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Abstrakt

Bakalafska prace se zabyva zménou systému hodnoceni a odménovani ve vybrané
spolecnosti. V teoretické ¢asti jsou shrnuty pojmy a poznatky souvisejici s hodnocenim
zamestnanct, jejich motivaci a odménovanim. Analytickd ¢ast se zamétuje na podrobny
popis soucasného stavu konkrétni spolecnosti a posledni ¢ast obsahuje navrhy zmén

fungujiciho systému hodnoceni a odméiiovani a jeho ekonomické vyhodnoceni.
Abstract

This bachelor thesis deals with a change in the system of evaluation and remuneration
in a selected company. The theoretical part summarizes concepts and pieces of
knowledge related to evaluation of employees and also their motivation and
remuneration. The analytical part focuses on a detailed description of current state of
this company and the last part contains proposals for changes in the functioning system

of evaluation and remuneration and its economic evaluation
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UvVOD

Nasledujici text se bude zabyvat tématem, kterému mnohdy neni v riznych
spolecnostech piikladan dostatecny vyznam. Pravidelné zdokonalovani systému
hodnoceni a odménovani je ale dalezitou ¢innosti, jez by se méla stat v kazdé organizaci

samoziejmosti.

Neustalé zlepSovani systému hodnoceni a odménovani neni pouze zajistovani vhodnych
podminek pro zaméstnance, ale rovnéz zajisStovani dobie fungujici spole¢nosti. Kdyz si
zaméstnavatelé uvédomi, Ze nejprve je nutné vytvorit piijemné zdzemi pro pracovniky,

dobfte fungujici spolecnost a rostouci vykon jim bude odménou.

Vytvoteni vhodného systému hodnoceni a odménovani neni jednoduchy tkol. Jedna se
o slozity a casové ndroCny proces, pifi jehoz tvorbé je zapotfebi schopnych
a kvalifikovanych osob, které vyuziji nejen své nacerpané znalosti, ale i svoji lidskou
stranku. Kazdy ¢lovek je jiny, mé jiné nazory a priority, na néz je dulezité brat ohled
a respektovat je. Stejné to je i s vytvafenim pracovnich podminek pro zameéstnance.
Pro efektivni motivaci pracovnikl je tfeba si vS§imat jejich rozdilnosti a vyuZzivat

prosttedky, jez je budou skutecné motivovat a piispivat k jejich spokojenosti.

Bakalarska prace se bude vénovat systému hodnoceni a odménovani ve spole¢nosti PKS
okna a.s. I pfesto, Ze v organizaci jiz urCity systém funguje, je dilezité zjistit, zda je
skutecné tim feSenim, které vystihuje jedineCnost jednotlivych pracovniki, pfispiva

k jejich spokojenosti a ndsledné i k efektivnimu fungovani spolecnosti.

Teoretickd ¢ast bude vychdzet z odborné literatury vénujici se tématim hodnoceni
a odménovani zaméstnancli. Budou vysvétleny pojmy spojené s hodnocenim
pracovnikl a popsadny metody, jeZ se k hodnoceni vyuZzivaji. Déle zde bude ¢ast vénujici
se odménovani zaméestnanct a zavér teoretické ¢asti se bude vénovat motivaci, zejména

vztahu mezi motivaci a pracovnim vykonem.

Analyticka ¢ast bude obsahovat poznatky ziskané na zakladé teoretické Césti. Bude
provedena podrobnd analyza soucasného systému hodnoceni a odménovani dosud

fungujiciho ve spolecnosti. Pro co nejptesnéjsi analyzu celé¢ organizace bude vyuzito
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analyzy faktori 7S, analyzy Gcetnich vykazl, analyzy trhu prace, ¢i Porterovy analyzy,

a v zavéru budou shrnuty vysledky jednotlivych analyz.

V néavrhové Casti budou sestaveny ndvrhy zmén systému hodnoceni a odménovani
pracovnikii na zéklad¢ zjisténych udaji v analytické casti, a jejich ekonomické

zhodnoceni.
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1 CILE PRACE, METODY A POSTUPY ZPRACOVANI

Spolecnost PKS okna a.s. se jiz delsi dobu potyka s problémem, kterym je nastolend
persondlni politika v organizaci a ztoho pramenici odliv a nésledny nedostatek
kvalifikovanych zaméstnancii. Systém hodnoceni a odménovani se dlouho neménil
a pracovnici odchazeji pracovat do jinych spolecnosti, kde je jim nabidnuto zajimavéjsi

ohodnoceni.

Hlavnim cilem price je tedy sestavit vhodny névrh zmén systému hodnoceni
a odménovani pracovnikli ve spolecnosti PKS okna a.s., nebot’ s dobou se méni
pozadavky na podminky, pfi nichZ zaméstnanci pracuji. Je potieba zanalyzovat stavajici

systém a zaktualizovat ho tak, aby vyhovoval soucasné dob¢.

Vysledny navrh by mél byt piinosem pro celou spolecnost, zarovenn by mél vytvofit

dostate¢né motivujici prostedi a nasledné 1 vétsi spokojenost zaméstnanctl.

Informace pro teoretickou ¢ast budou cerpany zejména z odborné literatury, ktera se

zabyva tématy hodnoceni, odménovani a motivace pracovniki.

Analytickd ¢ast bude zpracovdna na zaklad¢é poznatkii z teoretické casti. Dale bude
vyuzito osobniho setkani s finan¢nim feditelem spolecnosti PKS okna a.s., s pracovnici
persondlniho oddé¢leni a se mzdovou ucetni. Diky témto setkdnim bude mozné vyuZit
ziskané materidly a spole¢né s materialy, které jsou dostupné na internetu, vytvofit
podrobny popis pouzivaného systém hodnoceni a odménovani. Nasledn¢ bude

prostfednictvim téchto zdroji co nejefektivnéji zhodnocena aktuélni situace.
Metody, které budou pouzity v praci, jsou:

e analyza ucetnich vykazi spole¢nosti,

e analyza spolecnosti prostiednictvim rozboru 7S faktord,

e prizkum pomoci dotaznikového Setfeni zaméstnanct,

e fizeny rozhovor,

e analyza konkurence prostfednictvim Porterovy analyzy péti sil,
e analyza trhu prace,

e SWOT analyza.

12



2 TEORETICKA VYCHODISKA PRACE

V nasledujici ¢asti budou presnéji vysvétleny pojmy, které souvisi s tématem této prace.

Pochopeni diilezitych pojmi usnadni orientaci v praci.

2.1 Hodnoceni pracovniki

V kazdé organizaci piijde obdobi, v némz by chtéla zacit vyuZzivat své finan¢ni i1 lidské
zdroje efektivnéji, neboli pfimét zaméstnance k maximalnim vykoniim. Aby byl proces
zvySovani vykonnosti Gspé$ny, musi zde fungovat G¢innéd motivace. A pravé hodnoceni

zameéstnanct patii k ndstrojim motivace (3, s. 11).

Samotné hodnoceni pracovnikii nezachycuje pouze pracovni vykon, ale mnoho dal§ich
skutenosti. Musime se zaméfit napiiklad na jednotnost vysledkii prace, pracovni
a socialni chovani, schopnosti a charakteristiky urcité osobnosti, ktera ma vztah

k vykonané praci. Dulezité je i prostfedi, v némz se prace vykonava (2, s. 79).

2.2 Oblasti hodnoceni

RozliSujeme tii zékladni oblasti, v nichz hodnotime. Pokud chceme, aby byl proces

hodnoceni efektivni, zamétujeme se na vSechny oblasti zaroven (4, s. 20).

Prvni oblasti je vystup, ktery predstavuje vykon zaméstnance a jeho vysledky. Tato

oblast se zaméfuje na snadno méfitelné parametry (4, s. 20 - 21).

Dalsi oblasti je vstup. Pfedpoklady pro vstup tvofi potencial, zpusobilosti a praxe.
Pod vstupy tedy mizeme rozumét vse, co do své prace pracovnik vklada nebo miize

vkladat (4, s. 21).

