSené fazole s parkem, tak i steaky z mladych brazilskych byckau.

Jidelni listek se skladd ztzv. stalych jidel, které jsou v ném obsaZzeny vzdy,
a z tzv. akenich jidel, které jidelnicek dopliuji a obménuji. Zvlastnosti jidelniho listku

jsou vtipné komentare ¢i legracni nazvy produktd.

Tepla jidla se podavaji po cely den. Vybirat Ize zteplych i studenych predkrmt,
polévek, jidel z roStu, panve ¢i grilu, ryb, bezmasych jidel, téstovin, desertli, salath

I pizzy. Zakladem jidelniho listku jsou v§ak valasské speciality.

Novinkou jsou tzv. steakové karti¢ky. Host si pomoci nich mize sdm volit jednotlivé

polozky pokrmu. Vybira si gramaz a typ masa, zpusob propeceni, voli z péti stupnové
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Skaly, jak moc ma byt jidlo pikantni, jak velkou zeleninovou oblohu si pieje,

a také na jakou ptilohu ma chut’.

v

Podle servirek mezi nejoblibenéjsi jidla patii ,,Valasska kyselice®, ,,Pekelné¢ marinovana

vepiova krkovice® a desert ,,Pravé italské tiramisu®.
Balitovo pivo Radocha

Protoze se majitel restauraci pan Senkyiik (stejné jako valna vétsina jeho zakazniki)
té8i oblibé piva, rozhodl se vytvofit pro své provozovny vlastni kvalitni pivo.
Pod zastitou spoletnosti BALITOVY VALASSKE PIVOVARY s.r.o. jej vati
Vv minipivovaru na poboc¢ce v Hutisku-Solanci. Pivo je k dispozici v deseti-, jedenacti-,
dvanacti- a tfindctistupiiové alternative.

Pro détské navstévniky

Restaurace ,,Balita® mysli i na déti. Je zde k dispozici détsky koutek vybaveny détskym
nabytkem, kreslicimi pomutckami a nejriznéjsimi hrackami. Samoziejmosti je moznost
zapujceni zidlicek pro velmi malé déti.

I venkovni prostor restaurace byl vyuzit pro zdbavu déti. Nalézd se zde piskovisté,
prilezky, houpacky, klouzacky. V letnich mésicich maji déti moznost se pobavit

ve skdkacim hradu ¢i na trampoling. Také je zde moznost zahrat si ruské kuZzelky

¢1 badminton.
BALITA KLUB

BALITA KLUB (dale jen ,,.BK*) je vé€rnostni klub sdruzujici pravidelné navstévniky
obou restauraci ,,Balita®. Byl zalozen k 21. 6. 2008, kdy do né&j vstoupili prvni ¢lenové.

Vznikl na zakladé myslenky Radka Senkyiika, 7e stali hosté tzv. ,,Stamgasti“ jsou

vvvvvv

»Zadny host si nezaslouzi takovou péci jako stamgast.*

,»Vzdy jsem premyslel nad tim, jak odmeénit tyto stalé hosty za svou vydrz, pravidelnost

a vérnost.
,»Chodi do restaurace vzdy, at' je zima nebo vedro, at je spatné nebo dobre.*

Hlavni zvyhodnéni ¢leni BK spociva v niz§ich cenach oproti ostatnim hostliim. Kazda

polozka jidelniho i napojového listku je ocenéna dvéma cenami — pro ,,normalni*
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zakazniky a pro ¢leny BK. Mezi dal§i zvyhodnéni patfi moZnost se zucastnit
nejruznéjsSich soutézi, ziskavat slevy aj.
Rozvoz jidla, napoju i osob

Na piani zakaznikt zacala ,,Balita“ od 13. 2. 2012 rozvazet jidla, pizzy a napoje.
Rozvazi se zdarma, a to v Trojanovicich, Frenstaté pod Radhostém, Tiché, Bordovicich,

Lichnov¢ a Kuncicich pod Ondfejnikem.

Jednou ze silnych stranek spoleénosti je zavedeni rozvozu polednich menu. Spole¢nost
rozvazi obédy jak podnikim, tak i soukromym osobam V okoli provozovny. Menu jsou

poskytovana jak ve velkych, tak i malych porcich.
Ostatni sluzby

Obsluha je vyskolena pro podavéani sazek prostfednictvim spolec¢nosti Tipsport s.r.o.

Zakaznici si tak mohou pfimo v restauraci vsadit na nejriiznéjsi udalosti.
2.1.3 Organizacni struktura a zaméstnanci

Manazerem spolecnosti je Radek Senkyftik, ktery je zaroveinn majitelem nemovitosti, ve
které se restaurace nachazi. S provozem restaurace mu ¢asteéné pomaha manzelka Jitka

Senkytikova. Oba maji v oblasti gastronomie velké zkuSenosti a praxi.

Manzelé Senkyfikovi maji v restauraci i bydlisté, diky ¢emuZ maji jeji provoz neustéle
pod kontrolou a v pfipadé nahodilé situace jsou oba schopni operativné pomoci — jak

kuchatum, tak i obsluze.

Ucetnictvi spolecnosti je zajiStovano externé. Spolecnost ddle zaméstnava kuchafte,
servirky, fidi¢e, pomocné sily a také uklizeCky. Celkové na provoze v Trojanovicich

pracuje 16 zamé&stnancui.
Kuchari

V kuchyni funguji kazdy den 2 pracovnici — hlavni kuchat a pomocny kuchat. Hlavni
hlavnimu kuchafti. Také ma na starosti vyrobu pizz (proto ho lze nazyvat i ,,pizzafem*®),
salati a jinych jednodussich jidel. K jeho pracovnim ukolim patii i celodenni uklid
kuchynég. V kuchyni se stfidaji dva pracovni tymy. Ve dnech, kdy je ofekavana vyssi
poptavka po pokrmech, je kuchyné posilena o pracovnika na uklid.
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VEDENI

SPOLECNOSTI

EXTERNI
UCETNI

HLAVNI HLAVNI B
SERVIRKA 1 SERVIRKA 2 ROZVOZCE 1 ROZVOZCE 2 UKLIZECKA
POMOCNA [l POMOCNA | POMOCNA | POMOCNA
SERVIRKA SERVIRKA SERVIRKA SERVIRKA

s

HLAVNI HLAVNI
KUCHAR 1 KUCHAR 2
POMOCNY 8 POMOCNA
KUCHAR SiLA

BB

POMOCNY [ POMOCNA
KUCHAR SiLA

Obr. 6: Organizaéni struktura (Zdroj: vlastni zpracovani).
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Pracovni doba kuchatii se odviji od oteviraci doby restaurace. Sména jim poc¢ina hodinu

pted otevienim a kon¢i hodinu pfed uzavienim restaurace.
Obsluha

Obsluhu hostt zajistuje po kazdy den béhem meésich zaii — kvéten jedna pracovni sila.
Celkové se tak na sménéch stfidaji dva pracovnici. V tomto obdobi jsou patecni vecery,

soboty, ned¢le a svatky posileny o dal§iho pomocného pracovnika.

Béhem letnich mésict ¢erven-srpen spolupracuji na sménach 2 pracovnici, z toho jeden
je stalym zaméstnancem a druhy pomocnou silou. Tym je o patecnich vecerech,

sobotach, nedélich a svatcich posilen o dal§iho pracovnika.
V ptipadech nejriznéjsich akci jsou pracovni sily navySovany.

Pracovni doba obsluhujiciho personalu pracujiciho na hlavni pracovni pomér se odviji
od oteviraci doby restaurace. Jejich sména zacina pil hodiny pied otevienim a konci

zpravidla ptl hodiny po uzavieni restaurace (zélezi na aktuadlnim poctu hostt).

Ridi¢i

Kazdy pracovni den i o vikendech se po celé dny rozvazi jidlo, které si zakaznici
objednali. Rozvoz je zajistén jednim pracovnikem. Jeho stézejni Cinnosti je rozvoz
polednich menu a rozvoz jidel ¢i pizz. Dopliikovou ¢innosti je rozvoz osob (zdkaznikl
¢i zaméstnancil) a operativni nakupy chybé&jicich surovin. V ptipad€, Zze pracovnik

v dané chvili neni svou praci vytizen, je povinen vypomahat obsluze ¢i kuchatfum.

Celkem jsou fidi¢i dva, stfidaji se dle vlastni dohody na smé&néach. Pracovni doba fidict

zacina hodinu pted otevienim a kon¢i hodinu pfed uzavienim restaurace.
Uklidovy pracovnik

Pravidelné kazdé utery, Ctvrtek, sobotu a ned¢€li rano dochazi do provozovny uklidova

pracovnice. Mezi jeji pracovni Ukony patii predev§im tklid WC a prostor restaurace.

Pracovni dobu si urcuje uklizeCka sama, jeji pracovni povinnosti je zvladnout zadané

pracovni kony pfed otevienim restaurace.
Kratkodobé vypomoci

Kratkodobé vypomoci jsou zajisStovany brigadniky, pracujici na zékladé¢ dohody

o provedeni prace ¢i dohody o pracovni Cinnosti (V zavislosti na délce pracovniho
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pomeéru). Je jich potfeba v obdobi, kdy je poptavka po produktech podniku vyssi.
To znamend o vikendech, svatcich, béhem vétSich akei a predevsim béhem letnich

mésict. Témito pracovnimi silami se posiluje jak obsluha, tak i kuchyné¢.

Pracovni doba téchto brigadnika neni stald, odviji se od konkrétnich aktualnich potteb

podniku.

2.2 Soucasny motivacni systém spolecnosti

Tato kapitola se zabyva souCasnym motivacnim systémem spolecnosti. Pojednava

predevs§im o aktualnim mzdovém systému a zaméstnaneckych vyhodach
2.2.1 Mzdovy systém

Dohoda o provedeni prace a dohoda o pracovni cinnosti

Zameéstnanci, pracujici v podniku na zékladé dohody o provedeni prace ¢i dohody
o pracovni ¢innosti, jsou odménovani casovou mzdou. Ta je urcena ¢astkou za hodinu
prace. Odménovani tohoto druhu zaméstnanci zohledfiuje délku zaméstnani
ve spolecnosti. Ti, ktefi nové nastoupili, maji o 5 — 10 K¢ niz§i hodinovou sazbu oproti
pracovnikiim, kteti se jiz zapracovali a svou praci vykonavaji dobfe. AZ na vyjimky

(kdy pracovnikiim vice vyhovuje napft. tydenni vyplaceni) je mzda vyplacena denn¢.

Kuchari, pomocni kuchari a servirky

Kuchafi, pomocni kuchati 1 servirky, pracujici na hlavni pracovni pomér, jsou
odménovani stejnou mzdovou formou, a to casovou mzdou v rozliSeni za odpracovany
den. O praci téchto zaméstnancti Ize tvrdit, Ze potieba jejich prace — divodu vykyvi
poptavaného mnozstvi po produktech restaurace - neni rovnomérna. Muze se tedy stat,
ze kuchat ¢i servirka odvede v jeden den desetinu prace toho, co odvedl/a v druhy
pracovni den. I kdyZ se v téchto demonstrovanych piikladech mnozstvi vykonané prace

vyrazné lisi, pracovnik je vZdy za dany odpracovany den ohodnocen stejnou ¢astkou.

Mzdy kuchait, pomocnych kuchatti i servirek se vyplaci v mési¢nim intervalu, vzdy
do 20. dne nasledujiciho mésice. V piipadé, Ze znécjakého divodu potiebuji
zaméstnanci vyplatu dfive, zaméstnavatel jim umoznuje predbéznou dobirku mzdy

formou zaloh.
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Ridici

Rozvoz jidel a polednich menu byl zahajen v roce 2012. Zprvu byli fidi¢i odménovani
podilovou mzdou s garantovanym zakladem. Pracovnici dostavali garantovanou
zakladni mzdu, kterd byla stanovena hodinovou ¢astkou. K této zadkladni mzdé¢ dostavali
provizi, kterd byla zavisla na skute¢ném prodeji respektive obratu produktt, které fidi¢
za dané obdobi rozvezl. Tento zplisob odménovani se vSak ukazal jako nevhodny

z dtvodu velkych vykyvi poptavky po rozvazenych produktech.

Zpusob odménovani se proto zménil. Nyni jsou fidi¢i odménovani ¢asovou mzdou,
urcenou Castkou za odpracovanou hodinu. Casova mzda byla oproti ptivodni zakladni
mzdé pfiméfené navysena.

Mzdy fidict jsou vyplaceny mési¢né vZdy do 20. dne nésledujiciho mésice. Opét zde

ale existuje moznost predbézné zalohy.

Uklidovy pracovnik
UklizeCka ma zadany urcité pracovni tikoly, které je zavazana kazdy svij pracovni den
plnit. Je hodnocena fixn¢ za splnéni téchto ukonti. VSechny zadané pracovni ukoly musi

uklizecka splnit pied otevienim restaurace.

Mzda tklidové pracovnici je vyplacena opét mésicné, nejpozdéji do 20. dne

nasledujiciho mésice.
2.2.2 Zaméstnanecké benefity

Firemni produkty za vyhodné ceny

VSichni zaméstnanci, at’ uz pracuji na zakladé plné pracovni smlouvy ¢i nckteré
z dohod, si mohou zakoupit jakykoliv produkt restaurace za velmi vyhodné ceny. Velmi
vyhodnymi cenami se rozumi ceny na urovni ndkupnich cen danych produkti. Tato
vyhoda plati pro zaméstnance nejen v pracovni dobé€, ale i v dobé jejich volna.
Zamé&stnanec mlze této slevy vyuZit i pro svou nejbliz8i rodinu. Za zvyhodnéné ceny
maji zaméstnanci narok Konzumovat Vv obou restauracich — Vv Trojanovicich

i na Hutisku-Solanci.

Kazdy zaméstnanec pracujici na hlavni pracovni pomér ma svou Ccipovou
zamé&stnaneckou kartu. Prostfednictvim této karty se nacita veskerd utrata pracovnika

na jeho osobni zaméstnanecky ucet. Dany pracovnik vyrovnavéd své zdvazky vuci
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podniku az pii vyplaté své mzdy. Béhem mésice tak nemusi za svou konzumaci platit

nic.

U vSech zaméstnancii pracujicich na dohodu o pracovni ¢innosti ¢i dohodu o provedeni
prace (vyjma uklidové pracovnice) se sleva na firemni produkty poskytuje
prosttednictvim cipové ,,brigadnické karty”. Jelikoz jsou tito zaméstnanci vyplaceni

denné¢, vyrovnavaji své zavazky vzdy v dany den.

Prispévek na stravovani
Kromé levngjsiho stravovani (formou poskytovani firemnich produkti za vyhodné
nakupni ceny) ma kazdy zaméstnanec pracujici v dobé podévani polednich menu

(11 — 14h) narok na obé&d za zvyhodnénou cenu 20 K¢.
Kava zdarma

V prosinci 2013 byla zavedena zaméstnaneckd vyhoda, kdy ma kazdy zaméstnanec

narok na salek kavy denné zdarma.

Odvoz z prdace domii

Pokud to koresponduje s pracovni dobou fidi¢e, ma zaméstnanec narok i na odvoz
z prace domi (zpravidla kuchaii a brigadnici). Ridi¢, ktery pracuje i po nasledujici den,
ma narok se odvézt do mista bydli§t¢ firemnim automobilem. Ten si ponechava

do nasledujiciho pracovniho dne.

Zvyhodnéné taxi

Konc¢i-li zaméstnanec pozdéji nez fidi¢, mize vyuzit zvyhodnénych sluzeb smluvené
taxisluzby. Podle zaméstnancli restaurace jsou vSak s taxisluzbou Spatné sjednané
podminky této vyhody (vyhodu jim neposkytuji vSichni fidi¢i dané taxisluzby ¢i kazdy

fidi¢ taxisluzby za rozdilnou cenu).

Moznost ubytovani mezi sménami
Tato vyhoda je poskytovana pouze prominentnim zaméstnancum, ktefi v podniku

pracuji po vice let, a vedeni k nim ma zna¢nou divéru.
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2.3 SWOT analyza

SWOT analyza slouzi k analyzovani vnitiniho a vnéjSiho okoli podniku. Pomaha
identifikovat jeho silné, slabé stranky, pfilezitosti a mozné hrozby. Tyto body jsem

vytycila v nasledujici Tabulce €. 2.

Tab. 1: SWOT analyza (Zdroj: viastni zpracovani).

STRENGHTS (silné stranky) WEAKNESSES (slabé stranky)

e Vérnostni program Vysoka sezénni zavislost

e Databaze zékaznikl e  Zdvislost na turistech

e Dlouhodobé vztahy se zakazniky e Nizké marZe a pfidana hodnota

e Vyborna lokalizace podniku e  Skladové hospodarstvi

e Historie a tradice e Mald prezentace na internetu

e  Pristup k novym technologiim e  Zavislost na dodavatelich

e Stavebni ¢lenéni restaurace e Malé prostory kuchyné

e Velikost venkovniho posezeni e Absence investic do zvySovani kvalifikace
e  Proces inovace produktl a sluzeb zaméstnancl

OPPORTUNITIES (prileZitosti) THREATS (hrozby)

e Vice Zen vstupujicich na trh prace e  Cenové valky a necestna konkurence

a trend ,,zrychlujici se doby” (méné

Vstup nové konkurence na trh
Casu varit doma) e Zmény preferenci spotrebitell
e Rozvoj komunikacnich technologii e  Spatnd ekonomicka situace v CR
e Vznik novych segmenti zdkazniki e  Dlouhodoba nepfizer pocasi
e Spoluprace s novymi dodavateli e Nedostatek kvalifikovanych zamé&stnanct
e Rozvoj marketingové komunikace e  Rist cen vstup(, dani a poplatk

vvy

e  Starnouci populace (tézsi vybirat personal)
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Vychodiskem pro sestaveni SWOT analyzy byly piedev§im analyza SLEPT, a také
Porterova analyza konkuren¢nich sil. Pfi sestavovani jsem vychéazela i z vysledki
sektorové analyzy nové vznikajicich kompetenci a ekonomickych aktivit v Evropské
unii, za kterou odpovida Narodni tGstav odborného vzdélavani (www.nuv.cz, 2010, cit.
11. 12. 2013).

Domnivam se, ze by se podnik mél ve své strategii zaméfit na eliminaci slabych
stranek, které jsou prekazkou ve vyuziti piilezitosti na trhu. To znamena, Ze by podnik
mohl napiiklad vysokou sezonni zavislost regulovat nabidkou spole¢enskych akci
V obdobi mimo sez6nu; nebo by mohl zainvestovat do odborného rozvoje zaméstnanci,

a v dusledku tak naldkat nové zakazniky na nové produkty.

2.4 Dotaznikové Setieni

Analyza motivaéniho systému byla provadéna piedevsim na zdkladé dotaznikového
Setfend.
24.1 Tvorba dotaznikii

Dotaznik byl vytvofen pomoci internetového nastroje Survio, ktery vyvinula spole¢nost
Survio s.r.o. vroce 2012 (www.survio.com, cit. 4. 12. 2014). Respondenti tak mohli
na dotazy odpovidat z pohodli domova. Zaméstnanciim, kteti pouzivani internetu pfilis
neholduji, byly dotazniky rozdany v pisemné formé. Grafy, zobrazujici vysledky
jednotlivych odpoveédi, byly zpracovany v programu Microsoft Office Excel 2007.

Dotaznik obsahuje celkem 55 otdzek. Ztoho je vétSina otazek uzavienych,

2 ,,polozaviené* a 3 oteviené. Dotaznik a je ¢lenén do 7 oblasti:

I.  o0sobni informace (4 otdzky),
Il.  pracovni prostiedi a vztahy (7 otazek),
[1l.  management a systém fizeni (11 otazek),
IV.  systém odménovani a zaméstnanecké vyhody (9 otazek),
V.  pracovni podminky (12 otdzek),
VI.  vztah k podniku (5 otazek),
VII.  motivacéni faktory (7 otazek).

Aby bylo mozné dosdhnout objektivnich odpovédi, byl dotaznik pokladéan jako

anonymni.
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242 Casovy horizont

Dotaznik byl sestavovan v priab&hu mésice fijna 2013. Samotny sbér informaci probihal
v listopadu 2013. VSech 14 responsi bylo ziskano v intervalu od 6. 11. 2013 do 30. 11.
2013. V prosinci 2013 byla ziskana data analyzovédna a byly interpretovany vysledky
Setfeni.

2.4.3 Vysledky dotaznikového Setieni

Oslovenych bylo celkem 15 zaméstnanct. Z toho jedenact zaméstnancii odpovidalo
elektronickou cestou, zbylym ¢tyfem zaméstnancim byl dotaznik pfedloZzen v pisemné
formé. Jeden zaméstnanec odmitl dotaznik vyplnit. Dotaznik tak vyplnilo celkem
14 zaméstnancud. Tii respondenti vyplnili pouze uzaviené otazky, oteviené otazky zcela

vynechali.
I. Osobni informace

Oblast osobnich informaci obsahovala dotazy na ve&k, pohlavi, délku zaméstnani

V podniku a druh vykonévaného pracovniho poméru.

Vek a pohlavi respondenti

Pohlavi Vék
7%

21% mdo 30 let

B muz

14% 31-41let

Zena

42 - 52 let

53 let a vice

79%

Graf 1: Procentualni podily respondentii z hlediska véku a pohlavi (Zdroj: vlastni zpracovani).

Témet 80 % zaméstnancl je Zenského pohlavi, pfi¢emZ nejvetsi podil zaméstnanct je

tvofen pracovniky ve véku do 30 let.
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Druh vykonavaného pracovniho pomeéru a délka zaméstnani

Pracovni pomér Délka zaméstnani
28% P
43% v X B méné nez 1 rok
B DPP ¢i DPC 36%
HPP 1-2 roky
3 roky a vice

36%

Graf 2: Procentualni podily respondentii z hlediska délky zaméstnani a druhu pracovniho poméru
(Zdroj: vlastni zpracovani).

Na zaklad¢ dat z Grafu 2 Ize usoudit, ze je vétSina pracovnikii v podniku zaméstnana
dlouhodobé¢ na plny pracovni ivazek. Tato vétSina tak tvofi relativné stabilni zakladnu
podnikovych sil. Pomérn¢ velkou ¢ast (43 %) pracovnich sil vSak tvofi zaméstnanci
pracujici ve spole¢nosti kratkodobé na zakladé dohody o provedeni prace ¢i dohody

o provedeni pracovni ¢innosti.

Pti pohledu na vedlejsi graf znazoriujici podily respondenti z hlediska délky
zaméstnani je ztfejmé, ze vice jak 3 roky v podniku pracuje pouze neceld tietina
zamé&stnancl. Dokonce vice jak tfetina pracovnikl v podniku piisobi méné nez 1 rok.

Tato data vypovidaji o tom, Ze podnik casto poptava pracovni silu pro obcasnou

¢i kratkodobou vypomoc. Tyto pracovni poméry vSak nejsou, na rozdil od zaméstnancti

na hlavni pracovni pomér, stalejSiho charakteru.
Il.  Pracovni prostiedi a vztahy

Tato Cast dotazniku méla za ukol zjistit, jaka panuje na pracovisti atmosféra mezi
zameéstnanci, jaké jsou jejich interpersonalni vztahy, jestli si mohou navzijem
davétrovat, jaké jsou vztahy mezi podfizenymi a nadfizenym, a zda si zaméstnanci

navzajem vypomahaji. Vysledky tohoto Setfeni jsou zobrazeny na néasledujicim grafu.
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Hano spise ano spise ne ne M nevim

PovaZujete vztah se svym nadtizenym za
pozitivni?

Jsou Vasi spolupracovnici ochotni Vam v
pfipadé potreby pomoct pfi praci?

Jste spokojen/a s komunikaci a feSenim
problém v pracovnim kolektivu?

o vy

MuZete davérovat vSsem svym
spolupracovnikiim?

Jste spokojen/a s Vasim pracovnim kolektivem?

il

Iste celkové spokojen/a se svou praci?
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Graf 3: Pracovniho prostitedi a vztahy (Zdroj: vlastni zpracovdni).

Z jednotlivych vysledkt vyplyva, Ze zaméstnanci jsou v podniku v§eobecné spokojeni.
Pracovni spokojenost sumarizuje vétSinu aspektli pracovniho Zivota — atmosféru
na pracovisti, pracovni podminky, mzdové ohodnoceni, zamé&stnanecké benefity aj.
Na otazku, ,,Jste celkové spokojen/a se svou praci?* odpovédélo 64 % respondentil
»Ano“, 36 % jich odpovédélo ,,Spise ano“. To lze povazovat za velmi pozitivni
vysledky pro podnik. Spokojeny zaméstnanec obvykle vykazuje vyssi produktivitu
prace a motivaci k praci nez nespokojeny zaméstnanec. Vysoka spokojenost s praci

muze znamenat také vySsi stabilizaci zaméstnanct v podniku.

Pti hodnoceni vztahu s nadfizenym odpovédé€li vSichni zaméstnanci kladn€. To je velmi
pozitivni vysledek. Za kladnym vztahem nadfizenému obvykle stoji vy$$i motivace

zameéstnanct k praci.

Na otazku ohledné spokojenosti s pracovnim kolektivem odpovédélo 64 % respondentt

,»Ano“, a 36 % odpovédélo ,,Spise ano®. Tento vysledek je velmi pozitivni, nebot” jsou



vztahy na pracovisti dosti dillezité pro pracovni vykon vSech zaméstnancii. Ke kladnym

vztahlim na pracovisti jisté pfispiva i fakt, ze se jednd o maly kolektiv.

Zodpoveédi je také znatelné, ze spolupracovnici nemaji sebemensi problém se

vzajemnou pomoci.

Ptesto, ze je drtiva vétSina zaméstnancii celkove s kolektivem spokojend, objevily se tu
znamky nedtvéry vaci kolegim. Piili§ nedivéiuje svym kolegim 21 % dotazovanych
a dokonce 7 % jim nedtvétuje vibec. To, ze 21 % dotazovanych odpovédélo na dotaz
,Nevim® lze u této otazky povazovat za znepokojivou odpovéd. Tyto pochybnosti
mohou pfevazujici pozitivni klima v podniku dosti narusit.

., Vyjmenujte ti veci, které se Vam ve spolecnosti nejvice libi

Jak bylo uvedeno v tivodu, bohuzel tii zaméstnanci dotazniky odevzdali bez vyplnénych

otevienych otazek.

Mezi nejcetnéjs$i odpoveédi na tuto otazku bezkonkurencéné patii ,,kolektiv. Na druhém
misté v Zebticku Cetnosti se uchytilo ,,finan¢ni ohodnoceni®. Tteti nejfrekventovanéjsi
odpovédi byla spokojenost s organizaci pracovni doby, rozvrhem smén a moznost si

flexibiln¢ vyménovat smény s kolegy. Pracovnici dale uvedli tyto odpovédi:

e pracovni nasazeni kolegl a jejich peclivost,
e napln préce,

e moznost denniho vypléceni,

e konzumace za ndkupni ceny,

e rodinny podnik — pfistup vedeni,

e vSestrannost novych zékaznikd,

e ochota spolupracovnikli poméhat.
I1l.  Management a systém Fizeni

Tato cast dotazniku méla za tkol zjistit jaké vztahy mezi podfizenymi a nadfizenym
Vv podniku pfevladaji, zda jsou zaméstnanci se svym nadiizenym spokojeni, jak hodnoti
jeho préci a efektivitu, zda nadfizeny vibec pfijimé individudlni ndzory ¢i napady
podiizenych, zda jsou zaméstnanci informovani o tom, ¢eho chce podnik v budoucnu

dosahnout apod.
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Pristup nadrizeného
Tato oblast dotazniku obsahovala 4 uzaviené otazky. Jejich vysledné odpovédi jsou

zobrazeny v nasledujicim grafu.

M ano spise ano spise ne ne M nevim

50%
45%
40%
35% -
30% -
25% -
20% - —
15% - —
10% - —

3
0%

Vytvaii Vam nadfizeny Zajima se nadfizenyo  MdUZete se na svého Mate pocit, Ze Vas
prostor, abyste se  Vase nazory, ndpady a nadfizeného v pfipadé nadfizeny dodrzuje, co
mohli ke své praci vyuziva jich? potreby kdykoli Vam slibi fadné a véas?

vyjadrit? obratit?
Graf 4: Piistup nadiizeného (Zdroj: vlastni zpracovdni).
Co se tyCe pristupu nadiizeného k ndzorim a napadim svych podfizenych, drtiva
vétsina dotazovanych se priklani k nazoru, ze prostor k vyjadieni dostavaji. K realizaci
podnéti ze strany zamé&stnancu vSak podle 43 % respondentii nedochazi. To je dosti
negativni zjiSténi. Prav€ zaméstnanci jsou ti, ktefi se kazdodenné setkdvaji se svymi
zakazniky, jejich ndpady na zlepSeni mohou dovést podnik k vy$si produktivite,

efektivité a v disledku k vy$s$im zisktim.

Drtiva vétSina zaméstnancli ma pocit, Ze se na svého nadfizeného mohou obratit se
svymi dotazy a pracovnimi problémy kdykoliv. To je velmi pozitivni aspekt, ktery je

v ramci fungovani vnitropodnikové komunikace dost dilezity.

Naopak operativni fizeni problému ze strany manaZera vnima vétSina zameéstnancti jako
problémové. Vice nez polovina respondentl uvedla, Ze jejich nadfizeny neni v feSeni
aktudlnich problému pftili§ diisledny, nemaji pocit, Ze jsou podnikové problémy feseny
fadné a zavcas. Tyto problémy mohou byt zpisobeny nadmérnym pracovnim zatiZenim

manazera a zaroven neschopnosti delegovat nékteré tukoly ¢i  pravomoci.
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Méné podstatné zalezitosti se tak ziejm¢ odkladaji na pozdé&ji, a plni se jen akutni

problémy.
M ano spiSe ano spise ne ne M nevim
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20% -
10% - I
O% — T T T T
Myslite si, ze je Jste dobre Mivate pravidelné Domnivate se, Ze Myslite si, Ze ma
firma dobfe  seznamen/astim, poradyse svymi  Vas nadfizeny Vas nadfizeny
fizena? ¢eho chce firmav  nadfizenymi? jednd se vSemi dostatecnou
budoucnosti zaméstnanci  autoritu a je svymi
dosdhnout? spravedlivé? podfizenymi
respektovan?

Graf 5: Procentualni podily odpovédi respondenti z oblasti managementu a Fizeni (Zdroj: vlastni zpracovani).
Vice nez polovina zaméstnanci je piresvédCeni, Ze po obecné strance je podnik
pod svym managementem fizen dobfe. Valna vétSina zaméstnancd si také mysli,
ze jejich nadfizeny ma v podniku dostate¢nou autoritu a jeho nazory i pfani jsou

respektovany.

Pravidelné porady zaméstnanci se svymi nadfizenymi nemivaji. S absenci podnikovych
porad muze souviset fakt, ze zhruba polovina zaméstnanci nabyva dojmu, Ze neni
dostatecné sezndmena s vizemi a cili spolecnosti. To odhaluje pomémé velky
nedostatek. Podle mého nazoru je nadmiru dilezité (obzvlasté v podnicich o mensi
velikosti), aby vSichni jednotlivi pracovnici v&déli, ¢eho se vlastné podnik snazi
dosahnout. Mohou tak spole¢nymi silami a hlavné jednotné “tahnout za jeden provaz®,

a tedy vést podnik tam, kam sméfuje.