Proces je posledni ¢ast, na kterou se se zaméfujeme pii hodnoceni. Tato oblast stoji
mezi vystupem a vstupem a jednd se o chovani pracovnika pfi praci. Hodnotime, jaky je

jeho ptistup k riznym ukoliim a zadanim (4, s. 21).
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2.3 T¥i podoby hodnoceni

Hodnoceni miizeme rozdélit do tfi skupin: neformalni, formalni a pfilezitostné

hodnoceni (2, s. 79).
Neformalni hodnoceni

Pfi neformalnim hodnoceni hodnoti nadfizeny svého podiizen¢ho. Takové hodnoceni
muze probihat kazdy den béhem celého roku prostfednictvim bézné komunikace.
Nadfizeny hodnoti, jak pracovnik plni zadané ukoly, jeho aktivitu pfi feSeni problému

a pii spolupréci s ostatnimi pracovniky (2, s. 79).
Formalni hodnoceni

Formalni hodnoceni ma systém a je racionalngjsi. Dale je pravidelné a standardizované.
S timto hodnocenim souvisi dokumenty, které pii ném vznikaji a jsou zakladany

do osobnich spist kazdého pracovnika (2, s. 79).
Piilezitostné hodnoceni

Vyuziva se ve chvilich, kdy je potfeba okamzité vypracovat osobni posudek. Jedna se
napiiklad o ukonceni pracovniho poméru, povySeni nebo jiny moment pracovni kariéry

(2,s.79).

2.4 Zakladni metody hodnoceni pracovnikii

Jak bylo jiZ uvedeno, rozeznavaji se formalni a neformalni metody hodnoceni. Oba
druhy jsou velice dilezit¢ a maji stejné¢ velky vyznam, avSak nize bude vénovéana
pozornost metodam formalnim. Metody neformalni jsou metody, které nejsou
planované. Jedna se o situani hodnoceni, fadi se sem naptiklad pochvala ¢i vytka (4, s.

54).

Rozlisuji se metody orientujici se na vykonanou praci v minulosti a metody zaméiujici

se na rozvoj planu do budoucnosti (45, s. 265).
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2.4.1 Metody orientované na minulost

Metody zaméfené na minulost se orientuji na to, co se jiz stalo. Posuzuji jiz vykonanou
praci. Patfi mezi dobfe méfitelné metody, které poskytuji zpétnou vazbu a mohou

slouzit jako podklady pro odménovani. Jednotlivé druhy metod jsou rozepsany nize.
Rizeni podle stanovenych cilii

Na zacatku této metody dochazi kuzavieni dohody mezi pracovnikem a jeho
nadfizenym. Dohoda stanovuje hlavni cile prace na vymezené obdobi. Dale se tvofi
plan, ktery konkretizuje, jak a kdy budou cile plnény. Nasledné¢ jsou provadeéna
pravidelnd hodnoceni realizace téchto cili a po ukonceni sjednané lhity dochazi
k vyhodnoceni miry splnéni. Zavérem je vytvoteni dohody pro piisti obdobi (45, s.

266).
Srovnavani se standardnim pracovnim vykonem

V ramci této metody je nejprve vytyCen pozadovany standard pracovniho vykonu
odpovidajici obvyklé intenzité prace, s nimz je nasledné¢ porovnavan vykon jednotlivce

(45, s. 266).
Testovani a pozorovani pracovniho vykonu

Hodnoceni je zalozeno na testovani specifickych znalosti a dovednosti nebo na kontrole

dodrzovani pracovnépravnich predpist (45, s. 266).
Hodnotici dotaznik

Pro hodnoceni pracovniho vykonu pomoci hodnoticiho dotazniku je charakteristické, Ze
hodnotitel na zakladé svého nazoru na konkrétniho zaméstnance vyplni dotaznik.
Hodnotitelova tvrzeni jsou dale obodovana, body secteny a celkovy pocet bodit udava

vysledné hodnoceni zaméstnance (45, s. 266).
Hodnotici stupnice

Tato metoda je v praxi vyuZivana nejCastéji, nebot je financné i ¢asoveé nenarocna a je

pouzitelna na vétsi pocet zaméstnancti. Zakladem pro tuto metodu je sestaveni hodnotici
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stupnice, kde jsou odstupniovany jednotlivé hodnocené polozky, kterym jsou pfifazeny
body. Hodnotitel néasledné u kazdého jednotlivce oznali stupeni, jehoz zaméstnanec
dosahl, a po secteni odpovidajicich bodi je vypocitano celkové hodnoceni pracovnika

(45, s. 267).
Metoda kritickych pripadi

Pfi této metodé je hodnotitelem sledovan pracovni vykon zaméstnance
a zaznamenavany kritické udalosti (pozitivni i negativni), ke kterym doslo. Metoda je
¢asove¢ narocnd, a pokud neni provadéna peclive, vysledky mohou byt zkreslené (45, s.

269).
Hodnotitelské zpravy

Hodnotitelské zpravy mohou slouzit jako detailni zpétnd vazba, coz je jist¢ vyhodou.
Hodnotitel vyhotovuje pisemnou zpravu, kterd obsahuje informace o kritickych
¢innostech zaméstnance za urcité obdobi. Zprava miize byt sepsana volné nebo a podle

pfedem zadanych instrukci (45, s. 270).
Srovnani pracovniki

Pracovni vykony zaméstnance jsou vramci této relativné jednoduché metody
porovnavany s vykony ostatnich pracovnikii vykonavajicich totoZznou praci. Nevyhodou
metody je, Ze finalni vysledek mlze byt zkresleny, pokud do hodnoceni hodnotitele

vstoupi zaujatost (43, s. 270).

2.4.2 Metody orientované na budoucnost

Metody hodnoceni pracovnika orientované na budoucnost jsou predpovédi toho, co se

muze stat v budoucnosti. Jednotlivé metody jsou opét rozepsany nize.
Assesment centre

Diky této metod¢ jsou zjiStény informace o vlastnostech a socidlnich charakteristikach

pracovnika. V ramci hodnoceni je zameéstnanci zadéna piipadova studie, kterou
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okamzité zaCina tesit. ReSeni probiha individualné nebo v tymu. V pribehu feseni jej
pozoruje hodnotitel, ktery ziskdva obraz o konkrétnich vlastnostech pracovnika.
Uplatnéni je skutecné Siroké, ale kvuli ¢asové, persondlni a financni naroCnosti se

vetSinou vyuziva u manazeru ¢i specialista (45, s. 271).
Sebehodnoceni

Pracovnik sdm hodnoti svilj pracovni vykon a jeho vysledek, splnéni svych cilii
zaminul¢ obdobi a navrhuje sméry svého dalSitho rozvoje a cili. Vysledek
sebehodnoceni je nasledné porovnavan s hodnocenim, které vytvoril hodnotitel.
Hlavnim cilem této metody je pfimét zaméstnance zamyslet se nad odvedenou praci

a uvazovat o moznostech zlepseni a rozvoje (45, s. 271).
360° zpétna vazba

Tato metoda je zalozena na hodnoceni jednotlivce nékolika riznymi lidmi. VSichni
pozoruji pracovnika pii pracovnim vykonu a hodnoti podle stejnych kritérii.
Hodnotiteld maze byt libovolny pocet, ale musi spadat do sedmi zakladnich skupin,
které se mohou jesté dale cClenit. V kazdé ze skupin probiha sebehodnoceni, hodnoceni
nadfizenym, kolegy, podfizenym, zdkaznikem, dodavatelem a hodnoceni n€kym, koho

vybral sam hodnoceny (4, s. 66 — 67).

Nadtizeny
Kolega
" askavy" Zakaznik
Ja
hodnoceny
N,
Kolega Dodavatel
prisny Podiizeny

Obr. 1: Model 360°zpétné vazby (4, s. 66).