Na otazku ohledné spravedlivého jednani nadfizeného k zaméstnanclim odpovidali

respondenti nejednoznacné. Vice jak tfetina zaméstnancii je se spravedlivym
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zachazenim v podniku na pochybach. Tento fakt muize souviset s vysi financni odmény

pii srovnavani mezd jednotlivet nebo také naptiklad s mnozstvim zadané prace.

vvvvvv

Tato otazka odhalila, Ze Dby restaurace nutné potiebovala zrekonstruovat
a zmodernizovat fyzicky ¢i moralné opotifebené. Odpovédéla takto vétSina
dotazovanych. Odpovéd'mi s nejvétsimi Cetnostmi byly pravé navrhy na rekonstrukci
¢i modernizaci WC, venkovni zahradky a vnitiniho vybaveni restaurace. Respondenti
také v dotazniku uvedli, ze je Zadouci rozsifit prostory kuchyné a také baru. Mezi dalsi

zmény, které zaméstnanci navrhli, patfi:

e uprava jidelniho listku,
e kvalitngjsi odvétravani kutacké ¢asti,
e dodrZovani oteviraci doby,
e poiizeni pracovnich pomucek:
o mycka nadobi za barem,
o strouhac syru (vyroba pizz),

e Skoleni o bezpecnosti prace.

T¥i zaméstnanci na tuto otevienou otazku neodpovédéli viibec. Ctyii dotazovani uvedli,
Ze by Zadné zmény neprovadéli.

IV.  Systém odménovani a zaméstnanecké vyhody

Tato c¢ast dotazniku ma za twkol odhalit spokojenost zaméstnanci se soucasnym
systtmem odménovani a soucasnou nabidkou zaméstnaneckych vyhod. Také je

zjistovano, které konkrétni zaméstnanecké benefity, by u zaméstnancli zvySovaly

pracovni motivaci.
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M ano spise ano spise ne ne M nevim

Jste spokojen/a s Uhradou preséasi? 36% 14%

Myslite si, Ze je systém odménovani ve Vasi

spolecnosti spravedlivy a objektivni ke vSem _ 14% 29% 14% .

zaméstnancim?
et setotni wacomiogione. RIS
zohlednujici aktualni pracovni vykon?

Je ve Vasem mzdovém ohodnoceni zohlednén

Vas aktualni vykon (napf. pocet - 14% 36% 29% .
vyrobenych/prodanych ks) za dané obdobi?
Myslite si, Ze Vase mzdové ohodnoceni
< e Vose mudové ohodnoceni gy g w7
odpovidd naro¢nosti odvadéné prace?

Jste spokojen/a's Va§,|’m mzdovym oo o
ohodnocenim? | | | | | | |
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Graf 6: Procentualni podily respondenti odpovidajicich na dotazy zoblasti Systtmu odménovani
(Zdroj: vlastni zpracovani).
Data z Grafu 6 ukazuji, Ze se mzdovym ohodnocenim prace jsou zaméstnanci
spokojeni. Tento fakt je velmi pozitivnim faktorem celkové spokojenosti se
zaméstnanim. Neceld tfetina zaméstnanct vSak uvedla, ze jejich mzdové ohodnoceni

neodpovida naro¢nosti odvadeéné prace.

Mira pracovniho zatiZeni neni zohlednéna u vice neZ poloviny pracovnikii. Odménovani
zohlednujici aktudlni pracovni vykon by pfitom povazovali za motivacni faktor vSichni

zameéstnanci.

Jelikoz mohou nastavat, a nastavaji situace, kdy zaméstnanci vykonavaji praci prescas,
byla jim poloZena otdzka, zda jsou spokojeni s uhradou piescast. Odpovéd byla
pomérné jednoznacnd, valna vétSina pracovnikil s thradou prescast spokojena je.

Co se tyCe objektivity a spravedlnosti nastavené¢ho systému odmeénovani, vnima tuto

otazku pozitivné jen polovina zaméstnancl. Ostatni maji k souCasnému systému

odménovani vyhrady.
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Na zéklad¢ téchto vysledki se lze domnivat, Ze zaméstnanci se svym mzdovym
ohodnocenim sice spokojeni jsou, ale nejsou piilis spokojeni s ohodnocenim svych
kolegli. Zhruba polovina zaméstnancii méa pravdépodobné pocit, Ze jejich kolegové
nejsou vzhledem k mnozstvi odvedené prace dostate¢né ohodnoceni, nebo naopak jsou

z jejich pohledu ohodnoceni nadprimérné.

1. Zaméstnanecké vyhody z oblasti vztah k praci
Zameéstnanci méli za kol ohodnotit, na kolik by je dané benefity motivovaly k praci.
Hodnotilo se stupnici od 1 (motivuje mne velmi) do 5 (nemotivuje mne). Nasledujici

graf zobrazuje procentualni podily jednotlivych odpovédi.

21% 7% 14%

14%

14% 14%

prispévek na uhradu cestovnich nakladd

moznost vzdélavacich kurzd, skoleni 14% 7%

poskytovdni pracovni obuvi 7%

poskytovani pracovniho odévu 21% 7% 21%

napoje na pracovisti zdarma 36%

21% 7%

7% 14%

dovolend navic

pfispévek na stravovani

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Graf 7: Zaméstnanecké vyhody z oblasti vztah k praci vyhod (Zdroj: vlastni zpracovani).

%

Nasledujici Tabulka ¢. 3 zobrazuje sefazeny zebii¢ek preferenci u jednotlivych
zaméstnaneckych vyhod z oblasti vztah Kk praci. Data jsou sefazena podle aritmetického

praméru hodnoceni.
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Tab. 2: Poradi zaméstnaneckych vyhod zoblasti vztah Kk praci dle preference zaméstnancu
(Zdroj: vlastni zpracovani).

Poradi Aritmeticky
preference Zaméstnanecké vyhody z oblasti vztah k praci primér
1. napoje na pracovisti zdarma 1,50
2. ptispévek na stravovani 1,64
3. dovolena navic 1,92
4, prispévek na thradu cestovnich nakladi 2,35
5, moznost vzdélavacich kurzi, Skoleni 2,50
6. poskytovani pracovni obuvi 3,50
7. poskytovani pracovniho odévu 3,73

Ukazalo se, Ze by zamé&stnance k praci nejvice motivovaly napoje na pracovisti zdarma
a také ptispévek na stravovani. Tyto zamé&stnanecké benefity jiz ve spolecnosti v urcité

formé existuji (viz kapitola €. 2.2.2. -,,Zaméstnanecké vyhody*).

Naopak na poslednich mistech zebficku preferenci se objevilo poskytovani pracovniho
odévu a poskytovani pracovni obuvi. Benefit ve formé poskytovanych pracovnich
neuspéchu byl vybér §patného dodavatele odévii. Prestoze byly uniformy §ité ,,na miru®,
vysledek tomu pfili§ nenasvédéoval a zaméstnanci tak byli s poskytnutymi odévy,
na které si museli ¢aste¢né prispét, nespokojeni. Z tohoto diivodu Ize chéapat zatazeni

tohoto benefitu az na konec tabulky.
2. Zameéstnanecké vyhody z oblasti osobni a socialni

V této ¢asti dotazniku méli pracovnici opét hodnotit - jak by je vyjmenované benefity
z oblasti osobni a socialni motivovaly k praci. Hodnotilo se stupnici od 1 do 5, jako
v pfedchozim pfipad¢é. Nasledujici graf zobrazuje procentudlni podily vysledného

hodnoceni.
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financ¢ni vypomoc v obtizné Zivotni situaci
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Graf 8: Zaméstnanecké vyhody 7 oblasti osobni a socidlni (Zdroj: vlastni zpracovdni).

Poradi preference jednotlivych zaméstnaneckych vyhod z oblasti osobni a socialni

v

zobrazuje nasledujici Tabulka ¢. 4. Data byla sefazena dle aritmetického priméru

hodnoceni.

Tab. 3: Poradi zaméstnaneckych vyhod z oblasti osobni a socialni dle preference zaméstnanci (Zdroj: vlastni

60%

zpracovani).
Poradi
preferenc Zaméstnanecké vyhody z oblasti osobni a socialni
®
1. ptispévek na sportovni, rekreacni a kulturni aktivity
2. prodej podnikovych produktl za niz$i nez obvyklé ceny
3. prispévek na rehabilitace a masaze
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4, piispevek na dovolenou 2,14
5. dary k pracovnim a jubilejnim vyro¢im 2,36
6. ptispévek na penzijni ptipojisténi 2,43
7. finan¢ni vypomoc v obtizné zivotni situaci 2,50
8. potradani firemnich mimopracovnich akci (napt. vanoc¢ni 5 64
vedirky) ’
Q. prispévek na stavebni spofeni 2,79
10. ptispévek na zivotni pojisténi 2,93
10. pfispévek na vitaminy a ockovani 2,93

Mezi nejlépe hodnocené zaméstnanecké vyhody z oblasti osobni a socialni zaméstnanci
fadi pfispévek na sportovni, rekreacni a kulturni aktivity. Jist¢ m& na umisténi tohoto

benefitu skutecnost, Ze v podniku pracuji predev§sim mladi lidé.

Na druhém misté se objevila benefit prodej podnikovych produktti za nizsi nez obvyklé
ceny. Tento benefit jiz podnik nabizi (viz kapitola ¢. 2.2.2. — ,,Zaméstnanecké vyhody*),

zfejmé jsou s nim zaméstnanci dosti spokojeni.

Naopak mezi zaméstnanecké vyhody nejméné motivujici zaméstnanci fadi prispévek
na zivotni pojisténi a ptispévek na vitaminy a ockovani.

3., Jaké zaméstnanecké vyhody mate v soucasné dobé moznost vyuzivat?
Cilem této oteviené otazky bylo zjistit, jaké zaméstnanecké vyhody se v podniku
opravdu vyuZzivaji a jaké je povédomi zaméstnancii o poskytovanych vyhodach.

Respondenti v dotazniku uvedli zejména tyto benefity:

e nakup podnikovych produkti za zvyhodnéné ceny (zaméstnanecka slevova
karta),

e prispévek na stravovani (obédové menu za sniZenou cenu),

e moznost pfechodného ubytovani,

e 74dné ptescasy,

e automobil.

V.  Pracovni podminky

Tato cast dotazniku zkouma spokojenost zaméstnancii S pracovnimi podminkami.

Zjistuje se, zda pracovnikiim vyhovuje soucasna organizace pracovni doby, pracovni
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prostiedi a vybaveni pracovisté. Také se proSetfuje narocnost vykondvané prace
Z pohledu zaméstnancii a moznost osobniho ristu formou vzdélavacich ¢i Skolicich

aktivit.

Spokojenost s organizaci pracovni doby
Tato cast dotaznikd shromazd’ovala ndzory zaméstnanci na délku pracovni doby,

organizaci pracovni doby a sou¢asny rozvrh pracovnich smén.

M ano spiSe ano spise ne ne M nevim
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Vyhovuje Vam délka pracovni Jste spokojen/a s organizaci Vyhovuje Vas soucasny rozvrh
doby? pracovni doby (pfichody, pracovnich smén?
odchody, prestavky)?

Graf 9: Spokojenost s organizaci pracovni doby (Zdroj: vlastni zpracovani).

Prizkum ukazuje, Ze zaméstnanci jsou sdélkou pracovni doby spokojeni.
TéméF vsichni respondenti totiz odpovédéli na dotaz ohledné spokojenosti s délkou
pracovni doby kladng. Jen pouhych 7 % dotazovanych odkrylo mensi pochybnosti

a dalsich 7 % na otazku neodpovédélo. Mezi tyto méné spokojené pracovniky budou

ziejme patfit servirky, které z fad zaméstnanct vykonavaji praci prescas nejcastéji.

S organizaci pracovni doby, kdy byly na mysli pfichody, odchody a pfestavky, jsou
pracovnici velmi spokojeni.  Ptichody a odchody jsou zavislé na otviraci dobé
restaurace (viz kapitola €. 2. 1. 3. Organizacni struktura a zaméstnanci). Prestavky zde
nejsou striktné nafizeny ani ¢asové omezeny. V tomto sméru maji zaméstnanci volnou
ruku, je vSak nutné odvést poZadovanou préci resp. vyfidit pfichozi objednavku. Tento

pfistup je ze strany zaméstnancti o€ividné vitan.

Rozvrh smén vyhovuje vSem zaméstnancim. Zadny z nich neodpovédél na otazku

ohledné spokojenosti s rozvrthem smén zaporn€. Tomuto nasvédcuje 1 fakt, ze pokud
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néktery ze zaméstnancli potfebuje mit v urcity den pracovni volno, mize si danou

sménu vyménit s kolegou bez vyhrad ze strany vedeni.

M ano spiSe ano spise ne ne M nevim
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20% ——— ————
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0% )

Jste spokojen/a s pracovnim prostfedima  Vyhovuje Vam kvalita a mnozstvi pracovnich
vzhledem Vaseho pracovisté? pomlcek, vybaveni?
Graf 10: Spokojenost s pracovnim prosti‘edim a vybavenim pracovi§té (Zdroj: vlastni zpracovani).
Odpovédi na otazku ohledné spokojenosti s pracovnim prostiedim a vzhledem
pracovist¢ poukazuji na urcité nedostatky v této oblasti. Vice nez polovina

dotazovanych (64 %) odpovédéla na dotaz zaporné.

Ani kvalita a mnozstvi pracovnich pomicek ¢i vybaveni pfili§ pracovnikiim

nevyhovuje. Jako nevyhovujici je hodnoti 58 % zamé&stnanc.

To koresponduje s odpovéd'mi respondenttl na vySe uvedenou otazku: ,,Vyjmenujte
tii nejdilezitéjsi zmeény, které by mély ve spolecnosti probéhnout.” Zaméstnanci v této
¢asti dotazniku poukazovali pfedevsim na nutnost rekonstrukce urcitych celki, a také

navrhovali koupi konkrétnich pracovnich pomucek.

Sdileni informaci v podniku
Dotaznik obsahoval dvé otazky, které mély za tkol vypatrat, jak v podniku funguje
systém informovani a zda mivaji zamé&stnanci vzdy dostatek informaci pro vykon své

prace.
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Funguje v podniku dobry systém informovani, Mate vidy dostatek informaci pro kvalitni
diky kterému se k Vam dostanou informace, vykon své prace?
které potifebujete, v€as a v poZzadované
kvalité?

Graf 11: Sdileni informaci v podniku (Zdroj: vlastni zpracovani).

Vnitropodnikova komunikace se setkdva s menSimi problémy. Tietina zaméstnanct se
domniva, ze systém informovani vramci podniku neni pfili§ kvalitni. Potfebné
informace se k nim nedostavaji v¢as, v potfebném objemu a ani v pozadované kvalité.
Od toho se odviji fakt, Ze jejich odvedeny vykon neni tak kvalitni, jak by byl, kdyby

tyto informace k dispozici méli.

Tyto vysledky ohledné vnitropodnikové informovanosti jsou pomérné negativni.
Vzhledem Kk tomu, ze se jedna o maly podnik, méla by zde byt informovanost vSech
pracovnikii na mnohem vyssi urovni. Diky nedostatkiim v této oblasti mize dochazet
ke zbyte¢nym provoznim problémiim, neplnéni vSech pozadovanych tkolt ¢i Spatnému
plnéni tkoli. Situaci mohou pracovnici I zneuzivat pro ospravedinéni své

neduslednosti.

Pricinou tohoto stavu mulZe byt nedostatecna komunikace mezi spolupracovniky
¢i komunikac¢ni blok mezi podiizenymi a vedenim. K negativnimu stavu muze piispivat

1 absence firemnich porad.