2.5 Odménovani pracovniki

Moderni odménovani nehovofi pouze o mzd¢ nebo platu nebo jiné formeé penézni
odmény, ale zahrnuje povysSeni, formalni uznani formou pochvaly a zaméstnanecké
vyhody, které mu poskytuje organizace nezavisle na jeho pracovnim vykonu. Mezi
odmény zahrnujeme ne zcela samoziejmé véci ¢i okolnosti. Stale vice je do odmén
zahrnovano i1 vzdélavani poskytované organizaci nebo vnitini odmény. Vnitini odmény
maji nepenézni charakter a souvisi se spokojenosti pracovnika s vykonavanim urcit¢ho
pracovniho vykonu. Koresponduji s jeho z4jmy, postoji a hodnotami. Rozeznavaji se
tedy penézni a nepenézni formy odmeénovani. Nékteré nepenézni formy lze vyjadrit
i vpenézich, nékteré naopak nikoli. VSechny uvedené odmeény tvoii dohromady

takzvanou celkovou odménu (5, s. 284).
Rozlisujeme dvé formy odménovani - penézni a nepenézni (2, s. 102).
PenéZzni formy

Do penéznich forem odménovani patii mzda a plat. Dale se sem fadi vSechny dalsi
slozZky mzdy a platu vcetné ptiplatkl, podilu na vysledku hospodaieni spolec¢nosti
a benefity pfiznané v penézich. Takové benefity mohou byt ve formé prispévku

na stravovani, dopravu, bydleni, vzdélavani a aktivity volného Casu (2, s. 102).
Nepenézni formy

Radi se sem odmény hmotné povahy, mezi néz patii naturalni pozitky a vyrobky, sluzby
a osobni vybaveni, jejichZ hodnotu jsme schopni vyjadfit v penézich. Jedna se naptiklad
o sluzebni automobil, mobil nebo notebook. Déle pak mezi nepenézni formy odmén
patii vyhody, které nemaji hmotnou povahu, ale nékteré mohou byt spojeny s hmotnymi

vyhodami, jako je uznani okoli, prestiz, status a dal$i (2, s. 102).

2.5.1 Zpisoby odméiovani pracovniho vykonu

Pro odménovani pracovniho vykonu je typické, Zze je doprovézeno urcitou formou

zasluhového odmeénovani. Takova odména je pak zavisld na vykonu (vystupu),
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schopnostech (vstupu) ¢i kombinaci obou zminénych variant (ptinos, pfispéni) nebo se

k nim urc¢itym zptisobem vztahuje (11, s. 163).
Odménovani podle vykonu

Tento zpisob odmeénovani je zalozeny na zavislosti mezi zvySenim mzdy ¢i platu nebo
bonusu a hodnocenim vykonu, ktery odvede pracovnik. K charakteristickym rystim

odménovani podle vykonu patii (11, s. 163):

e mzdova struktura — poskytuje prostor pro zvySovani mzdy v ramci mzdového
rozpéti, které ptislusi k danému stupni prace,

e rist mzdy a vykon — dosazena klasifikace vykonu determinuje mzdovou sazbu
a hranici rastu mezd v ramci rozpéti,

e zpomalujici se zvySovani — zvySovani mzdy, které je vazdno na vykon, se v Case

v rdmci stupné zpomaluje (11, s. 163).

Pokud dojde ke zvySeni vykonu, dochéazi tedy i ke zvySeni mzdy. Jednotlivd zvySeni
mohou byt pfidavana k zakladni mzd¢ do doby, nez je dosazena maximalni sazba mzdy
ve stupni nebo hranice uvniti stupné, kterou definuje uroven vykonu. V takovém
pfipadé navySeni splyne se zakladni mzdou. Mizeme ale zvolit i1 jiny zplsob vyplaty

navySeni mzdy a tim je vyplaceni ve form¢ zvlastni thrnné ¢astky bonust (11, s. 163).

Velkym nedostatkem tohoto odménovani je, Ze nebere v uvahu profil zaméstnance
z celkového pohledu. Nezajima se napiiklad o jeho schopnosti nebo piinos
pro organizaci. Odmeénovani podle vykonu neni vhodné pro vSechny piipady a je nutné

mit na paméti, Ze penize nefunguji jako trvale G€inny motivator (11, s. 164 - 165).
Odménovani podle schopnosti

Zvyseni mzdy ¢i platu je odvozeno od dosazené urovné schopnosti, které pracovnici
dosahli. Neodménuje se za dosazené vysledky, ale za schopnost efektivné pracovat.
Pfi posuzovani dosazenych schopnosti se vyuzivd pfedem vytvofené¢ho systému, kde
jsou urceny pro kazdé pracovni misto potiebné schopnosti. S témito ocekavanymi
pozadavky je porovnadvana skutecnd turoven dosazenych schopnosti konkrétniho

pracovnika (11, s. 166).
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Mezi nevyhody tohoto odménovani patii obtiznost méfeni a posuzovani jednotlivych
schopnosti a fakt, ze zde vznikd prostor pro subjektivismus. Vlastnosti ¢loveka jsou
obtizn¢ klasifikovatelné a nikdy neni mozné je ovéfit vSechny v pIné mite (11, s. 166 -

167).

Aby bylo mozné zavést odménovani podle schopnosti, je nutné splnéni urcitych
podminek. Jednou z nich je existence systému schopnosti, ktery byl vytvoren na zaklade
vyzkumu a analyzy. Dale jsou potfeba spolehlivé, spravedlivé a diisledné metody
posuzovani schopnosti. Poslednim bodem, jenz musi byt splnén, je proskoleny personal,

zejména manazeti a vedouci tyml musi védét, jak proces funguje (11, s. 168).
Odménovani podle piinosu

Zakladni mysSlenkou odménovani podle pfinosu je, ze pracovnici by méli byt
odménovani za své vysledky (output) a zarovein za své schopnosti (input), které

vyuzivali (11, s. 170).

Odménovani podle pfinosu v sob& zahrnuje na jedné stran¢ odménu za dosavadni vykon

a na stran¢ druhé odménu za budouci uspesnost (11, s. 171).
Rozeznavame dva pfistupy:

e Prvni pfistup vytvaii uceleny pohled na pracovnika, sleduje, co pracovnik vklada
v podobé schopnosti a jaké jsou jeho vysledky. Na konci se veskeré informace spoji
a jsou porovnavany s ptinosem jinych lidi ve srovnatelnych rolich (11, s. 171).

e Druhy pfistup je zaloZzeny na vytvoreni klasifikace vysledkli i schopnosti pomoci

matice (11, s. 171).
Odménovani za ocekavané vysledky prace

Jedna se o odmény za dohodnuty soubor praci, kdy se pracovnik organizaci zavaze, Ze
odvede béhem urcitého obdobi dohodnuty vykon v odpovidajicim mnoZstvi a kvalité.
Zamgéstnavatel, ktery zna pracovni vykonnost a schopnosti pracovnika, ocekava splnéni

ukoli a pribézné mu vyplaci dohodnutou pevnou ¢astku (11, s. 172).
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Ke spravnému fungovéni tohoto druhu odménovani je potieba piesné vymezit

oc¢ekavané vysledky a mit moznost je kontrolovat (11, s. 172).
2.5.2 Mzdové formy

,, Ukolem mzdovych forem je mzdové ocenit vysledky prace a hospodarieni s vécnymi

a financnimi prostredky, vykonnost a pracovni chovani* (9, s. 79).

Prostfednictvim pouzivani mzdovych forem muize zaméstnavatel sledovat razné cile.
Mohou byt naptiklad stimulem k plnéni pfedem zadanych tkoll, pokud je zde zjevny
vztah mezi mzdou a vysledkem prace. Dale miize zaméstnavatel posilovat vykon, pokud
je ztejmé, ze dosazeni vysokého vykonu, bude pfiméfené odmeénéno. Prostfednictvim
mzdovych forem lze podnécovat zdjem o individualni nebo kolektivni préci, zlepSovat
postaveni firmy na trhu prace, umoznit zaméstnanciim podilet se na vysledcich podniku,

pusobit na ziskavani novych pracovniki a dale na jejich stabilizaci (10, s. 101).

Mzdové formy se nejcastéji rozde€luji na zdkladni mzdové formy a dodatkové mzdové

formy (10, s. 101 - 102).

ZAKLADNI MZDOVE FORMY

Mezi zékladni mzdové formy patii asova mzda a plat, ikolova mzda, podilova neboli
provizni mzda, mzdy za ocekdvané vysledky prace a mzdy a platy za znalosti

a dovednosti (10, s. 101).
o Casova mzda

Vyse casové mzdy je urCena C¢asem, ktery pracovnik odpracoval. Zaméstnanci je tak
vyplacen mzdovy tarif za urcitou jednotku Casu. V ramci jednotky Casu se miize se

jednat o hodinu, den, tyden, mésic ¢i rok (10, s. 102).
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e Ukolova mzda

U ukolové mzdy je pracovnik placen za kazdou jednotku odvedené prace. Vypocet je
jednoduchy, zjistime ho vyndsobenim poctu odvedenych jednotek prace a stanovené

odmény za jednotku prace (10, s. 103).

U tohoto typu mzdy je tieba zajistit, aby mnozstvi a kvalita odvedené prace byly

zjistitelné a kontrolovatelné a pracovnik byl schopen ovlivnit vykon (10, s. 104).

e Podilova (provizni) mzda

Vysi mzdy urcujeme jako pfimé procento pracovnika na vykonech, které vyjadiujeme

penézné (vétSinou trzby ¢i obrat) (9, s. 95).

Mzda je bud’ zcela, nebo ¢éastecné zavisla na prodaném mnozstvi. V prvnim piipade
hovoiime o piimé podilové mzd¢ a ve druhém piipad¢ dostava pracovnik provizi

za prodané mnozstvi ke garantovanému zakladnimu platu (10, s. 105).
e Mzdy na ofekavané vysledky prace

Jednad se o mzdy za provedeni tkolu dohodnutého mezi pracovnikem a vedoucim.
Vytvaii to jistotu vydélku pro zaméstnance s podminkou, Ze podnik muiize pocitat

s domluvenym vysledkem (10, s. 105).

Mezi tento typ mezd fadime smluvni mzdu, kdy se pracovnik a vedouci spole¢né
domluvi na vy$i mzdy za ulozeny ukol. Dale sem fadime mzdu s méfenym dennim
vykonem, coZ je pevna ¢asova mzda a lze ji doplnit individualnim ptiplatkem za vykon.
Posledni je programova mzda. Jednd se o mzdu, kterd je poskytnuta skupiné

pracovnikill za zuctovaci obdobi za plnéni stanoveného tkolu (9, s. 102-104).
e Mzdy a platy za znalosti a dovednosti

Odmeéna je odvozovana od faktu, zda je pracovnik schopny vykonévat ukoly na raznych
pracovnich mistech. Pozadavky na znalosti a dovednosti jsou sefazeny tak, aby v zadvéru

bylo jasné, jaké znalosti a dovednosti jsou potieba pro urCitou pozici a je jim piifazen
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plat ¢i mzda. Kazdy pracovnik si pak miiZze prohlubovat znalosti at’ uz na trovni stejné

nebo vyssi. Dosazeni dalsi znalosti nebo dovednosti je odménovano zvlast (5, s. 313).

e Mazdy a platy za piinos

Ptinosem mohou byt dosazené vysledky jedince i schopnosti, které¢ vyuziva pii praci.
Odmeéna za pfinos v sobé tedy skryva odménu za vysledky (output) a odménu

za schopnosti (input), jez pracovnik vklada do prace (5, s. 314).

DODATKOVE MZDOVE FORMY

Tyto mzdové formy slouzi k odménovani vykonu nebo urcité zasluhy. VétSinou jsou
spojeny s individualnim ¢i kolektivnim vykonem. Poskytuji se jednordzové nebo se

periodicky opakuji (10, s. 106).

Mezi dodatkové mzdové formy patii odména za usporu cCasu, prémie, osobni

ohodnoceni, podily na vysledcich hospodateni nebo tantiémy (10 s. 107 - 108).

¢ Odména za asporu ¢asu

Piedstavuje odménu za provedeni prace v kratSim Case, neZ stanovuje norma (10, s.

107).

e Prémie

Jsou nejcastéji poskytovany spolecné s tkolovou nebo casovou mzdou. RozliSujeme

dva druhy prémie - periodicky se opakujici a jednorazové (10, s. 107).

Periodicky se opakujici jsou zavislé na ur€itém odvedeném vykonu. Kritéria pro ziskani
prémie jsou vymezena piredem stejné jako sazba prémie. Jednordzovd prémie nebo
bonus ¢1 mimofadna odmeéna je poskytovana za mimoiadny vykon. Bonus je mozné

poskytnout 1 v nepenézni forme (10, s. 107).
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e Osobni ohodnoceni

Osobni ohodnoceni nebo také osobni ptiplatek hodnoti naro¢nost prace a dosahovani
vysledki prace v delSim Casovém useku. Velikost je vétSinou uddvana procentem

ze zakladniho platu (10, s. 108).
e Podily na vysledcich hospodaieni

Vyuzivano zejména v podnikatelské sféfe. Podily mohou mit tfi podoby, lze urCovat

podil na zisku, podil na vynosu nebo podil na vykonu (10, s. 108).
e Tantiémy

Je to zvlaStni forma odmény za rocni UCetni uzévérku. Poskytuje se fidicim
pracovnikim a jeji velikost je zéavisld na velikosti zisku podniku, nevdze se

na individuélni vykon pracovnika (9, s. 108).

2.6 Benefity

Benefity nebo také zaméstnanecké vyhody jsou formou odmeény, ktera neni vazana
na vykon, ale zaméstnanci ji dostavaji pouze za to, Ze jsou zamé&stnanci dané organizace
a v tom se odliSuji od vyse uvedenych forem mezd a plati. Benefity jsou poskytovany

k riznym formam penézni odmény navic (10, s. 108).
V Ceské republice miizeme rozdélit benefity do &tyt skupin:

e Vyhody socialni povahy — napf. penzijni pfipojisténi, Zivotni pojisSténi, podnikové
pujcky apod.,

e Vyhody zkvalitiiujici vyuzivani volného ¢asu — napt. kulturni a sportovni aktivity,
organizace dotovanych zéjezdi, dotovani rekreace zaméstnanct apod.,

e Vyhody majici vztah k praci — napf. stravovani, vyhodnéjs$i ceny produktt
pro zaméstnance organizace, vzdélavani hrazené organizaci, podnikové parkovisté

apod.,
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e Vyhody spojené s postavenim v organizaci — podnikové automobily pro vedouci
pracovniky, uzivani podnikovych automobilil, narok na spolecensky odév a jiné (10,

s. 108 - 109).

2.7 Motivace

Kazda organizace chce dosdhnout trvale vysoké trovné vykonu lidi a hleda zpiisoby,
jak toho docilit. Vénuji pozornost pravé riznym zplsobiim motivovani lidi a pouzivaji
nastroje, jako jsou stimuly, odmény, vedeni lidi a zlepSovani prostfedi, v némz lidé
pracuji. Cilem je tedy vytvofeni a rozvoj motivacnich procest a pracovniho prostiedi,

které napomiize k managementem oc¢ekavanym vysledkim (1, s. 159).

Teorie motivace se tedy zaméfuje na proces motivovani a utvafeni motivaci.
Zjistujeme, pro¢ se lidé pii praci chovaji néjakym uréitym zplsobem, co je vede
k vynalozeni tsili urCitym smérem. Teorie motivace se zaméfuje 1 na chovani
organizaci, co mohou pro povzbuzeni lidi ud¢€lat, aby dosahli svych cilti a uspokojili své

potteby (1, s. 159).

Proces motivace je velice komplikovany, komplikovanéjsi, neZ se mnozi domnivaji.
Kazdy z nas je jiny, ma jiné potteby, kazdy si stanovuje jiné cile a poté podniké rizné
kroky k jejich naplnéni. Nemiizeme aplikovat jeden pfistup motivovani a domnivat se,
ze bude vyhovovat vSem. Pokud chceme opravdu efektivné motivovat, musime zacit

u fadného poznavani a pochopeni (1, s. 159).

/'i Stanoven cile '\‘

Potteba Podniknuti krokna

Dosaden cile

Obr. 2: Proces motivace (1, s. 160).

25



2.7.1 Spokojenost s praci

Na spokojenost s praci md vliv mnoho faktor. Patfi mezi né napiiklad vyssi plat,
spravedlivy systém odmeénovani, realné piilezitosti k povysSeni, ohleduplné fizeni,
nanémz se muze zaméstnanec podilet, plnéni zajimavych ukolad, ale také prostiedi,
v némz pracuje. Dale je dilezité védeét, Ze na spokojenost pracovnikii pusobi z velké

¢asti zejména uspokojovani jejich vlastnich potieb a o¢ekavani (12, s. 228).

Spokojenost s praci mizeme posoudit podle pociti a postoju, které pracovnik zaujima
ve vztahu ke své praci. Ztoho vyplyva, Ze pozitivni pocity znamenaji spokojenost
s praci, a naopak negativni pocity a postoje signalizuji nespokojenost s praci (12, s.

228).

Uroveil spokojenosti s praci ovliviluji vnitini 1 vné&j$i motivaéni faktory, dale kvalita
fizeni, socialni vztahy v pracovni skupiné a v jaké mife jsou zaméstnanci UspéSni

¢i netispesni (12, s. 228).