Pracovni zatiZeni zaméstnanci

Otazky =z oblasti pracovniho =zatiZeni zaméstnancii zkoumaly, jak se casto citi
zamestnanci pii vykonu své prace ve stresu a zda si mysli, ze jim prace ve spolecnosti
pfinasi zdravotni rizika. ZjiStovan byl 1 nazor zaméstnancli na obvykly pocet

pracovnich sil v zavislosti na mnozstvi prace.
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Citite se v préci ¢asto Mate pocit, Ze je vétSinou vidy Domnivate se, Ze prace ve
prepracovany/a ¢i ve stresu? dostatek pracovnikl na firmeé prinasi rizika pro Vase
zvladnuti poZadované prace? zdravi?

Graf 12: Pracovni zatiZzeni zaméstnanci (Zdroj: vlastni zpracovani).

Vysledky ukazuji, Ze vice nez polovina zaméstnancl se ¢asto citi pracovné pretizena
a ve stresu. To je dost negativni zjisténi. Nikdo nedokdze vysoké pracovni nasazeni
zvladat dlouhodob¢. Nadmira stresu u zaméstnancu muze vést K jejich nespokojenosti,
nemocnosti, Kk poklesu jejich pracovni vykonnosti a nizké produktivité prace.

V koneéném dusledku trpi cely podnik a jeho vysledky.

Na druhou stranu jen 14 % zaméstnancti zaujima postoj, Ze by se v podniku mél navysit
pocet pracovnich sil, aby bylo mozné Iépe zvladnout pozadovanou praci. Dedukci lze
usoudit, Zze bud’ pfepracovanost a stres pracovnikii neni ovlivnén nedostatkem
pracovnich sil, nebo jsou prostory restaurace ptili§ malé pro to, aby bylo mozné nové

sily najimat.

Prizkum dale ukazal, ze az polovina zaméstnancti je presvédcena, Ze prace v restauraci
dosti negativné ovliviiuje jejich zdravi. Mlze se jednat o zdravotni rizika spojena se
stresem, s pasivnim koufenim (dotaznikové Setfeni v kapitole II. Pracovni prostiedi
a vztahy zjistilo nedostatecné odvétravani kufackée ¢asti), s pracovnimi Urazy, fyzickym
namahanim aj.

Moznost vzdelavani a dodrzovani legislativnich norem

V této Casti dotazniku byly respondentlim polozeny dva dotazy — jestli maji mozZnost
zGcCastnit se n&jakych Skoleni ¢i vzdélavacich aktivit, a zda jsou v podniku dodrzovany

zdkonem predepsané normy.
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Mate moznost se v rdmci podniku Ucéastnit  Jsou v podniku dodrZzovany zakony a predpisy
vzdélavacich ¢i Skolicich aktivit? ve vztahu k zaméstnanctim?

Graf 13: MozZnost vzdélavani a dodrZovani legislativnich norem (Zdroj: vlastni zpracovani).

Vysledky ukazuji, Ze podnik nepodporuje péci o odborny rozvoj zaméstnancd.
Zamé&stnanci tak nemaji moznost se rozvijet formou vzdélavacich ¢i Skolicich akei. Je to
Skoda, protoZze vyskoleni pracovnici by mohli ve svém disledku pomoct 1 ke zlepSeni

vykonnosti podniku.

Zakony a predpisy ve vztahu k zaméstnanctiim podle respondentt v podniku dodrzovany

jsou.

VI.  Vztah k podniku

Tato cast dotaznikli zkouma vztah zaméstnanctu k podniku. Zjistuje, zda jsou
zamé&stnanci k podniku loajalni, zda by jej doporuéili svym znamym jako dobrého
zaméstnavatele, jestli uvazuji o odchodu ze zaméstnani a jak dlouho planuji v podniku

pracovat.

Vztah k vykondvané pozici
Tato oblast dotazniku obsahovala tfi uzaviené otdzky. Procentudlni podily vyslednych

odpovédi jsou zobrazeny v nasledujicim grafu.
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Doporucil/a byste pracive Pokud byste znovu stal/a pfed Uvazoval/a jste nékdy o zméné
spolecnosti svym rodinnym rozhodnutim o vybéru zaméstnani?

prislusnikdim ¢i pratelm? zaméstnani, zvolil/a byste si
opét tuto spolecnost?

Graf 14: Vztah k vykonavané pozici (Zdroj: vlastni zpracovani).

Lze fici, Ze zaméstnanci jsou ve spolecnosti vSeobecné spokojeni a citi k ni jakousi
sounalezitost ¢i loajalnost. Vice nez polovina dotazovanych by praci ve spolecnosti
doporucila svym piateliim i1 blizkym rodinnym ptislusnikim.

Takika Zadny pracovnik nelituje rozhodnuti o nastupu do spolecnosti. Presto uz 43 %

zaméstnancl uvazovalo o zmén¢ zaméstnani. Odpoveéd’ na to, pro¢ zaméstnanci uvazuji

¢i uvazovali o zméné zaméstnani, mize poskytnout nasledujici otazka.

Potencialni ditvody odchodu zaméstnancii z podniku

Dalsi polozend otazka v dotazniku znéla: ,,Pokud byste uvazoval/a o odchodu
z podniku, z jakého divodu by to bylo?“ Na vybér méli respondenti z 5 uzavienych
alternativ, a pokud si z nich nevybrali, méli moznost uvést jiny dtvod potencialniho

odchodu. Vysledky zobrazuje Graf 15.
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Potencionalni diivody odchodu z podniku
6%

6% B obtiZzna moZnost osobniho rozvoje

nespokojenost se mzdovym

0,
12% ohodnocenim
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namahavost prace

Spatné vztahy na pracovisti

18% Y . . . ,
B 3patna organizace prace a pracovni

podminky
17% H jiny dGvod

Graf 15: Potencidlni ditvody odchodu 7 podniku (Zdroj: vlastni zpracovdni).

Nejcetnéjsi skupina respondentii oznadila jako duvod potencialniho odchodu
ze spole¢nosti obtiZznou moznost osobniho rozvoje. Vysledek miize vysvétlovat fakt,
ze v podniku pracuje 72 % mladych lidi do 30 let (viz Graf 1). Je logické, ze se chtéji
po profesni strance dale rozvijet. Vzhledem k absenci vzdélavacich a Skolicich aktivit se
je vSak moznost rozvoje v podniku minimdlni. DalSimi nejcetnéjSimi divody
potencialnich odchodi byly naro¢nost prace a nespokojenost se mzdovym

ohodnocenim.

1413

Tato otdzka byla tzv. ,polouzaviena®. Kazdy respondent, ktery si z nabizenych
odpovédi nevybral, mohl navrhnout jiny divod potencionalniho odchodu. Tak se stalo
pouze u jednoho respondenta. Ten jako svou odpovéd uvedl: ,Zadny“. Ziejmé jde

o znacné loajalniho a spokojeného zaméstnance.

Stabilizace zaméstnancu v podniku
Tato otazka méla za ukol zjistit pravdépodobnost fluktuace soucasnych zameéstnancti.

Jednalo se o uzavienou otazku.
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Stabilizace zaméstnanct v podniku

14%
H Nevim, uvidim podle situace.

Co nejdéle to ptjde.

Jesté par let.

29% 57%

Hned co najdu néco jiného,
podam vypovéd.

Graf 16: Stabilizace zaméstnancii v podniku (Zdroj: vlastni zpracovdni).

Na otdzku ohledné stabilizace v podniku bylo nejcetnéjsi odpovédi ,,Nevim, uvidim
podle situace.“ Odpovédéla takto vice nez polovina dotazovanych. DalSich 29 %
zaméstnanct uvedlo, Ze v podniku setrvaji tak dlouho, co to pajde. 14 % respondentt

by v podniku pracovalo jesté nékolik let.

Tento vysledek naznacuje, ze zaméstnanci svilj souc¢asny pracovni pomér resp. zménu
zameéstnavatele nefesi. DneSni doba je hektickd, budoucnost je nejistd, 1 proto mohli
respondenti vybirat pravé tuto odpovéd. Pozitivnim faktorem je, Zze zadny
ze zameéstnancl neuvedl, Ze se poohlizi po jiném pracovnim misté. To znamena,
7ze zadnému pracovnikovi nevadi zadny stabilizacni faktor natolik, aby kvuli nému

opustil svou pozici.

Odpovedi na tuto otazku také znaci, ze 29 % zaméstnanci spolecnosti jsou v praci

celkové spokojeni a svému zaméstnavateli vérni.
VII.  Motivaéni faktory

Tato c¢ast dotazniku se zaméfuje na motivacni faktory ovliviiujici zaméstnance

ve vztahu k vykonavané pozici.

Prima motivace zaméstnancii zaméstnavatelem
Prvni otazky se tykaly poskytovani zpétné vazby ze strany vedeni a také zda nadiizeny

svym podiizenym udéluje slovni pochvaly ¢i pod€kovani za dobie odvedenou préaci.
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Udéluje Vam nadrizeny slovni pochvaly Ci Dostavate od nadrizeného véasnou zpétnou
podékovani za dobte odvedenou praci? vazbu na V4as vykon?

Graf 17:: Piimd motivace zaméstnancii nadiizenym (Zdroj: vlastni zpracovdani).

Osobni slovni pochvala i pod¢kovani je velmi silnym a ii¢innym motivacnim nastrojem,
ktery je z finanéniho hlediska zcela zdarma. Setfeni ukazuje pozitivum, Ze nadtizeny
své zaméstnance takovou to formou odménuje, presto ma 29 % respondentll pocit,

Ze zrovna u nich v tomto moc disledny neni.

Na otazku, zda zaméstnanci dostavaji od nadfizeného vc€asnou zpétnou vazbu,
respondenti odpovidali kladn€. Pouze 14 % zaméstnanci je nazoru, ze zpétnou vazbu

od svého nadtizeného piilis nedostava.

Zaméstnavatel tedy zpétnou vazbu zaméstnancum poskytuje, ale pravdépodobné
nekteré zaméstnance opomiji. Ti si mohou nedostatek zpétné vazby vylozit tak,

ze nadtizeny o jejich praci nestoji, nebo ze nadfizenému na nich nezalezi.

Druh pouzivané motivace nadrizeného
Nasledujici graf zobrazuje vysledky odpovédi na otazku: ,,Pouziva Vas zaméstnavatel
radéji pozitivni motivaci (napf. pochvalu) nebo negativni motivaci (napft. hrozi snizenim

platu)?*
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Druh pouzivané motivace nadrizeného
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Graf 18: Druh pouZivané motivace nadiizeného (Zdroj: vlastni zpracovdni).

Z odpovédi respondentli vyplyvd, Ze zamé&stnavatel pouziva ve valné vétSiné piipada
pozitivni motivaci. Podle 21 % dotazovanych jejich nadfizeny pouziva obé formy — jak
pozitivni, tak 1 negativni motivaci. Zadny ze zaméstnancii nema pocit, ze by jej jeho

nadfizeny motivoval pouze negativné.

Z vysledkd je tedy patrné, ze nadtizeny preferuje motivaci pozitivni pied tou negativni.
A to je dobfe. Pozitivni motivace slouzi k dosaZeni vys$Siho vykonu zaméstnancti urcité
mnohem Iépe nez ta negativni. Negativni motiva¢ni metody by se mély uzivat az tehdy,

kdy ty pozitivni nefunguji.

Motivacni faktory zaméstnancii

Dalsi otazka, na kterou respondenti v dotaznicich odpovidali, znéla: ,,Co Vas k praci
nejvice motivuje?* Tato otdzka byla polozena jako ,,polooteviend®. Dotazovani si tak
mohli vybrat z péti uzavienych otazek, a pokud si z nich nevybrali, mohli uvést jinou

odpovéd.
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Co Vas k praci nejvice motivuje?

7% 0%

B dobry pracovni kolektiv
14%

m finanéni ohodnoceni
43% jistota zaméstnani
pochvala nadtizeného ¢i jeho
uznani

M spravedlivé jednani
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Graf 19: Motivaéni faktory zaméstnancii (Zdroj: vlastni zpracovdni).
Nejcetnéjsi skupina respondentli odpovédéla, Ze je k praci nejvice motivuje dobry
pracovni kolektiv. Svéd¢i o tom vSeobecna podnikova spokojenost s pracovnim

kolektivem. Tento faktor jisté vyznamné piispiva ke stabilizaci zaméstnanct v podniku.
Finan¢ni ohodnoceni se jako motivujici faktor objevil az na druhém misté se
zastoupenim 36 %. V tomto piipadé¢ se tedy vyvratilo réeni: ,,0 penize jde vzdy
aZz na prvnim misté. Ukdazalo se, Ze pracovni kolektiv znamena pro zaméstnance vice,

nez finan¢éni ohodnoceni.

Jako tfeti vyznamny motivacni faktor, ktery ovlivituje vykonnost pracovnikd, oznacilo

14 % respondentll jistotu zaméstnani.
Spravedlivé jednani ani zadné jiné motivacni faktory zastoupeny v dotazniku nebyly.

Pristup zaméstnancii k naplni prace
Dalsi otazky piedloZzeného dotazniku se pokousSely zjistit, jestli je ndpli prace

pro zaméstnance zajimava a zda je prace na dané pozici bavi.
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Graf 20: Piistup zaméstnancii k ndplni (Zdroj: vlastni zpracovini).

Pfistup k ndplni price je u zaméstnancii naladén pozitivné. VétSina z dotazovanych
odpovédéla, ze je prace bavi. DalSich 29 % respondentli dokonce uvedlo, ze je nejen
bavi, ale i napliiuje. A sSvou praci vnimd jako zajimavou vice neZ polovina

dotazovanych.

To jsou velmi piijatelné vysledky. Pokud zaméstnance prace bavi a uspokojuje, neni
nutné tolik investovat do jeho motivace, dokdZze se z vét§i Casti motivovat sam. Tato

Vnitini motivace je pro vykon pracovnich tkolt klicovym faktorem.
2.44  Shrnuti vysledkii Setieni

Dotaznikové Setfeni odhalilo jak n&které pozitivni, tak i negativni stranky soucasného

motivaéniho systému v podniku. K pozitivnim zjisténim patii zejména tyto:

% Celkové jsou v podniku zaméstnanci spokojeni.

¢ Nejvétsim motiva¢nim faktorem je pro zaméstnance pracovni kolektiv.

% Vztahy mezi spolupracovniky jsou naladény pozitivneé.

% Nadfizeny ma se zaméstnanci kladny a osobni vztah.

% Nadfizeny je svymi zaméstnanci respektovan, ma u nich dostate¢nou autoritu.
¢ Zaméstnanci nemaji problém s vyjadiovanim svych nazort.

%V podniku se pouziva piedevsim pozitivni motivace.

¢+ Pracovnici jsou kK podniku loajalni a jejich prace je bavi.

69



Naopak k problémovym strankam podniku soucasného motivacniho systému se fadi
predevsim:
¢ Nekvalitni systém piedavani informaci v ramci podniku.
» Pracovnici dostavaji informace potiebné k vykonu prace se zpozdénim.
» Zameéstnanci nejsou informovani o planech a budoucich zamérech podniku.
» 'V podniku neprobihaji zadné firemni setkani.
» Operativni problémy se Casto fesi se zpozdénim.
% Soucasny mzdovy systém ma problémy s objektivitou a spravedlnosti.
» Mzdové ohodnoceni neodpovida skute¢nému pracovnimu vykonu.
¢ Podnik nepecuje o odborny rozvoj svych zaméstnanci.

X/

¢ Podnik nepecuje o zdravi svych zaméstnanci.
¢ Nedostate¢na osobni motivace ze strany zaméstnavatele.
¢ Problematicka realizace benefitu ,,Zvyhodnéné taxi®.

¢ Nespokojenost zaméstnancti s pracovistém a pracovnimi pomuckami.
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3 Navrh resSeni

V této kapitole jsou formulovany navrhy, které predstavuji feseni hlavnich

problematickych oblasti aktualné nastaveného motivac¢niho systému.
Jako hlavni body napravy vnimam:

¢+ Pravidelné podnikové porady a informac¢ni schiizky.