2.7.2 Vztah mezi motivaci a pracovnim vykonem

Pokud se chce organizace zaméfit na vykon pracovnikid, je potfeba ho vnimat
i v souvislosti s motivaci. Vykonnost ¢lovéka determinuji dvé zékladni subjektivni,
osobnostni skupiny, kterymi jsou pravé motivace a schopnosti. Tento vztah lze vyjadiit

pomoci vzorce:
V=FfM-S),
kde V =dtroven vykonu (v dimenzich kvantity a kvality),
M = uroven motivace (mira ,,chténi* ¢lovéka podat vykon),
S =1roven schopnosti (znalosti, dovednosti, védomosti) (17, s. 236).

Vztah mezi motivaci a trovni vykonu neni tak jasny, jak by se mohlo na parni pohled

zdat. ,, Prilisna motivovanost prinasi vysokou miru vnitiniho, psychického napeti, které
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narusuje ,,normalni* fungovani lidské psychiky a oslabuje tak aktudlni vnitini,

subjektivni predpoklady vykonu. Celkove tedy vykon snizuje* (17, s. 237).

Vztah mezi Grovni motivace, naroc¢nosti ukolu a vykonem lze vyjadfit pomoci
Yerkesova-Dodsonova zakona, ktery je nékdy nazyvan jako ,,obracena U-kiivka*™ (17, s.

237).

Uroven
vykonu

optimalni

louci

nezad

ey
-

nedostateéna optimalni nadmérna Sila m otivace

Obr. 3: Yerkesuv-Dodsonuv zakon (18).

Z ktivky je mozné vypozorovat, ze Urovenl vykonu roste spolecné s motivaci az
do urcitého bodu. Kdyz motivovanost ¢lovéka pfesdhne tuto mez, Groven jeho vykonu

se nasledn¢ snizuje (17, s. 237 - 238).

Dulezity je také fakt, Zze ncktefi lidé maji tendenci vzdy podavat ten nejvétsi vykon
a naopak néktefi, jez tuto tendenci postradaji. Zminénou skutec¢nost vyjadiuji pojmy

vykonova motivace nebo potieba vysokého vykonu (17, s. 238).
Vykonova motivace

Vykonovéa motivace souvisi s tendenci clovéka dosahovat co nejlepSiho vykonu nebo se

alespon ,,drzet co nejlépe®. Pojem vyjadiuje, Ze jsou lidé, ktefi maji potfebu dosahnout
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uspéchu a na druhé stran¢ jsou lidé s protikladnou tendenci vyhnout se neuspéchu. Sila
vykonové motivace, kterd je osobnostné piiznacna, je ddna pomérem obou téchto
tendenci. Tendence, jez prevazuje, je ukazatelem toho, jak moc je ¢loveék orientovany

na uspéch (17, s. 238).
Aspirace, aspira¢ni droven

Aspirace rovnéz souvisi s vykonovou motivaci. Lze ji chapat jako vySi narokl
osobnostné ptiznacnych, které na svij vykon klade jedinec. Coz znamena, Ze si kazdy
klade rizné a rizné velké cile, jejichz dosazeni muze byt relativné snadné nebo naopak

obtizné (17, s. 239).

2.7.3 Typy motivace

Rozeznavame dva druhy motivace, jedna je zaloZena na procesu, kdy lidé motivuji sami
sebe tim, ze vykonavaji praci, kterda uspokojuje jejich potteby. Ve druhém piipadé

motivuje management své zaméstnance prosttednictvim riznych metod (1, s. 161).

e Vnitini motivace - patii sem faktory, které si 1idé utvareji sami. Tyto faktory je pak
ovlivituji a oni se vydavaji urCitym smérem. Mezi faktory vnitini motivace patii
odpovédnost, kdy méme pocit, Ze je prace dillezitd, autonomie, kdy citime urcitou
volnost, piilezitost vyuZivat a rozvijet dovednosti a schopnosti, podnétna prace nebo
prilezitost k funkénimu postupu (1, s. 161).

¢ Vnéjsi motivace - do vnéjsi motivace patii vSe, co mize udélat nékdo druhy pro lidi
za ucelem motivovat. Patfi sem odmény, jako naptiklad zvySeni platu, pochvala,

povysenti, ale i tresty, jako je odepieni platu, kritika ¢i disciplindrni fizeni (1, s. 161).

2.7.4 Teorie motivace

V ramci procesu motivovani se vyuzivaji motivacni teorie, kterych existuje celd fada.

NiZze v tabulce jsou nékteré z nich vybrany a stru¢né charakterizovany.
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Tab. 1: Piehled motivacnich teorii (12, s. 221).

zachazeno slusné a
spravedlive.

Kategorie Typ Teoretik Shrnuti teorie Diisledky
Instrumentalita | Taylorismus Taylor Hovoii o faktu, ze Zacatek motivovani lidi
udélani jedné véci, pomoci stimult. Teorie se
vede k véci jiné. Piimé | pouziva jako zdGvodnéni
provazani odmeén a pro odménovani zalozené
trestll s vykonem bude | na vykonu, i pfesto Ze to
mit za nasledek, ze 1idé | jen obcas piedstavuje
budou motivovani efektivni motivator.
k praci.
Teorie zaméfena | Hierarchie Maslow | Zalozena na existenci Pozornost je kladena na
na obsah potteb péti potieb (od spodu: ruzné potieby, které
(potieby) fyziologické, jistota a motivuji lidi. Dale je
bezpeci, socialni, dilezité, ze uspokojena
uznani, seberealizace), | potieba jiz neni
které jsou usporadany motivatorem.
nad sebou. Potieby
vy$§i urovné mohou
byt uspokojeny tehdy,
kdyz jsou uspokojeny
potieby urovné nizsi.
Dvoufaktorovy | Satisfaktory/ Herzberg | Na uspokojeni z prace | Popisuje mnozstvi
model dissatisfaktory maji vliv dva faktory: zakladnich potieb jako
1. faktory, které vnitin¢ | Gspéch, uznani, funkéni
souviseji s praci postup, autonomii a praci
(tispéch, uznani, samu. Ovliviuje piistupy
odpovédnost, rist), 2. k vytvateni pracovnich
Faktory stojici mimo mist a ukold. Vyuziva
praci (plat/mzda, vnitini 1 vnéj$i motivaci a
pracovni podminky). zdiraznuje dlouhodoby
ucinek té vnitini. Je pro
vyuzivani penéznich i
nepenéznich odmén.
Teorie zaméfené | Expektaéni Wroom, | Motivaci a vykon Vyznamna teorie pro
na proces teorie Portera | ovliviji tfi véci: 1. ptistupy k odménovani.
(kognitivni) Lawier vnimané spojeni mezi Tvrdi, ze musi existovat
vykonem a Usilim, 2. vazba mezi odménou a
vnimané spojeni mezi usilim, a Ze odména by
vykonem a vysledky, 3. | méla byt dosazitelna a stat
vyznam vysledku pro za to.
uréitou osobu. Usili se
odviji od ocekavani, ze
po ném bude
nasledovat odmeéna,
ktera stoji za to.
Teorie cile Lotham, | Pokud majilidé Vyuzivano jako argument
Locke narocné a zaroven pro procesy fizeni
ptijatelné cile a dostdva | pracovniho vykonu,
se jim zpétné vazby, stanoveni cilil a zpétnou
jejich motivace a vazbu.
vykon se zlepsi.
Teorie Adams Motivace lidi roste, Klade diiraz na vytvoteni
spravedlnosti pokud je s nimi spravedlivého odménovani

a spravedlivych postupti
v oblasti zaméstnavani lidi.
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2.8 Analytické metody

Jak jiz bylo napsano diive, analyticka Cast bakalaiské prace bude obsahovat podrobny
popis spolecnosti PKS okna a.s. V rdmci tohoto rozboru organizace bude vyuzito

nejriiznéjsich metod a analyz, které budou vysvétleny pravé v této kapitole.

2.8.1 Analyza 7S faktori spole¢nosti McKinsey

Pomoci analyzy 7S faktort, jez vytvotila spole¢nost McKinsey, bude mozné podrobné
rozebrat kritické faktory uspéchu organizace. Jelikoz na kazdou uspésnou spolecnost
pusobi podle této analyzy sedm vnitinich faktort, které jsou na sob& vzajemné zavislé,

musi byt rozvijeny rovnomérné (13, s. 39).

Strategie, struktura spoleCnosti, spolupracovnici a jejich schopnosti, styl fizeni
spoleCnosti, systém a postupy organizace, sdilené hodnoty spolecnosti jsou hlavni

faktory, jez podminuji tispéch ¢i netspéch organizace (13, s. 39).

2.8.2 Porteriv model péti konkurencnich sil

Harvardsky profesor Michael Porter vypracoval analyzu, ktera slouzi k urceni
konkuren¢ni strategie a je zaloZend na analyze konkuren¢niho prostfedi organizace.
Pomoci Porterova modelu je mozné popsat a pochopit konkurenéni prostiedi uvnitf
jednotlivych odvétvi a vytvofit tak zdkladnu pro rozhodovéani o konkurenéni vyhodg,

kterou bude spolecnost vyuzivat (19, s. 41).
Konkuren¢ni sily, jez urcuji chovani konkurentt, jsou nasledujici:

e sila plynouci z rivality konkurentii v odvétvi,

e sila plynouci z hrozby vstupu novych konkurentli do odvétvi,
e sila plynouci z hrozby vzniku substituti,

e sila plynouci z vyjednavaci pozice dodavatelt,

e sila plynouci z vyjednavaci pozice odbératelt (19, s. 41).
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2.8.3 Dotaznik

Dotaznik je jednou nejrozsifenéjSich a nejpropracovanéjsich technik pomoci niz je
mozné ziskavat data. Spole¢né s pozorovanim, rozhovorem, studiem dokumenta
a experimentem se fadi mezi metody sbéru dat pro kvantitativni vyzkum (20, s. 64 —

66).

Mezi jeho vyhody patii Casovd nendrocnost, kterda se projevuje v rychlé piipraveé
i nasledovném zpracovani. Dale je schopny relativné levné zasdhnout velky pocet
i prostoroveé vzdalenych zkoumanych osob, aniz by kladl zdsadni pozadavky na pocet ¢i
zaSkoleni vyzkumnik a jejich spolupracovnikli. Vyhodou je také anonymita poskytnuta
respondentim. Vedle vyhod ma dotaznik i své nevyhody, kterymi je moznost

nezodpovézeni nékterych otazek nebo nizka navratnost dotazniki (20, s. 66).

Otazky v dotazniku by mély byt srozumitelné, jednoznaéné a cely dotaznik by mél mit

dobrou grafickou tupravu, aby respondenta neodradil hned na zacatku (20, s. 67).

Na zacatku dotazniku by mélo byt Gvodni osloveni, které bude vyzivat respondenta
ke spolupraci a zdirazni vyznam poskytnutych informaci. Po tivodu nésleduji otazky,
jez mohou byt uzaviené, oteviené ¢i polouzaviené. Pro ovéteni spravnosti polozenych

otazek je mozné provést predvyzkum a podle vysledku dotaznik piepracovat (20, s. 68).

2.8.4 Rozhovor

Rozhovor se stejné jako dotaznik fadi do kvantitativniho vyzkumu. Jedné se o kontakt
ze strany osoby, kterd rozhovor vede, a osoby, kterd s rozhovorem souhlasila. Oproti
tazatell zaru¢end Uplnad anonymita. Vyhodou vSak je, Ze se minimalizuje moZnost

vynechani odpovédi, a Ze je zde jistota, Ze odpovida spravna osoba (20, s. 68).

Rozhovor se fidi pfisnym faddem. Vyzkumnik vede rozhovor s vybranymi osobami
podle pfipraveného textu formuléafe, ktery obsahuje uzaviené, kategorické,
vicealternativni nebo stupnicové otazky. Je mozné vést rozhovor individudlni pouze

s jednim respondentem nebo se ptat skupiny (20, s. 69).
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2.8.5 SWOT analyza

Pomoci SWOT analyzy dojde k rekapitulaci a shrnuti vSech informaci z ptedchézejicich
analyz. Cilem analyzy je identifikovat, jak moc je souCasné¢ vyuzivana strategie
spolecnosti ve spojitosti se silnymi a slabymi strankami schopna se Gspésné vyporadat

s hrozbami a ptilezitostmi ve vnéjSim prostiedi (19, s. 64).

Slovo SWOT je zkratkou anglickych slov strenghts, weaknesses, opportunities a threats,
a slouzi pro vymezeni nalezitosti spojenych s konkrétni organizaci. Jednotliva slova

zahrnuji:

e Strenghts — zahrnuje prednosti a silné stranky organizace, které¢ ji umoziuji ziskat

pfevahu nad konkurenty,

e Weaknesses — zahrnuje nedostatky a slabé stranky spolec¢nosti, které mohou

predurcovat nizsi organiza¢ni vykonnost,

¢ Opportunities — jedna se o prileZitosti organizace ve vnéjSim prostiedi, které jsou

vitané pro soucasné nebo potencialni vystupy spolecnosti,

e Threats — zahrnuje hrozby z vnéjSiho prostredi, které jsou nepiiznivé soucasnym

i budoucim vystupiim organizace (19, s. 64 — 65).

Analyza pfedpokladd, ze organizace bude vyuzivat své prednosti a piileZitosti
na maximum a naopak se bude snaZit minimalizovat své nedostatky a hrozby. Nésledné

dosédhne strategického uspéchu (19, s. 66).
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3 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU

Analyticka cast bude obsahovat podrobny popis spolecnost PKS okna a.s. Budou
vypsany zakladni udaje, vyrobni program a historie organizace. Dale bude na zaklad¢
rozboru ucetnich vykazl nastinén vyvoj hospodaiska situace mezi léty 2010 a 2014,
bude provedena analyza spole¢nosti pomoci rozboru 7S faktorti a nezbytnd analyza
zaméstnancl spolecnosti. Nasledné bude detailn€ charakterizovan soucasny systém
hodnoceni a odméiovani, po némz ptijde na fadu analyza konkuren¢niho prostredi.
V zavéru analytické Casti bude provedena analyza trhu prace a vSe shrne a zakonci

SWOT analyza.

3.1 Zakladni udaje o spolecnosti PKS okna a.s.

Obchodni jméno: PKS okna a.s.

Sidlo: Zdar nad Sazavou, Brnénskd 126/38, PSC 591 01.
Pravni forma: Akciova spolecnost.

Datum zapisu do OR: 30. kvéten 1996.

Hlavni pfedmét podnikani: Vyroba a montaz vyplni stavebnich otvord.
Zakladni kapital: 1 000 000 K¢.

1CO: 652 76 507.

Reditel spole¢nosti: Ing. Edmund Neubauer.

Zisk v roce 2014: 4 301 tis. K¢.

Pocet zaméstnancu v roce 2014:  229.

NACE-kodd: 4332.
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Jedna se o vyrobné montazni organizaci, jejiz hlavni naplni je vyroba vyplni stavebnich
otvorll. Zpracovava materidly dodavatelll ze zahrani¢i a pfi vyrobé vyuziva odborné
znalosti podpofené mnohaletou tradici. Na uzemi Ceské republiky se rozprostira sit’

obchodnich kancelaii. Prostiednictvim ni se tak spole¢nost ptiblizuje zakaznikiim (8).

PKS okna a.s. klade velky diiraz zejména na kvalitu vyrobka a sluzeb. Rozviji proto
materidlni a technické zajisténi vyroby i jejiho fizeni. Deklaruje to certifikat systému

fizeni dle pozadavki normy CSN EN ISO 9001 (8).

Dile je zavedeny environmentalni systém fizeni dle normy CSN EN ISO 14001, nebot’
si spolecnost uvédomuje nutnost ochrany a zlepSovani zivotniho prostiedi pro jeji

¢innost (8).