% Vytvoreni informacni nasténky.

s PéCe o0 odborny rozvoj zaméstnancu.

¢+ Prevence proti stresu a podpora zdravi.

¢ Mzdové ohodnoceni zohlediiujici nadmérny vykon zaméstnance.
% Ujasnéni podminek u benefitu ,,Zvyhodnéné taxi®.

% Potizeni potiebnych pracovnich pomucek.

+» Neformalni hodnoceni zaméstnancu.

3.1 Pravidelné podnikové porady a informa¢ni schiizky

Prestoze se jedna o podnik s menSim poctem zaméstnanci, byly zjistény znaéné
nedostatky ve vnitropodnikové komunikaci. ReSeni tohoto nedostatku spatiuji
v zavedeni pravidelnych podnikovych porad a méné casové naro€nych informacnich

schiizek.
3.1.1 Podnikové porady

Podnikové porady by mély probihat pokud mozno pravidelné, nejlépe jednou mésicné,
pfipadné jednou za dva mésice. Délka jejich trvani by méla byt okolo 60-90 min.
Porada by méla probihat mimo oteviraci dobu restaurace, nejlépe tedy dopoledne

pred otevienim.
Obsah podnikovych porad
Na podnikovych poradach by mély byt diskutovany zejména tyto otazky:

e Budouci kratkodobé i dlouhodobé zaméry, cile a strategie podniku.
e Vysledky podniku za uplynulé obdobi — prodejnost produktli, aktivita
zameéstnanct aj.

e Kiritika aktualné nabizenych produkti — co zlepsit, co z nabidky vynechat apod.
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e Naméty zaméstnancii 1 vedeni na mozna zlepSeni — napt. nakup konkrétnich
pracovnich pomucek, pfesun nabytku, zména zptsobu podavani pokrmi aj.
e Nam¢éty, pfani a stiznosti hostli — inspirace pro dalsi inovace, zmény.

e Identifikace, pojmenovani podnikovych problému a kolektivni hledani feSeni.
Pravidla porady

Podnikovych porad by se méli ucastnit vSichni zaméstnanci (vyjma uklidové pracovnice
a kratkodobych brigadnik).

Zamg¢stnanci musi byt o poradé dostate¢né predem informovani.
Ptedem stanovend délka porady by se mé¢la vzdy dodrzovat.

Do projednavani jednotlivych témat porady by se méli zapojit vSichni pritomni
zameéstnanci, to znamend, ze by v zadném piipadn¢ nemél po celou dobu mluvit pouze
nadfizeny.

Zaméstnavatel by mél nazory svych zaméstnancii pfijimat bez negativnich emoci.

Pokud s danym vyrokem nesouhlasi, mél by objasnit pro¢. VSe by mélo probihat
Vv klidu, bez zbytecnych konfliktt.

V dotaznikovém priizkumu se objevily pfipominky, Ze se podnikové zaleZitosti nefesi
vc€as. Navrhuji proto, aby bylo vzdy pii nalezeni vhodného feSeni konstatovano, v jakém
casového horizontu by se konkrétni navrh feSeni mél uskutecnit. A samoziejmé takto

stanoveny termin dodrZet.
Priprava na poradu

Aby byla porada efektivni, je nutné, aby se na ni vSichni Gcastnici pfedem pfipravili.

Ptiprava podnikové porady by méla obsahovat zejména tyto body:

e Stanovit ucel porady.

e Urcit misto a Cas.

e Ptipravit program.
o Sefadit body dle priorit — nejprioritnéjsi na zacatek.
o Urcit Casové limity pro jednotlivé body.

o Promyslet postup projednavani jednotlivych boda.
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Sestavit a rozdat dostatecné piedem pozvanku jednotlivym tucastnikiim, ktera

bude obsahovat:

O

O

©)

©)

O

Ugel porady.

Misto a cas.

Program.

Pozadovany vysledek porady.

Ukoly jednotlivych éastnikii — co si maji pfipravit.

Zaridit, aby n¢kdo d¢lal z porady zapis (clanky.rvp.cz, cit. 5. 5. 2014).

Prubéh porady

VSichni ucastnici by se na poradu méli dostavit v€as. Nejprve vedouci v§em podékuje

za Ucast, a ve zkratce sdéli, co je ucelem a nédplni porady. Poté se zeptd, zda jsou jeste

néjaké otazky, o kterych by zaméstnanci chtéli diskutovat, a ty zafadi do programu

na prislusné misto. Poté budou témata probirat dle stanoven¢ho programu.

Vedouci uvede problém, ktery je tieba fesit, poskytne o ném informace, a zabezpeci,

aby byl problém pochopen. Poté vyzve k ndvrhiim. Navrhy se budou probirat jednotlive.

Vedouci (clanky.rvp.cz, cit. 5. 5. 2014):

Pozada zaméstnance, ktery dal navrh, aby jej vysvétlil.

Vyzve ty, kteti s ndvrhem nesouhlasi.

Vyzve ty, ktefi s ndvrhem souhlasi.

Vyzve predkladatele, aby se k pfipominkdm vyjadiil.

Shrne situaci a klicové navrhy.

Vyzve skupinu k rozhodnuti o piijeti resp. nepfijeti navrhu.

Nebyl-li navrh pfijat, vezme se dalsi a predchozi kroky se zopakuji.

Byl-li navrh pfijat, pozada o napady, jak s navrhem postupovat dale.

Zabezpeci se rozdéleni ukola.

Hlavni pFinosy porad

Hlavni pfinos podnikové porady spatiuji ve zvySeni efektivity, a také produktivity

vnitropodnikovych procesii formou zapojeni zaméstnancti do déni v podniku.
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Angazovanim pracovniklti do podnikovych zalezitosti podnik ziskd zaméstnance, ktefi
budou pocitovat jakousi soundlezitost s podnikem, a budou tak vice motivovani

na vykonech podniku.

Dalsim pfinosem podnikovych porad by mélo byt dokonalej$i informovani majitele
restaurace o soucasnych podnikovych problémech. Pfi¢emz hledani feseni podnikovych
problémt by jiz nemélo byt pouze véci vedeni, nybrz véci kolektivni. Kazdé feSeni
s sebou nese urcité problémy a kazdé feSeni mlze pfinést novy pohled na véc. Pravé
pracovnici restaurace jsou ti, ktefi v ni travi nejvice Casu a ti, kdo se setkavaji se
zakazniky, a diky tomu mohou poskytnout realnéjsi pohled na problém. Vedeni
restaurace tak miize i uSetfit Cas, ktery by vkladalo do hledani feseni, kterd by

ve vysledku nemusela byt ani efektivni.

Mezi piinosy kolektivnich porad bude patfit také vytvoreni otevieného klima, které by
mélo prispét ke zlepSeni vnitrofiremni komunikace. Zaméstnanci by neméli mit strach
vyjadfovat své nazory, piipominky a vytky, zaroven by vSak méli premyslet

nad feSenimi, jak nedostatky fesit.
3.1.2 Informacni schiizky

Ke zlepseni vnitrofiremni komunikace a zaroven ke zlepSeni efektivity vnitrofiremnich
procestt by mély napomoci tzv. informacni schiizky. Ty by mély probihat kazdy den
pred pocatkem smény. Ucastni na téchto schiizkich by méli byt zaméstnanci, kteii
Vtento den pracuji a pokud mozno také jejich nadfizeny. Schiizka by neméla byt

dlouhého trvani — v délce cca 10 min.

Cilem informacnich schizek bude ziskat informace potiebné pro kvalitni provedeni
pracovnich vykonl zaméstnancii a tim predejit zbytenym nedorozuménim, ¢asovym
ztratdm a jinym problémim. Mezi témata probirand na informacnich schizkach by

mohla patfit naptiklad tyto:

Jaké je denni nabidka jidel, jak byla jidla vyrobena, co obsahuji, gramaz, cena.
Jakého materialu je v kuchyni nadbytek, jaké produkty pfednostné nabizet.
Jakého materialu ¢i zbozi je nedostatek, co je nutné, v jakém mnozstvi dokoupit.

Jaké jsou pro dany den rezervace, v jakém poctu osob, na kolik hodin.

o b~ w0 D

Jaké jsou v dany den slevové akéni nabidky, jaké jsou pravidla slevy, komu

bude nabidka uréena, jak bude evidovana.
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6. Rozdéleni konkrétnich pracovnich tikolii mezi zaméstnance.

3.2 Informacni nasténky

Predtim, nez se zaméstnanci dostavi na informacéni schiizku, méli by si precist
informace na tzv. informacni nasténce. Informac¢ni nasténky mensiho formatu by mély
byt vyveéSeny jak v kuchyni pro kuchafe, tak V prostoru za barem pro servirky

a rozvozce.

Pti zvazovani konkrétniho mista, kde budou nasténky vyvéSeny, by mélo byt dbano
na to, aby méli zaméstnanci nasténky na mistech, kde se Casto pohybuji, ale také

na to, aby nasténky nebyly viditelné z pohledu zakaznikii.

Na nasténkach by si zaméstnanci sami meli sd€lovat potiebné informace tykajici se
aktudlniho provozu. Mély by se zde objevovat informace o stavech probihajicich
podnikovych procest (napf. ,krkovicku jsem nalozil, je v lednici u okna®; ,je tieba
koupit citrény, dobrala jsem posledni; ,,pani Novakova si objednala na 12h odvoz
pizzy Sagato a Bismark®; ,volal pan Kapustka, Ze dneSni rezervaci ru$i,”“...),
o probihajicich slevovych akcich (napf. ,,od 10. 3. do 14. 3. je pro ¢leny druhd pizza

zdarma“), a podobn¢.

Cena jedné korkové tabule ve velikosti 30 x 40 cm se pohybuje kolem 50 K¢ bez DPH.

3.3 Péce o odborny rozvoj zaméstnanci

Jak ukazal dotaznikovy prizkum, podnik odborny rozvoj svych zaméstnancti bohuzel
nepodporuje. Zaroven z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze nejcastéj$im divodem
potenciondlniho odchodu ze zaméstnani by byla pravé obtiznd moZnost osobniho
rozvoje. Nejen ztohoto divodu se domnivam, Ze by podnik mél v této oblasti
podniknout urcité kroky. Dal§im divodem je fakt, Ze ztoho, Ze podnik bude

zamestnavat vzdélangjsi, dokonalejsi a zkuSené;jsi pracovniky, bude tézit hlavné on sam.

Pokud podnik zainvestuje do vzd€lavani kuchaid, urCit¢ neztrati. Kuchaii budou
K pracovnim vykoniim vice motivovani, inspirovani K novym napadim, a z chutnéjsich,
zajimave¢jSich a kvalitnéjsich jidel se tak miize stat velké lakadlo pro zakazniky.

A ani odborny rozvoj &isnika ¢&i servirky by nemél byt podcefiovan. Skoleni

obsluhujicitho persondlu miize velmi pfizniv€ ovlivnit prodej. Proto bych kromé
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klasickych skoleni technik obsluhy doporucila vzdélavani i v oblastech prodejni
psychologie a chovani k hostim. Vyskolend servirka ¢i ¢iSnik bude schopen Iépe
rozpoznat pozadavky hosta, zvysit vyslednou objednavku zakaznika, postarat se, aby si

zékaznik odnesl dobry dojem apod.

Skoleni budou motivovat zaméstnance v tom, aby své vykony stale zdokonalovali.
Zaroven by je prace méla vice bavit a uspokojovat. Zaméstnavatel by vsak mél umoznit,
aby nové poznatky ze Skoleni mohli zameéstnanci skute¢né aplikovat do praxe
a podporovat je v tom. Diky novym poznatkim by méli byt zaméstnanci v pracovnim

procesu spokojengjsi a mélo by se tak snizovat pfipadné riziko fluktuace.

Pii priizkumu trhu za pomoci internetu jsem zjistila, Ze v Ceské republice existuje cela
fada spolecnosti, které poradaji gastronomické kurzy nejriiznéjSich druht. Existuji
kurzy hodinové, osmi hodinové, ale i naptiklad vikendové. VétSina téchto spolecnosti
své ceny neuvadi, resp. nemaji je standardizovany, a k zakazkam pfistupuji zcela
individudlné. Kazdy odbératel ma totiz jiné pozadavky na terminy, informace,
podklady, pocet osob apod. Cena se odviji také od toho, zda Skoleni probiha

v poradenské spole¢nosti ¢i ve spole¢nosti odbératele sluzeb.

Obrétila jsem se proto na konkrétni spole¢nost, poskytujici gastronomické poradenstvi,
a to na odborny tym ProGastronomy, ktery je veden pod zastitou odborného
gastronomického poradce Martina Slavomila Kohouta (www.progastronomy.cz,
cit. 6. 4. 2014). Na zaklad¢ nasi e-mailové komunikace jsme navrhli model, jak by

Skoleni mohlo vypadat.
3.3.1 Skoleni personilu kuchyné

Skoleni kuchaiti by probihalo pfimo na provoze v Trojanovicich. Jednalo by se

o Skoleni jednorazové, optimalné v délce tii dnt.
Obsah Skoleni
Prvni den

e Prvotni audit soucasného stavu provozu — vypozorovani zazitych pracovnich
postupil a uzivanych trendii v provozu.
e Vyhodnoceni auditu s doporucenimi.

e Seznameni s personalem vyrobniho stfediska — kuchyné a kuchyni samotnou.
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e Konzultace soucasného stavu s odpovédnou osobou a pracovniku kuchyné.
e Piedstaveni modernich trendii v gastronomii v teoretické Casti + praktické
ukazky uziti ve stavajicim provozu.

e Nastaveni ptipadnych zmén pro nasledujici den.
Druhy den

e Aktivni ucast na pfipravé pokrmi pro bézny provoz.

o Ukazka efektivniho vyuziti pracovnich technologii v kuchyni a ¢asu pfti piiprave
pokrmd.

e Sezndmeni a ukazka zakladnich trendi pfi prezentaci a servisli pokrmii.

e Diraz na zvolenou cilovou skupinu klientt a jejich pozadavky.

e Vyzdvihnuti pfednosti pfi zpracovani ¢erstvych surovin.

e Vyhodnoceni dne, pfiprava na nésledujici den.

e Konzultace stdvajiciho menu + podnéty a pfipominky pro jeho zménu.
Treti den

e Kontrolni a konzulta¢ni ¢innost v kuchyni.
e Monitoring dodrzovani nastolenych zésad.
e Konzultace pfipadnych dotazd.

e Ukazka zpracovani kalkula¢nich listi.

e Piiprava menu v ndvaznosti na surovinné potieby.
Rozsah Skoleni

Skoleni je v rozsahu tif dnii po minimaln& 10 pracovnich hodin. Konzultace nastalych

situaci pro pracovniky provozu po Skoleni umoznéno na hot telefonni lince.
Cenova nabidka

Skoleni v provozu za jeden den (minimalné 10 hodin) ¢ini 7 000 K& bez DPH.
3.3.2  Skoleni pracovnikii obsluhy

Skoleni obsluhy by rovnéz probihalo p¥imo na provozovné v Trojanovicich. Mélo by se

op¢t jednat o jednordzové skoleni v délce maximalné jednoho dne.
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Piehled témat Skoleni

e Zakladni pravidla obsluhy.

e Jidelni a nabidkové listky — pomocnik pfi praci, znalost vlastni nabidky.
e Pracovni den pracovnika servisu.

e Prodejni dovednosti, schopnost cilené doporucit.

e Priprava a péce o pracoviste, technologické zdzemi a inventar.

e Reseni krizovych situaci.

e Hygiena v gastronomii.

e Tymova spoluprace — komunikace s kuchyni i mezi sebou.

e Praktické nacviky nabytych znalosti.

e Test nabytych znalosti.