3.2 Vyrobni program

V ramci vyrobniho programu si zdkaznik mize vybrat z nabidky plastovych, dfevénych,
hlinikovych nebo dievohlinikovych oken a dvefi. Dale se PKS okna a.s. zamétuji
na vyrobu zimnich zahrad, fasdd a interiérovych stén. Posledni c¢asti vyrobniho

programu je zatepleni budov spojené s vyménou oken (8).
Detailnéjsi rozpis vyrobniho programu:

e Plastova okna a dvefe - Vyznacuji se Cistymi liniemi, hodi se do primyslovych
budov 1 rodinnych domt. Jsou dostupné v mnoha barevnych variantach. Plastova
okna jsou vhodnd pro pasivni a nizkoenergetické domy diky skvélé akustické
atepelné izolaci. Dalsi vyhodou takovych oken a dvefi je, Ze jsou prakticky
bezudrzbova a disponuji neomezenou Zivotnosti.

e Dievéna okna a dvefe - Takovato okna plsobi autenticky, pfitom vyhovuji
zvukovymi a tepelné izolacnimu parametry. Jsou oSetfena ekologickym
impregnacnim natérem, ktery prodluzuje jejich zivotnost. Difevéné dvete a okna se
vyrabi z vicevrstvych lepenych lamel v riznych provedenich. Zikaznik si miize

vybrat ze tii materiald, z nichz se okna vyrabé&ji. Jedna se o smrk, meranti a dub.
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Hlinikova okna a dvefe - Pro sviij reprezentativni vzhled jsou vyuzivana
v moderné€jSich budovach. Na trhu se vyskytuji od roku 1996. Vyhovuji klasickym
i pasivnim nizkoenergetickym stavbam. Hlinikovd okna a dvefe jsou téméf
neznicitelna diky kovovému materidlu.

Plastové zdviZzné posuvné dvere - Jsou feSenim pro velké priichozi otvory smérem
na terasu v domech, kde pouzivame plastova okna a dvete. Plsobi elegantné a stejné
jako u oken si miizeme vybirat z Siroké barevné Skaly.

Plastové zimni zahrady - Lze vytvofit dle konkrétni pfedstavy v riznych tvarech,
velikostech a barevném provedeni. Vyhodou je téméf nulova udrzba a neomezena
Zivotnost.

Drevéné zdvizné posuvné dvere - Jedna se o takzvané HS portaly, které jsou tiplnou
novinkou a v ramci Ceské republiky jsou jedineéné. Jedna se o luxusni zéleZitost,
proto se dba na vysokou kvalitu. Jako jiné posuvné dvetre teSi velké pruchody
smérem na terasu. HS portaly je moZzné vybrat ze stejnych materialli jako dievéna
okna, stejné tak je mozné zvolit barevnost.

Drevéné zimni zahrady - Se zimnimi zahradami si muzete prodlouzit pobyt
v pfirod¢ i v chladnéjSich mésicich. I dfevéné zahrady nabizi moznost tvorby dle
konkrétni piedstavy zdkaznika.

Hlinikové zdviZné posuvné dvere - Tento HS portal je modernim trendem a uplnou
novinou na trhu v Ceské republice.

Hlinikové zimni zahrady - Jednad se o konstrukéné dokonaly systém hlinikovych
profila s kvalitnim zasklenim a t€snénim.

Hlinikové fasady - Jsou specialitou mezi hlinikovymi vyrobky. Jedna se o fasaddni
systémy umoznujici feSeni nejriiznéjsich tvart prosklenych stén a svétlikl. Je mozné
do takového systému vkladat rizné typy oken a dvefi z okennich a dveinich systémi.
Hlinikové interiérové stény - Jsou feSenim pro ptedélovani prostoru v kancelatich
¢i administrativnich budovach. Umoznuji zachovat dojem vzdu$ného a volného
prostiedi.

Zatepleni budov spojené s vyménou oken - V ramci staveb spojenych s vyménou
oken jsou nabizeny zednické prace, zatepleni obvodovych plastd budov,
hydroizolace plochych stfech véetné zatepleni, klempitské prace a doddvka a montaz

ocelovych konstrukei (8).
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3.3 Historie spole¢nosti

Nésledujici kapitola pojednava o historii spole¢nosti PKS holding a.s., coz je jedna
ze ti sesterskych spolecnosti, které dohromady tvofi holdingovou skupinu organizaci,

mezi které patii i PKS okna a.s. (7).

Historie spolecnosti PKS holding a.s. sahd az do roku 1960. Tehdy vzniklo Okresni
sttedisko piipravy zemédélskych investic, které tvofilo zaklad budouciho spole¢ného

podniku (7).

Dne 1. 1. 1969 vznika prvni spolecnost s ndzvem Zeméd¢lské stavebni sdruzeni a ma
pusobnost pod Ministerstvem zeméd¢lstvi. Pfi¢inou vzniku byl tehdy velky rozvoj
zemédélstvi a zemédelské velkovyroby s podporou statu a toku dotaci pro zeméd¢lstvi.
Cinnost tohoto podniku spoivala v realizaci stavebnich zakazek formou generélni

dodavky (7).

vvvvv

v Bystfici nad PernStejnem. Vytvafi se tak organizace pokryvajici cely region okresu

a rozSifuje se o ¢innost melioraci, Gprav tokl a budovani rybniki a hrazi (7).

Od roku 1985 spolecnost pusobila pod nazvem AGROSTAV a C(itala celkove

800 zaméstnanci (7).

Dale roku 1996 vzniklo holdingové uspofadani, které nese ndzev PKS INPOS a.s.

pro stavebni ¢innosti a feditelem je od roku 1995 Ing. Petr Pejchal (7).

V lednu roku 2013 doslo ke zméné nazviu u jednotlivych spole¢nosti a z ptivodniho

nazvu PKS MONT vznika nazev nyn¢jsi spole¢nosti PKS okna a.s. (7).

3.4 Analyza hospodarské situace

Analyza hospodarské situace spole¢nosti bude provedena na zékladé Vyrocnich zprav
spolecnosti. Pro potfeby prace bude sledovan vyvoj nakladd, vynosi a vysledku

hospodateni od roku 2010 do roku 2014. Vzhledem ktomu, Ze ucetni zavérku
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spole¢nosti ovétuje auditor, nebude zde pocitano s hodnotami roku 2015, nebot’ dosud

nejsou zvetejnéné.

3.4.1 Naklady

Vyvoj nakladl je po sledované obdobi témét v rovnovaze. Vyskytuji se zde jemné
vykyvy, prvnim byl pokles nakladii v roce 2012 oproti roku 2011 o cca 9,7 %, ale
od tohoto roku zacaly ndklady opé€t nariistat. Vyraznéj$i skok je pak patrny mezi 1éty
2013 a 2014, kdy doslo k nartistu nédkladi zhruba o 121 600 000 korun, coZ ptedstavuje
nartist o cca 24,9 %. Cely vyvoj je zachycen v grafu, ktery obsahuje hodnoty v tisicich

korunéch.

Nartst byl zapfi¢inény zejména zvySenim osobnich nédkladl, vétsi spotiebou materidlu
aenergie a také doSlo mezi léty 2013 a 2014 k vyraznéj§i zméné stavu rezerv

a opravnych polozek.

Naklady
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400 000
300 000
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Graf 1: Vyvoj nakladl mezi léty 2010 — 2014 (Zpracovano dle vykazi ziski a ztrat za roky 2010 - 2014).
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3.4.2 Vynosy

Vynosy maji stejné jako ndklady téméef vyrovnany vyvoj bez vyraznych vykyvi.
V roce 2012 je opét ziejmy pokles o cca 10,6 %, coz zpiisobil pracovné slabsi rok.

V nésledujicim obdobi je vidét postupny narist a mezi 1éty 2013 a 2014 vzrostly vynosy

Mrwe

Opét je pritbéh zachyceny v grafu, v némz se vyskytuji hodnoty v tisicich korunach.

Vynosy
Tis. K¢ 700 000
600 000
500 000
400 000
300 000
200 000
100 000
0 . . . .
2010 2011 2012 2013 2014

Rok

Graf 2: Vyvoj vynost mezi léty 2010 — 2014 (Zpracovano dle vykazi ziskl a ztrat za roky 2010 - 2014).

3.4.3 Vysledek hospodareni

Vysledek hospodateni nema tak stabilni vyvoj jako néklady a vynosy. Jsou zde patrné
vykyvy. Mezi léty 2010 a 2011 doslo k nartstu o cca 76,9 %, ale v nasledujicim roce
prichazi pokles a vysledek hospodatreni je nizsi oproti roku 2011 o zhruba 2 615 000
korun, coz piredstavuje cca 47,2 %. Timto rokem vSak pokles nekonc¢i a v roce 2013
spole¢nost zaznamenava ztratu 4 275 000 korun, ktera predstavuje pokles o cca 245,9 %
oproti roku 2012. Klesajici tendenci zapficinila prohlubujici se hospodaiska krize, jez
vyvrcholila pravé v roce 2013. Stavebnictvi je oborem, ktery je hodné ovlivnény

ekonomickym cyklem, nebot’ v dobé poklesu jsou omezovany investice do vystavby
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v

novych budov ¢i rekonstrukci. Nasledné ptichazi rok 2014, ktery je pifiznivéjsi,

a spole¢nost se opét dostava do rovnovahy.