Rozsah Skoleni
Skoleni trva v délce 5 — 7 hodin dle potieby posluchadii.
Vystup a cile $koleni

e Zvyseni kvalifikace obsluhujiciho personalu.

e ZvySeni profitu provozovny diky osvojeni prodejnich dovednosti obsluhujiciho
personalu.

e PrezkousSeni posluchaci a zpétny feedback pro zadavatele.

e Certifikace posluchact dle vysledkli béhem Skoleni.
Cenova nabidka

Cena za Skoleni v ramci jednoho pracovniho dne ¢ini 6 000 K¢ bez DPH.

3.4 Prevence proti stresu a podpora zdravi

Vysledky dotaznikového prazkumu také ukazaly, ze prace v restauraci je
pro zaméstnance dosti ndro¢nd, velmi stresujici, a také ze zdravotniho hlediska rizikova.
Aby se zaméstnavatel vyhnul nespokojenosti, nemocnosti a tedy omezenym pracovnim

vykonlim, je tfeba zaméstnance pred témito hrozbami alespon ¢aste¢ne ochranit.
Vhodnou ochranu pied stresem a zdravotnimi riziky spatiuji v téchto bodech:

1. Zkvalitnéni odvétravani kuiacké c¢asti.
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2. Benefity pro regeneraci a zdravy zptisob zivota.
3.4.1 Zkvalitnéni odvétravani kuracké ¢asti
Ve vysledcich dotaznikového prazkumu se objevily nardzky na nedostacujici
odvétravani v kutacké ¢asti. Spatné odvétravani musi byt z divodu vdechovani zdravi
Skodlivych latek obtézujici nejen pro zakazniky restaurace, ale i pro obsluhujici

persondl, ktery v takovémto nezdravém pracovnim prostiedi funguje po cely pracovni

den. Reseni tohoto problému tkvi v pofizeni kvalitnéjSiho odvétravaciho zafizeni.
Podnik by m¢l odvétravaci zatizeni vybirat zejména podle parametri:

e Porfizovaci cena,

e Hluénost,

e Vykon resp. pratok vzduchu,
e Spotieba energie,

e Naro¢nost na udrzbu,

e Velikost a vzhled.

Aby odvétravani bylo co nejefektivnéjsi, je tfeba zvazit i fadu dalSich faktor, jako je

naptiklad (www.prima-klima.cz, cit. 28. 4. 2014):

e Tvar a velikost mistnosti.

e Vyska mistnosti a provedeni stropu.

e Umisténi oken

e Druh podlahové krytiny.

e Zpusob vytapéni a vétrani.

e Pocet osob pobyvajicich v mistnosti.

e Pomér kurakt a nekuiak.
Proto je vhodné, aby si podnik pfed samotnou koupi nechal odbornikem zpracovat
navrh technického feSeni odvétravani. Profesionadlni dodavatelé je zpravidla

zpracovavaji bezplatné.
Cisti¢ka vzduchu ARTEL DT 194

Provedla jsem priizkum trhu pomoci internetu, kdy jsem porovnavala dostupné varianty

odvétravacich zatfizeni podle kritérii, jako je pravé pofizovaci cena, maximalni velikost
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¢isténého prostoru, objem cisténého vzduchu za hodinu, spotieba elektrické energie,
vhodny design, ktery bude v souladu se stavajicim interiérem restaurace, aj. Na zakladé
téchto informaci jsem vybrala produkt, ktery dle mého ndzoru spliiuje pozadované
kritéria nejlépe.

Jedna se o podstropni Cisticku vzduchu ARTEL DT 194. Je vhodnd do prostoru
az 190 m®, do 31 osob. Princip &isti¢ky je ten, Ze nasavéa zne&istény vzduch, ktery dale
prochazi systémem filtrli, a poté jej vyfukuje zpét do mistnosti v rozsahu 360°. Vzduch

Cisti od nezadoucich pachu, koufe, a také prachu (www.eprofi.cz, cit. 29. 5. 2014).

Obr. 7: Cisti¢ka vzduchu ARTEL DT 194 (Zdroj: www.eprofi.cz, cit. 29. 4. 2014).

Soucasti integrovaného systému filtrti je (www.odvlhcovace.org, cit. 29. 4. 2014):

o kovovy filtr — zachytava vétsi Castice,

e elektrostaticky filtr - zaporné nabity filtr, pfitahuje Castice, které predtim
kladné nabil, a zneciSt'ujici latky zlstavaji uvnitf Cisticky,

e ionizér — obohacuje vzduch velkym mnozstvim aniontli, ¢imZ jej osvézuje
a vytvafi prostfedi, které piisobi pozitivné proti unavé,

e aktivni uhlikovy filtr — eliminuje nepfijemny zapach a mnoho anorganickych

latek.

Co se udrzby CdistiCky tyka, je nutné pravidelné Cistit kovovy a elektrostaticky filtr.
Ktomuto Gcelu se pouziva tzv. detergentni roztok. Frekvence c¢isténi je odvisla
od velikosti znecisténi. V restauracich se interval ¢iSténi pohybuje okolo 20 dni

(www.geton.cz, cit. 29. 5. 2014).

Cena cisticky vzduchu ARTEL DT 194 se na trhu pohybuje okolo 34 700 K¢ bez DPH.
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3.4.2 Benefity pro regeneraci a zdravy zpisob Zivota

V dotazniku se objevila otazka, kterd se zamétfovala na preferenci konkrétnich
zamé&stnaneckych benefiti z oblasti osobni a socialni. Vysledek ukazal, Ze by
zamé&stnanci nejvice uvitali pfispévky na sportovni, rekreacni a kulturni aktivity. Také
pfispévek na rehabilitace a masaze byl hodnocen ze strany zaméstnanct docela
pozitivn€. Tohoto poznatku by bylo vhodné vyuzit prdvé pro prevenci proti stresu

a pro podporu zdravi.

Jako vhodny produkt se mi jevi poukazky Flexi Pass od spole¢nosti Sodexo Pass Ceska
republika a.s., uz ztoho divodu, Ze v soucasnosti restaurace s touto spole¢nosti

spolupracuje.

Tento druh poukézek je v dnesni dobé pomérné rozsifen. Zaméstnanec ziska penézni
poukazku, kterou bude moci vyuzit ve svém volném case dle své libosti, a to v oblasti
kultury, sportu, relaxace, cestovani, podpory zdravi, anebo osobniho rozvoje. V ramci
Ceské republiky je mozné si vybrat z 10 000 riznych volnodasovych aktivit. Existuji
v hodnoté 50 K¢, 100 K¢, 200 K¢, 500 K¢, 1 000 K¢ (cz.benefity.sodexo.com, cit. 6. 4.
2014).

Poukazky bych doporucila jako benefity pouze pro stalé zaméstnance, ktefi
ve spolecnosti pracuji na hlavni pracovni pomér. Téchto zaméstnanci je celkem
v podniku 8. Poukazka by mohla byt darovana zaméstnancim kazdy meésic v hodnoté

200 K¢. To by ptredstavovalo pro zaméstnavatele naklad ve vysi 1 600 K¢.

3.5 Mazdové ohodnoceni zohlednujici nadmérny vykon zaméstnance

Dotaznikovy prizkum prokézal, Ze se mzdovym ohodnocenim prace jsou zaméstnanci
docela spokojeni, pfitom by povaZzovali za motivujici, kdyby odméiovani zohlediiovalo

1 miru pracovniho zatiZeni.

Zvlasté v letnich mésicich, kdy je poptavka po produktech restaurace mnohem vyssi
nez priabéhu zimnich mésicl, podavaji zaméstnanci restaurace mnohem vyssi pracovni
vykony. Zvlasté prace obsluhujiciho personalu a kuchait je jak fyzicky, tak i psychicky

o 24

byt zohlednény 1 vV ohodnoceni téchto pracovnikli. Vychézet by se mélo z dennich trzeb
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(resp. poctu vykoni), které jsou evidovany za pomoci podnikového informacniho

systému.

Uvedu nékolik nazornych ptikladt, jak by mohl byt nadmémy vykon zaméstnancu
promitnut ve mzdovém hodnoceni. Uvadéné hodnoty jsou pouze obrazné, konkrétni
hranice a procento resp. vysi odmény si stanovi nadfizeny sam predevsim
dle dosavadniho vyvoje trzeb a dle vlastniho uvézeni. Pfitom vypocet odmény by nemél

byt piilis slozity, aby pfili§ nenavySoval administrativni prace tykajici se vypoc¢tu mezd.

3.5.1 Pizzari

Budu ptedpokladat, ze se v restauraci vyrobi pramérné 45-55 kust pizz denné. Stanovi
se hranice, od které se vykon pizzate bude povazovat za nadmérny, a za ktery také bude
nalezit¢ odménovan.

Pficemz samotné zjiSténi, kolik vyrobkil pizzaf v dany den vyrobil, by nemélo pfinaset
dodate¢né naklady. Otazku zodpovi rychle a bezproblémové nainstalovany podnikovy

informacni systém.

Uvedu ptiklad. Hranici pro vyssi ohodnoceni bude 60 ks. Pokud tedy pizzatf vyrobi
v dany den vice nez 60 kust pizz, bude krom¢ dosavadni fixni mzdy za kazdy vyrobeny

kus nad tuto hranici ohodnocen 6 K¢.

Pro lepsi demonstraci je tento zptisob ohodnoceni zobrazen v Tabulce 5.

Tab. 4: Navrh mzdového ohodnoceni pizzare zohlediiujiciho nadmérny vykon (Zdroj: vlastni zpracovani).
. Pocet L B Hruba odména Hruba mzda
Pocet i . Fixni denni .,
vyrobenych pizz za nadmérny celkem

vyrobenych pizz hruba mzda

nad limit vykon za denni vykon
40 ks 0 ks 720 K¢ 0 K¢ 720 K¢
50 ks 0 ks 720 K¢ 0 K¢ 720 K¢
60 ks 0 ks 720 K& 0 K¢ 720 K¢
70 ks 10 ks 720 K¢ 60 K¢ 780 K¢
80 ks 20 ks 720 K& 120 K¢ 840 K¢&
90 ks 30 ks 720 K¢ 180 K¢ 900 K¢
100 ks 40 ks 720 K¢ 240 K¢ 960 K¢
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110 ks 50 ks 720 K¢ 300 K¢ 1 020 K¢
120 ks 60 ks 720 K¢ 360 K¢ 1 080 K¢

Nékladové zatizeni zaméstnavatele je v tomto demonstrovaném piipadé¢ zobrazeno
v Tabulce 6. Vyjadiuje jej rozdil mezi dennimi mzdovymi ndklady za pouziti mzdového
ohodnoceni zohlediiujici a nezohlediiujici odménu za nadmérny pracovni vykon.

Pro vypocet socialniho a zdravotniho pojisténi byly pouzity aktudlni sazby roku 2014.

Tab. 5: Orienta¢ni naklady navrhového i‘eSeni mzdového ohodnoceni pizzate (Zdroj: vlastni zpracovani).

Pocet Mzdové Mzdové
vyrol?en)'fch ;Zl:lbjmnglzl?)z H;gl;?n?jg ) zamlz':lt(llli:l(\igtele zamlgilt(lllz(\ifztele Rozdil

p1zz pred zménou po zméné
40 ks 720 K& 720 K& 965 K¢ 965 K¢ 0 K¢
50 ks 720 K& 720 K& 965 K¢ 965 K¢ 0 K¢
60 ks 720 K& 720 K& 965 K¢ 965 K¢ 0 K¢
70 ks 720 K& 960 K¢ 965 K¢ 1 045 K¢ 80 K¢
80 ks 720 K¢ 1020 K¢ 965 K¢ 1126 K¢ 161 K¢
90 ks 720 K¢ 1080 K¢ 965 K¢ 1206 K& 241 K¢
100 ks 720 K¢ 1 140 K¢ 965 K¢ 1286 K¢ 322 K¢
110 ks 720 K¢ 1200 K¢ 965 K¢ 1367 K& 402 K¢
120 ks 720 K& 1260 K¢ 965 K¢ 1 447 K& 482 K¢

3.5.2 Kuchari

Na rozdil od pizzaid nelze u kuchaiti jednoznacné fici, kolik jidel bylo v dany den
vydano. Mohlo by byt sporné, zda je do vydanych jidel vhodné zapocitavat predkrmy,
deserty, pfilohy, polévky apod. Z tohoto divodu bych volila vysi odmény dle vyse
dennich trzeb za veskeré kuchynské vykony. Tento tdaj 1ze opét bez problému zjistit

z informa¢niho systému podniku.

Odména by byla ve formé urcitého procenta z trzby za kuchyn a vyplacela by se

pouze tehdy, kdyz vyse téchto trzeb ptesadhne opét urcitou hranici.
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Budu-li ptredpokladat, ze se denni trzby na kuchyni pohybuji béhem roku
v rozmezi 2 000 — 17 000 K¢, navrhuji stanovit odménu napiiklad ve vysi 3 % z trzby
pfi piesahnuti limitu 9500 K¢. Pro lepsi predstavu je tento piiklad zndzornén

v Tabulce 7.

Tab. 6: Navrh mzdového ohodnoceni kuchate zohlediiujiciho nadmérny vykon (Zdroj: vlastni zpracovani).

Vyse denni trzby Fixni denni hruba Hruba odména Hruba denni mzda
za kuchyn mzda za nadmérny vykon celkem
2 000 K¢ 850 K¢ 0 K¢ 850 K¢
3500 K¢ 850 K¢ 0 K¢ 850 K¢
5000 K¢ 850 K¢ 0 K¢ 850 K¢
6 500 K¢ 850 K¢ 0Ke 850 K¢
8 000 K¢ 850 K¢ 0 K¢ 850 K¢
9 500 K¢ 850 K¢ 285 K¢ 1 135 K¢
11 000 K¢ 850 K¢ 330 K¢ 1 180 K¢
12 500 K¢ 850 K¢ 375 K¢ 1225 K¢
14 000 K¢ 850 K¢ 420 K¢ 1270 K¢
15 500 K¢ 850 K¢ 465 K¢ 1315K¢
17 000 K¢ 850 K¢ 510 Ke 1360 K¢

Nékladové zatiZzeni zamé&stnavatele pii pouZiti tohoto nadvrhového feSeni je zobrazeno
v Tabulce 8. Vyjadiuje jej rozdil mezi dennimi mzdovymi néklady za pouziti mzdového
zohlediiujici a nezohlednujici odménu za nadmérny pracovni vykon. Pro vypocet

socialniho a zdravotniho pojiSténi byly pouzity aktudlni sazby roku 2014.

Tab. 7: Orienta¢ni naklady navrhového i‘eSeni mzdového ohodnoceni kuchaie (Zdroj: vlastni zpracovani).

Vyse denni  Hrubi mzda Mzdové Mzdové
. . Hruba mzda naklady naklady .
trzby pred v " « Rozdil
. « po zmeéne zaméstnavatele zaméstnavatele
za kuchyn zmenou 9 ¥ « x
pred zménou po zmeéné
2 000 K¢ 850 K¢ 850 K¢ 1 139 K¢ 1139 K¢ 0 K¢
3500 K¢ 850 K¢ 850 K¢ 1 139 K¢ 1139 K¢ 0 K¢
5000 K¢ 850 K¢ 850 K¢ 1 139 K¢ 1139 K¢ 0 K¢
6 500 K¢ 850 K¢ 850 K¢ 1 139 K¢ 1139Ke 0 K¢

84



8 000 K¢ 850 K¢ 850 K¢ 1 139 K¢ 1 139 K¢ 0 K¢

9500 K¢ 850 K¢ 1 135 K¢ 1 139 K¢ 1521 K¢ 382 K¢
11 000 K¢ 850 K¢ 1 180 K¢ 1 139 K¢ 1 581 K¢ 442 K¢
12 500 K¢ 850 K¢ 1225 K¢ 1 139 K¢ 1 642 K¢ 503 K¢
14 000 K¢ 850 K¢ 1270 K¢ 1 139 K¢ 1702 K¢ 563 K¢
15 500 K¢ 850 K¢ 1315K¢ 1 139 K¢ 1762 K¢ 623 K¢
17 000 K¢ 850 K¢ 1360 K¢ 1 139 K¢ 1822 K¢ 683 K¢

3.5.3 Cisnici a servirky

Cisnici a servirky by také za svilj nadmérny vykon méli byt odmé&fovéni. Jsou to pravé
oni, ktefi uzaviraji obchody mezi hosty a restauraci. Stejné jako u kuchaiti, ani u téchto
pracovnikll neni vhodné sledovat miru provedené¢ho vykonu dle prodanych produkti,

nybrz dle vyse trzeb.

Vzhledem k tomu, Ze obsluhujici personal piijima od hosti objednavky jak napoje,
tak 1 jidla, nevychdzela bych pouze z trzeb prodanych zbozi za barem resp. napojd,
nybrz Zztrzeb celkovych. Obsluhujici personal tak bude motivovany k tomu,

aby navysoval prodeje veskerych produktl restaurace.

Budu-li odhadovat, ze se celkové denni trzby provozovny pohybuji béhem roku
v rozmezi 5 000 — 37 500 K¢, mohla by byt hranice pro vyplaceni odmény naptiklad
20 000 K¢. Adekvatni vyse odmény by v tomto piipadé byla ve vysi 1,5 % z celkové

trzby. Pro leps$i znazornéni je tento piiklad zobrazen v Tab. 9.

Tab. 8: Navrh mzdového ohodnoceni obsluhy zohlediiujiciho nadmérny vykon (Zdroj: vlastni zpracovani).

Vitecekovtdennt | iy | Hrubfodmena | O™

obsluhujiciho celkem
5000 K¢ 660 K¢ 0 K¢ 660 K¢
7500 K¢ 660 K¢ 0 K¢ 660 K¢
10 000 K¢ 660 K¢ 0 K¢ 660 K¢
12 500 K¢& 660 K¢ 0 K¢ 660 K¢
15 000 K¢ 660 K¢ 0 K¢ 660 K¢
17 500 K& 660 K¢ 0 K¢ 660 K¢
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20 000 K¢
22 500 K¢
25 000 K¢
27 500 K¢
30 000 K&
32500 K¢
35000 K&
37500 K&

660 K¢
660 K¢
660 K¢
660 K¢
660 K¢
660 K¢
660 K¢
660 K¢

300 K¢
338 K¢
375 K¢
413 K¢
450 K¢
488 K¢
525 K¢
563 K¢

960 K¢
998 K¢
1035 K¢
1073 K¢
1 110 K¢
1 148 K¢
1 185 K¢
1223 K¢

Nakladové zatizeni zaméstnavatele pii pouziti demonstrovaného navrhového feSeni je

zobrazeno v Tabulce 10. Vyjadiuje jej rozdil mezi dennimi mzdovymi ndklady

za pouziti mzdového odménovani zohlediujici a nezohlednujici odménu za nadmérny

pracovni vykon. Pro vypocet socidlniho a zdravotniho pojisténi byly pouzity aktudlni

sazby roku 2014.

Tab. 9: Orientaé¢ni naklady navrhového ieSeni mzdového ohodnoceni obsluhy (Zdroj: vlastni zpracovani).

Vyse
celkové
denni trzby

5000 K¢
7500 K¢
10 000 K¢
12 500 K¢
15 000 K¢
17 500 K¢
20 000 K¢
22 500 K¢
25 000 K¢
27 500 K¢
30 000 K¢
32500 K¢
35000 K¢
37 500 K&

Hruba
mzda
pied

zménou

660 K¢
660 K¢
660 K¢
660 K¢
660 K¢
660 K¢
660 K¢
660 K¢
660 K¢
660 K¢
660 K¢
660 K¢
660 K¢
660 K¢

Hruba
mzda

po zméné

660 K¢
660 K¢
660 K¢
660 K¢
660 K¢
660 K¢
960 K¢
998 K¢
1 035 K¢
1073 K¢
1110 K¢
1 148 K¢
1 185 K¢
1223 K¢

Mzdové
naklady

zameéstnavatele

pred zménou

884 K¢
884 K¢
884 K¢
884 K¢
884 K¢
884 K¢
884 K¢
884 K¢
884 K¢
884 K¢
884 K¢
884 K¢
884 K¢
884 K¢
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Mzdové
naklady
zaméstnavatele
po zméné

884 K¢
884 K¢
884 K¢
884 K¢
884 K¢
884 K¢
1286 K¢
1337 K¢
1387 K¢
1437 K¢
1487 K¢
1 538 K¢
1 588 K¢
1 638 K¢

Rozdil

0 K¢
0 K¢
0 K¢
0 K¢
0 K¢
0 K¢
402 K¢
452 K¢
503 K¢
553 K¢
603 K¢
653 K¢
704 K¢
754 K¢



3.6 Ujasnéni podminek u benefitu ,,Zvyhodnéné taxi“

V kapitole 2. 2. 2. Zaméstnanecké benefity je definovan jiz delS$i dobu probihajici
benefit, kdy zaméstnanec miize pro odvoz z podniku vyuzit sluzbu smluvené taxisluzby.

Tuto zaméstnaneckou vyhodu vnimam kladné, ur€ité bych tento benefit zachovala.

Obce je se svou rozlohou 35,8 km? (www.trojanovice.cz, cit. 6. 4. 2014) velmi rozsahla,
vétSina zaméstnancti bydli v riznych castech této obce nebo v sousednim meésté
Frenstaté pod Radhostém, proto je odvoz zvlasté pro ty, co nevlastni osobni automobil,
pottebny. AvsSak bohuzel se tato zaméstnaneckd vyhoda setkavd se zbyteCnymi

problémy.

Sluzba neni poskytovana vSemi fidi¢i dané taxisluzby stejné, resp. se u kazdého z fidict
persondl setkava s rozdilnou cenou. Také neni ujasnéno, zda této sluzby miize vyuzit
zamé&stnanec pouze v den, kdy pracuje, nebo i v dobé svého volna, a ani to, zda mize
sluzeb vyuzit pouze pro odvoz do svého bydlisté, nebo i do jinych lokalit. Je proto

zadouci podminky vyuzivani vyhody zvyhodnéné taxisluzby ujasnit a standardizovat.

Dle mého nazoru je vhodné, aby zvyhodnéné ceny taxisluzby vyuzivali pouze ti
zameéstnanci restaurace, kteti v dany den v podniku pracuji. Zaméstnanecké vyhody by
pfitom mélo byt uzivano vyhradné pro odvoz mista bydlist¢ zaméstnance. Vedouci
restaurace se pak bude moci s taxisluzbou dohodnout na konkrétnich podminkach,

a také cenach, které budou od zaméstnancti za konkrétni trasy inkasovany.

3.7 Porizeni potiebnych pracovnich pomtcek

V ramci dotaznikového Setfeni se néktefi zaméstnanci vyjadfili, Ze nejsou spokojeni
S pracovnim prostfedim, a Ze jim nevyhovuje aktudlni pocet ¢i kvalita pracovnich
pomticek. To mize degradovat nejen jejich pracovni spokojenost, ale i efektivitu, téchto
podnikovych procest. V zajmu majitele podniku jisté je, aby jeho zaméstnanci svou
praci provadéli efektivné a precizn€. K tomu je ale nutné zaméstnanclim vytvofit

potiebné zazemi.

Spokojenost zaméstnancii s pracovnimi pomtickami, a rovnéz s pracovnim prostiedim,
by méla byt mezi zaméstnanci a jejich zaméstnavatelem komunikovana, a to minimalné

na podnikovych poradach. Pokud se jednd o pomicky drobné&jsi povahy (napft. otvirdk
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na konzervy), o téch by mél byt management informovan ¢astéji — naptiklad pfi rannich

informac¢nich schiazkach.

Konkrétné zaméstnanci v dotazniku uvadéli, Ze by jim pii praci pomohla ,mycka
nadobi za barem*, a také ,,strouhac syrii (vyroba pizz)“. Jaké dalsi pracovni pomiticky by
zam&stnancim vyhovovaly a pfi pracovnich vykonech pomohly, zaméstnanci jiz
v dotazniku neuvedli. Proto se v této kapitole zaméfim pouze na moznost nakupu téchto

dvou pracovnich pomucek.

Vzhledem k tomu, Ze tyto pomucky patii prece jen do vyssi cenové kategorie, je tieba

uvazit, zda se jejich ndkup opravdu vyplati.
3.7.1 Strouha¢ syra

Jelikoz se snad zadna pizza bez syru neobejde, domnivam se, Ze strouhac syru je

pro pizzate velkym pomocnikem az téméf nezbytnosti.

Pizza je v restauraci docela oblibena. Dosud se v podniku kazdodenné zpracovava
nemalé mnozstvi syra na obycejném struhadle. Pizzaf tak strouhanim syra spotiebuje

pomérné velkou ¢ast pracovniho ¢asu, ktery by mohl byt vynalozen efektivnéji.

Existuje samoziejmé moznost zakoupit syr jiz nastrouhany. Tim by se sice Cas uSetfil,
nicméné by to dle mého ndzoru dosti degradovalo kvalitu vysledného produktu. Proto
vnimam jako lepsi feSeni pofizeni strouhace syru s elektrickym pohonem.

Po prizkumu nabidek riznych obchodii, nabizejicich gastronomické potieby, se mi
podafilo najit strouha¢ syru znacky Sirman GP Mn, ktery je pomérné kvalitni, a pfitom
odpovidad niz8i cenové hladin€. Na trhu se da koupit jiz za cenu 8 099 K¢ bez DPH

(www.gastro-cukar.cz, cit. 6. 4. 2014).
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Obr. 8: Strouha¢ syru Sirman GP Mn (Zdroj: www.gastro-cukar.cz, cit. 6. 4. 2014).

Vybrany strouha¢ syru je vyroben z anodizované potravinaiské hlinikové slitiny
a nerezu. Na svou cenu je v porovnani jinych podobnych produktt dosti vykonny, valec
se otaci rychlosti az 1400/min. Je vybaven strouhacim valcem se zoubky, které
umoznuji vyuzit stroje i pro vyrobu strouhanky (www.gastro-cukar.cz, cit. 6. 4. 2014).
Toho by mohl podnik vyuzit a casteéné si vyrdbét strouhanku sdm naptiklad

Z nespotiebovanych resp. neprodanych rohlik.
3.7.2 Myc¢ka skla

Pti prizkumu nabidky prodejen s gastronomickymi potfebami pomoci internetu se mi
podafilo zjistit, Ze profesionalni mycky skla se na trhu pohybuji v cenovém rozpéti

od 20 000 K¢ do 80 000 K¢ bez DPH.

Pfes pomérné vysokou cenovou hladinu jsem néazoru, Ze pofizeni této pracovni
pomiucky uSetii obsluhujicimu pracovnikovi tolik ¢asu, Ze se ve vysledku nakup vyplati.
Sklenice se umyji pomoci jediného zmacknuti tladitka za velmi kratkou dobu,
a vzhledem Kk jejich otepleni se budou i mnohem lépe lestit. Zredukuje se tak cas

vlozeny do tuklidu, a bude jej mozno vlozit do obsluhy hostd, ktera je mnohem

vvvvvv

Vzhledem k tomu Ze se nejedna o velky podnik, neni zapotiebi investovat do drahé
mycky skla s nadstandartnim vykonem. Jako vhodny produkt do restaurace jsem
vybrala my¢ku skla znacky SILANOS S030/PDG/PBG.
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Jedna se o dvouplaStovou automatickou mycku s rotanimi rameny. Mezi jeji prednosti
patii rychlost myciho cyklu 20 sekund. Lze do ni vkladat sklenice az do vyse 30 cm,
pficemz rozmér koSe je 40 x 40 x 12 cm. Jeden myci cyklus spotiebuje 2.4 litry vody

a celkovy piikon je 2,72 kW (www.pmn-nerez.cz, cit. 6. 4. 2014).

Obr. 9: My¢ka skla SILANOS S030 (Zdroj: www.pmn-nerez.cz, cit. 6. 4. 2014).

Tuto my¢ku skla Ize pofidit za piijatelnou 22 900 K¢ bez DPH (www.pmn-nerez.cz, cit.
6. 4. 2014).

3.8 Neformalni hodnoceni zaméstnancu

Na zékladé dotaznikového Setfeni se ukazalo, ze manaZer restaurace neformalni
hodnoceni zaméstnancti sice pouziva, ale bohuzel ne u vSech zaméstnanct. Tretina
znich uvedla, ze ustné¢ chvéleni nebyvaji. Nc&ktefi zaméstnanci maji 1 pocit,

ze od nadtizeného nedostavaji zpétnou vazbu.

Ptitom jak ustni pochvala, tak i poskytovani zpétné vazby patii mezi ty nejucinnéjsi
motivacni nastroje, které podnik nestoji takika Zadné néaklady. Je dileZzité, aby se
pracovnici dozveédéli o svych chybach, mohli se je tak snazit napravit ¢i eliminovat
a v budoucnu jim ptedchazet. Také si myslim, ze pravidelné poskytovani zpétné vazby
prispéje ke zlepSeni komunikace mezi podiizenymi a nadfizenym. Z tohoto diivodu by
bylo Zz&douci, aby tyto formy hodnoceni zaméstnancti byly poskytovany vSem

zaméstnanciim bez vyjimky.

Zpétna vazba by se méla poskytovat pracovnikim individualng, kdykoliv béhem

pracovniho procesu. Pii poskytovani by mél nadiizeny pracovnika pochvalit za dobie
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odvedené vykony, povzbudit jej, ale také mu sdé€lit a vysvétlit co déla a pro¢ Spatné,

co by m¢l provadét jinak, a tak podobné.

Také by se zpétna vazba méla objevovat na podnikovych schizkach ptfi hodnoceni
uplynulého obdobi. Zde by méla byt poskytovana nejen jednotlivcim, ale hlavné

jednotlivym pracovnim tymam.

Poskytovani zpétné vazby, zvlasté té negativni, neni piili§ jednoduchym tkolem. Musi
byt ndrocné zaméstnanci zpétnou vazbu umeét poskytnout takovym zptsobem, aby ji
zaméstnanec pokud mozno bez odporu a obrany piijal a pouzil ke svému zlepseni. Proto
by bylo vhodné, aby se i manazer podniku informoval, jakym zpGsobem by mél svym

zaméstnanciim zpétnou vazbu podavat, aby byla efektivni.

3.9 Naklady navrhovych reSeni

V nasledujici Tabulce €. 11 jsou uvedeny orientacni finan¢éni néklady, které je potteba
vynalozit na realizaci navrhnutych feSeni. Ceny jsou uvedeny bez dané¢ z pridané
hodnoty. Kromé finan¢nich nakladi vSak bude nutné vynalozit i Casové naklady

a energii.

Tab. 10: Orienta¢ni finan¢ni naklady navrhovych i‘eSeni (Zdroj: vlastni zpracovani).

Navrhova feSeni Orientaéni naklady

Vnitropodnikové porady a informac¢ni schtizky 0 K¢
Pofizeni informacnich nastének 80 K¢
Péce o odborny rozvoj kuchatii (4 osoby) 21 000 K¢
Péce o odborny rozvoj servirek (2 osoby) 6 000 K¢
Zkvalitnéni odvétravani kuracké casti 34 700 K¢&
Benefity pro regeneraci a zdravy zplsob zivota 1 600 K¢/mésic
Ujasnéni podminek u benefitu ,,Zvyhodnéné taxi‘ 0 K¢
Potizeni mycky skla 22 900 K¢
Potizeni strouhace syru 8 099 K¢
Neformalni hodnoceni zaméstnancii 0 K¢
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3.10 Prinosy navrhovych FeSeni
Mezi piedpokladané piinosy vyse rozvedenych navrhovych feSeni patii zejména tyto:

e Frekventovangjsi vnitropodnikova komunikace.

e ZlepSeni interpersonalni komunikace a vztaht na pracovisti.

e Predchézeni zbyte¢nym casovym ztratam.

e Prevence pied zbyte¢nymi operativnimi problémy.

e Management Iépe informovan o konkrétnich potifebach zakazniki.
e Management Iépe informovan o podnikovych problémech.

e Vcasngjsi a efektivnéjsi feSeni problémi.

e Angazovanost zaméstnancli v podnikovém fizeni.

e Zvyseni pocitu sounalezitosti k podniku ze strany zaméstnancti.
e Hledani prilezitosti ke zlepSeni vnitropodnikovych procesti.

e ZvySovani motivace zam¢stnancul.

e ZvySovani kvalifikace zaméstnanci.

e Spravedlivéjsi mzdovy systém.

e Vyjasnéni podminek benefitu ,,Zvyhodnéné taxi‘.

e Podpora zdravéjsiho zptsobu zivota zaméstnanc.

e Zlepseni kvality vzduchu v restauraci.

e Zvyseni efektivnosti prace pizzate a obsluhy.

Tyto zminéné pfinosy jsou piinosem nejen pro zameéstnance, ale hlavné pro samotny

podnik. V kone¢ném dusledku by zavedené navrhy mély pomoci napiiklad k:

e Zvyseni konkurenceschopnosti produktu.

e Zvyseni konkurenceschopnosti podniku na trhu prace.
e Vyssi stabilizaci resp. nizsi fluktuaci zaméstnancu.

o Zefektivnéni vnitropodnikovych procest.

e Vyssi kvalité vyrobktl a poskytovanych sluzeb.

e Pruznéjsi reakci na pozadavky zakaznika.

e Vyssi spokojenosti zaméstnanct i klientd.

e ZlepSeni vykonnosti podniku.
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Zavér

Diplomovéa prace se zaméfovala na soucasny motivacni systém ve spolecnosti
BALITA-RESTAURACE A PIZZERIE, s.r.o. Cilem prace bylo navrhnout mozné
zmeény mMmotivacniho systému, které by mély vést ke zlepSeni jeho piipadnych

nedostatka.

Prvni ¢ast se vénovala teoretickym poznatkiim z oblasti motivace. Bylo zde vysvétleno,
co pojem ,,motivace vlastné znamena, a také jak se takovd motivace projevuje. Dale
zde byl objasnén rozdil mezi vnitini a vnéj$i motivaci, a byly zde piedstaveny
jednotlivé nastroje, kterymi lze zaméstnance motivovat. Nechybi zde ani popis
nejznaméjSich motivacnich piistupi a ani pohled na zésady a vhodné formy

odménovani pracovnik.

Druha cast diplomové prace byla zaméfena na analyzu soucasného motivacniho
systému a situace v podniku. Nejprve je vybrany analyzovany podnik piedstaven. Jsou
zde uvedeny zakladni udaje o spoleCnosti, a jsou zde také predstaveny aktualné
nabizené¢ produkty. Déle se prace vénuje organiza¢ni struktufe a naplni prace
jednotlivych druhli zaméstnanct. Poté je podrobnéji popsan souc¢asny mzdovy systém
a souCasné¢ zameéstnanecké benefity. Nasleduje analyza vnitinitho a vnéj$iho okoli
podniku, ktera identifikuje silné¢ a slabé stranky podniku, ale také jeho pfiileZitosti

a mozné hrozby.

Diplomova prace se dale vénuje dotaznikovému Setfeni. Je zde uvedeno, jak byl
dotaznik vytvoten, v jakém ¢asovém horizontu a dale se vénuje analyze sesbiranych dat.
Dotaznik byl ¢lenén do sedmi tematickych oblasti — osobni informace, pracovni
prostfedi a vztahy, management a systém fizeni, syst¢tm odménovani a zaméstnanecké
vyhody, pracovni podminky, vztah k podniku a také motivacni faktory — a byl podavan
jako anonymni. Oslovenych bylo celkem 15 zaméstnancii z celkového poctu 16.
Odpoved’ se podatilo ziskat od 14 zaméstnanct, kdy 3 respondenti vyplnili pouze

uzaviené otazky.
Na zéklad¢ dotaznikového prazkumu byly zjiStény problémy v systému pieddvani
informaci, coz tzce souvisi s interpersonalni komunikaci v podniku. Z tohoto

nedostatku tak vyplyvaly dalsi zbyte¢né podnikové problémy, jako je napiiklad pozdni

feSeni operativnich probléml ¢i nedostatek informaci pro fadny vykon pracovniho
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ukolu a dalsi. Bylo také zjisténo, ze se podnik neangazuje ve vzdélavani svych
zamé&stnancl, a ani neni aktivni v podporovani jejich zdravi. Odhalil se zde také
problém s realizaci soucasn¢ probihajiciho benefitu, poskytujici zvyhodnénou piepravu
pracovnikil restaurace. Dotaznikovy prizkum prokazal nespokojenost se soucasnym
mzdovym systémem, ktery je podle nékterych zaméstnancti nespravedlivy. VétSina
zaméstnancl se naklani nazoru, Ze by jim vice vyhovovalo mzdové ohodnoceni, které
bude zohlednovat i miru pracovni zatéze. Také se ukézalo, ze zameéstnavatel
nedostatecné¢ motivuje své zaméstnance pomoci podékovani ¢i pochvaly. Hlavni slabé
a silné stranky soucasného motivaéniho systému, které byly zjistény na zaklad¢ jeho

analyzy, byly shrnuty v zavére¢né kapitole druhé ¢asti prace.

Tteti ¢ast se vénuje navrhiim feSeni hlavnich problémi motivacniho systému, které byly
odhaleny v piedchozi kapitole. Mezi navrzené feSeni se fadi provadéni pravidelnych
vnitropodnikovych porad a ranni informacni schizky. Dale bylo navrzeno vytvotreni
informacnich nastének, prostfednictvim kterych se budou zaméstnanci sami navzajem
informovat napf. o stavech podnikovych procesti. Mezi navrhnuta feSeni se fadi i péce
o zdravi a odborny rozvoj zaméstnancu. Jako reakce na nespokojenost zaméstnancti se
souCasnym systétmem odmeénovani byl vytvofen novy navrh odménovani.
To zohlednuje nadmérny vykon zameéstnanct, kterému jsou vystaveni predevsim
V letnim obdobi. Déle bylo navrhnuto, jak by se mél soucasny benefit ,,Zvyhodnéné
taxi“ obménit, aby se predeSlo problémim pii jeho realizaci. V neposledni fadé se

navrhovana feseni zabyvaji i nutnosti pofizeni nekterych pracovnich pomicek.

Na zavér byly u doporucenych navrhi uvedeny orientaéni finanéni néaklady
a vyjmenovany piinosy, které by tyto navrhy na zménu soucasného motiva¢niho
systému mély restauraci pfinést. Mezi ty nejdilezitéjsi piinosy by mély patiit zlepSeni
interpersonalni komunikace na pracovisti, zvySovani motivace a kvalifikace
zameéstnanci, spravedlivéjsi motivaéni systém, zlepsSeni kvality vzduchu na pracovisti

a dalsi.

Pevné vé&fim, Ze ziskané poznatky z této diplomové prace budou pro podnik uzitecné,

a doufam, ze se podafi souc¢asné nedostatky v podniku vylepsit.
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Motivatni systém zaméstnancil

Motivani systém zaméstnancl

Vazeny respondente,

dovoluji si Vas oslovit s prosbou o vyplnéni dotazniku. Dotaznik je anonymni a jeho vysledky budou pouZity wyhradné jako podklad pro
zpracovani diplomové prace na téma motivatni systém zaméstnanci. Dékuji Vam mockrat za Vadi ochotu a cas vénovany vyplnéni tohoto

dotazniku.
S pozdravem
Bc. Marina Klimankova

studentka FP VUT v Brné

Pohlavi
O muz O Zena

Vék
(O do3otet (O 31-411et () 42-520t
Druh pracovniho poméru

O oereioee ) wep

Délka zaméstnani ve spolecnosti

O 53 avice

O méné nez rok O 1- 2 roky O 3 roky a vice



Motivatni systém zaméstnancil

Pracovni prostredi a vztahy

Ao Spiseano  SpiSene  Ne MNevim

Iste celkové spokojen/a se svou praci? O O o O O
Iste spokojen/a s Vasim pracovnim kolektivem? o O O O O
MiiZste diviFovat viem svjm spolupracovnikiim? o O O O O
Jste spokojeny/a 5 komunikaci a fefenim problémi v pracovnim kolektivu? O O O O O
Jsou Vasi spolupracovnici ochotni Vam v pfipadé potfeby pomoct pfi praci? O O O O O
Povaiujete vztah se svym nadfizenym za pozitivni? O O O O O

Vyjmenuite tfi véci, které se Vam v podniku nejvice libi.




Motivatni systém zaméstnancil

Management a systém fizeni
Ano Spideano  Spidene Ne Mevim

o O OO0

Myslite si, 2e je podnik dobfe fizen?

Jste dobie semamen/a s tim, €eho chee spoleénost v budoucnosti doshnout?

Mivate pravidelné porady se swymi nadfizenymi?

Pokud porady mivate, jste spokojen/a s jejich drovni resp. jsou pro vas pfinosné?

Domnivate se, 28 Va3 nadfizeny jedna se viemi zaméstnanci spravedlivé?

Myslite si, 22 ma Va3 nadfizeny dostatetnou autoritu a je svymi podfizenymi respektovan?

Vytvafi Vam nadfizeny prostor, abyste se mohli ke své praci vyjadfit?

Zajima se nadfizeny o Vaie nazory, napady a vyuiiva jich?

MuiiZzete se na svého nadfizeného v piipadé potfeby kdykoli obratit?

OANCANOINONNORNCARCANORNONNG)
OlO[O|OC|O|0O0|0|0|0
CANCINOARONNCANONNCRNONNG
OO0 O|O|0O0|0|0|0
OlOo|lO|O|O|O|0|0|0

Mate pocit, Ze Vas nadfizeny dodrzuje, co Vam slibi fadné a véas?

Vyjmenuijte tfi nejdilezitéjSi zmény, které by mély v podniku probéhnout.




Motivatni systém zaméstnancii

Systém odménovani a zaméstnanecké vyhody

o PSP\ Nevim
ana ne

Iste spokojen/a s Vasim madovym ohodnocenim? O O O O o
Myslite si, % Vae madové ohodnoceni odpovids naroénosti odvadéné prace? OO OO0
Lea::\;zmgmnvém ohodnoceni zohlednén Va3 aktualni wikon (napf. polet vyrobenych/prodanych ks) O O o O O
Motivuje/motivovalo by Vas odméfovani zohledfiujici aktudlni pracovni vykon? OO OO0
Myslite si, 3¢ je systém odméfovani ve Vaii spoletnosti spravedlivy a objektivni ke viem zaméstnancim? OO OO0
Iste spokojen/a s Ohradou prestasi? O O O O O

Ohodnofte stupnici jako ve Skole (1 - nejlepsi, 5 - nejhorsi) na kolik by Vas uvedena zaméstnanecka
wyhoda z oblasti ,vztah k praci® motivovala k praci.

prispévek na stravovani

dovolena navic

napoje na pracoviiti zdarma

poskytovani pracovniho odévu

poskytovani pracovni obuvi

moznost vadélavacich kural, Skoleni

OlO0|O|Ol0O|0C|0O
OANCANCENONRORNONNG
OANCANOCENONRCANONNG
OANCANOCENOINCANONNG
(OANCANCENONRORNONNG®

piispévek na Uhradu cestovnich nakladd



Motivatni systém zaméstnanci

Ohodnofte stupnici jako ve Skole (1 - nejlepsi, 5 - nejhorsi) na kolik by vas dana zaméstnanecka
vyhoda z oblasti ,0sobni a socialni* motivovala k praci.

-
Pt
(")
.
()

piispévek na vitaminy a ockovani

pfispévek na rehabilitace a masaze

dary k pracovnim a jubilejnim wjroéim

prodej firemnich produktd na niZi nez obvyklé ceny

piispévek na dovolenou

pfispévek na sportovni, rekreani a kulturni aktivity

piispévek na penzijni pripojisténi

piispévek na Zivotni pojisténi

pfispévek na stavebni spofeni

ONNOANCGINOCANCINOINONNONNORNG,
OINOINCINCANOINOINOENONNORNG:
OINOANCINCINCINOINCENONNCANG
ONNORNCGANOANCANONNONRONNORNG,
ONNCARCINOCANONNCANOANORRONNG,

pofadani firemnich mimopracovnich akei (napf. vanoni vegirky)

Jaké zaméstnaneckeé vyhody mate v sou¢asné dobé moznost vyuzivat?




Motivatni systém zaméstnancii

Pracovni podminky

112 3 45

Citite se v praci asto pfepracovany/a i ve stresu?

OO000

Mate pocit, Ze je vétSinou vidy dostatek pracovniki na zvliadnuti poZzadované prace?

OOO0O0

Vyhovuje Vam délka pracovni doby?

00000

Iste spokojen/a s organizaci pracovni doby (pfichody, odchody, prestavky)?

00000

Wyhovuje Vs souCasny roavrh pracovnich smén?

00000,

Iste spokojen/a s pracovnim prostiedim a vzhledem Vadeho pracovidté?

OO000

Vyhovuje Vam kvalita a mnoZstvi pracownich pomGcek, vybaveni?

00000

Funguje v podniku dobry systém informovani, diky kterému se k Vam dostanou informace, které potfebujete, vias a v
poZadované kvalité?

00000

Mate vidy dostatek informaci pro kvalitni wkon své prace?

00000

Mate moZnost se v ramci spoletnosti dfastnit vzdélavacich &i Skolicich aktivit?

00000

Domnivate se, Ze prace ve spoleinosti pfindsi rizika pro Vade zdravi?

00000

Vztah k podniku

Ano Spideano SpiseNe Ne Nevim

Doporutil/a byste praci ve spolecnosti swym rodinnym pfislusnikim i pratelim?

o 000

Pakud byste znovu stal/a pfed rozhodnutim o vybéru zaméstnani, zvolil/a byste si opét tuto spoletnost? O O O O O

Uvagoval/a jste nékdy o zméné zaméstnani?

o O 000



Motivatni systém zaméstnancil

Pokud byste uvazoval/a o odchodu z podniku, z jakého diivodu by to bylo?

D nespokojenost se mzdovym ohodnocenim
D obtinad moinost osobniho rozvoje

I:l Spatné vztahy na pracovidti

l:l namahavost prace

l:l Spatna organizace prace a pracovni podminky

1 Jing dvo: | |

Jak dlouho je$té planujete v podniku pracovat?

O Co nejdéle to pljde.
O Jesté par let.
O Nevim, uvidim podle situace.

O Hned co najdu néco jiného, podam wypovéd.

Motivacni faktory

Ao Spiseano  Spifene MNe Nevim

Udéluje Vam nadiizenj slovni pochvaly & podékovani za dobfe odvedenou praci? O O O O O
Dostavite od nadfizeného véasnou zpétnou vazbu na VS vikon? O O O O O
Piipada Vam Vaie prace zjimava? O 0O O O O
Iste spokojeny/a s vysi prispévku na stravovani? O O O O O

Pouziva Vas zaméstnavatel radéji pozitivni motivaci (napf. pochvalu) nebo negativni motivaci (napf. hrozi
snizenim platu)? Pouziva....

O jen pozitivni motivaci

O spide pozitivni

(O pozitivni i negativni

(O spite negativni

(O jen negativni

O nevim



Motivatni systém zam&stnancil

Co Vas k praci ve spolecnosti nejvice motivuje?

O pochvala nadfizeného £i jeho uznani
O dobry pracovni kolektiv

O finanéni ohodnoceni

O jistota zaméstnani

(O spravedlivé jednani

QO Jinz: |

Vade prace Vas:

O bavi a napliuje
O bavi
O nebavi a nenapliuvje

O nebavi a £ekam na pfilefitost k odchodu