Vyvoj je zachycen v grafu a hodnoty jsou v tisicich korunéch.

Vysledek hospodareni

Tis. KE 8000

6 000

4 000 —

2000

0 N B

2010 2011 2012 2013 2014
-2 000
-4 000 .

-6 000

Rok

Graf 3: Vyvoj vysledku hospodaieni mezi 1éty 2010 — 2014 (Zpracovano dle vykazt ziskl a ztrat za roky
2010 - 2014).

3.5 Analyza spole¢nosti

Dale je potfeba podrobné¢ zanalyzovat celou spole¢nost PKS okna a.s. Pro analyzu bude
vyuzito ramce 7S faktor konzultacni firmy McKinsey. Podle tohoto ramce mezi hlavni
faktory uspéchu patii strategie, struktura organizace, spolupracovnici a jejich
schopnosti, styl fizeni vyuZivany v organizaci, informacni systémy a sdilené hodnoty

(13, 5. 39).

3.5.1 Strategie spole¢nosti

Jednou z hlavnich vizi spolecnosti je budovani prestizni znacky PKS okna

prostiednictvim nabizenych vyrobki a sluzeb a jeji spojeni s krajem Vysocina (8).
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Vramci svého poslani se spoleCnost zaméfuje nejen na zdkazniky, ale také
na zam¢stnance. Vedeni organizace se dlouhodobé zamétfuje na zvySovani majetku
organizace, ktery se vyuziva pro zvySovani standardu vyrabénych produkt. Soucasné
se zaméfuje na dlouhodoby vztah se svymi zaméstnanci, které Skoli a zajist'uje tak jejich

neustaly rozvoj, nebot’ naroky trhu stale rostou a spole¢nost se jim musi pfizpisobovat

(8).

Zamgéieni na persondlni ¢innost je ve spoleCnosti znatelné a musi se pfizpiisobovat
aktualni situaci, v niz se organizace nachazi. Stfidaji se obdobi naborové a utlumové
tendence a spolec¢nost musi umét rychle reagovat v ptipadé nedostatku zaméstnanct

nebo naopak v situaci, kdy je pracovnikd nadbytek (15).

Hlavnim cilem, ktery spolecnost sleduje, je v prvni fadé nabizet svym zdkaznikiim
kvalitni produkty s dokonalym servisem v oblasti poradenstvi i sluzeb a upevnovat tak
znacku PKS okna na trhu vyplni stavebnich otvord v ramci Ceské republiky, zejména

pak v regionu Vysociny (8).

3.5.2 Organizacni struktura

Nejprve bude popsano zaclenéni spolecnosti PKS okna a.s. ve skupin€ spolecnosti

a nasledné bude vysvétlena organizaéni struktura spolecnosti.

Zaclenéni spole¢nosti ve skupiné spole¢nosti

Holdingovou skupinu spole¢nosti vlastni dvé fyzické osoby v poméru 75 % a 25 %.
Holding je tvofen tfemi sesterskymi organizacemi PKS holding a.s., PKS okna a.s.
a PKS energo s.r.o., kde PKS holding a.s. ovlada jako matetskd spolecnost 100 %
REALSANT s.r.o., 70 % SANTIS a.s., 100 % CONVENT a.s., 100 % PKS stavby a.s.,
100 % THEIA a.s. a 50 % TBG PKS a.s. Spolecnost PKS okna a.s. ovlada jako
matefska spolecnost 100% W-PLAST.cz s.r.o. (8).
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Organizacni struktura spolecnosti

Nejvyssim orgédnem je valnd hromada, kterou tvofi statutdrni organy spolecnosti-
dozor¢i rada a pfedstavenstvo. Predstavenstvo i dozor¢i rada se skladaji z jednoho
piedsedy a dvou Clend. Pod piedstavenstvem je feditel spoleCnosti, pod nimz jsou tii
useky - ekonomicky, vyrobni a obchodni. Obchodni tsek se dale déli podle oblasti
avyrobni tusek podle divizi. Podle snadné identifikace vztahti nadfizenosti

a podfizenosti 1ze usuzovat, Ze se jedna o typ liniové organizacni struktury (8).

VALNA
HROMADA
[

| | |
DOZORCI RADA PREDSTAVENSTVO
I

REDITEL
SPOLECNOSTI
L

Ekonomicky tusek ‘ Vyrobni usek ‘ Obchodni tsek

DIVIZE OBLAST
Plastova okna Vysocina

DIVIZE OBLAST
Eurookna [~ Praha, Stfedni
Cechy

DIVIZE
—  Hlinikové OBLAST
konstrukce —  Brmo, Vychodni
Cechy
DIVIZE
—  Realizace
staveb

Obr. 4: Organizaéni struktura spole¢nosti (8).

41



3.5.3 Informacni systémy

Spole¢nost PKS okna a.s. je spoleCnosti s veétsSim poctem zaméstnancii. Tito
zamestnanci spolu potiebuji co nejrychleji a co nejefektivnéji komunikovat a navzajem

si sdélovat velké mnozstvi dat a novych informaci (7).

K rychlému a snadnému dorozumivéni je zde pouzivany operacni program Helios
Green, coz je informacni systém urceny pro sttedné velké a velké spole¢nosti. Systém
se snadno pfizptisobuje konkrétnim potiebam dané organizace. S jeho pomoci je
spolecnost schopna fidit celou organizaci a zpracovavat tak i vétSi mnozstvi dat,
spravovat finance a ekonomiku a pfimo rozhodovat klicové ekonomické zalezitosti.
Déle s jeho pomoci fidi obchod a marketing nebo lidské zdroje. Jsou zde k dispozici
pfehledné karty zaméstnancii, hodnoceni zaméstnancii 1 personalni controlling.
Umoziuje orientaci v provoznich agendach, vyrobé, logistice a skladech a v neposledni

fad¢ jsou zde rizné moznosti dle potieb zakazniki (14).

Vyhodou systému je, ze se zde nachazi cely vyrobni proces. Je tu v§e od obchodu
po Ucetnictvi. Vyrobni proces se sklddd z mnoha jednotlivych procest. Na zacatku je
ucinéna nabidka, pak pfichdzi pfeména ve smlouvu, dale samotna vyroba dan¢ho
vyrobku, kde je cely vyrobni proces zaznamenavan a fizen Helios Greenem. Nasleduje
fakturace a zaplaceni zakazky. Helios Green umoziuje zjistit, v jaké fazi se pravée

nachazi dana zakazka (7).

VSechna data, kterd Helios Green obsahuje, jsou pro spolec¢nost dilezitd a je nutné je
chranit. Jsou pouzivany kvalitni antivirové programy, bloka¢ni systémy a nadstavby
nad informac¢nim systémem, ktera také slouzi k ochran¢ dat. Dal§im zptisobem ochrany
je umisténi dat na vlastnich serverech a zaroveii na druhotnych serverech. Cili mimo

organizaci jsou data uloZena jest¢ u radiokomunikaci v Praze (7).

Mimo informac¢niho systému Helios Green se pouziva e-mail spolecnosti.
Prostfednictvim néj je mozZné kontaktovat téméf kohokoli. Umoznuje rychlé odepsani
a tim 1 rychlé sdéleni informaci. Rychlost takového dorozumivani je vSak ovlivnéna tim,

jak Casto si adresat zobrazuje nove ptichozi zpravy (7).
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Vedle e-mailu je zde moznost telefonovani, coz je v urcité situaci i rychlejsi. Pokud se
kontaktovany nachéazi ve své kancelafi, nic nebrani spojeni. Vedle klasickych telefonti
ma vétSina zaméstnancl 1 mobilni telefon od spole¢nosti. Sdéleni informaci ptes telefon
je rychlé a mnohdy ptesnéjsi nez psana zprava. V piipad¢ nedorozuméni nebo Spatného

vyjadieni maze dojit ihned k uvedeni véci na spravnou miru (7).

Poslednim zpiisobem pfenosu informaci je osobni shleddni. Vzhledem k tomu, Ze je
areal spolecnosti relativné rozlehly a mezi budovami je nutny pfesun venkem, muize byt
pienos informace touto cestou znacné pomaly a v chladném obdobi i nepfijemny.

Nicméné nékdy je takové feSeni nezbytné (7).

3.5.4 Styl fizeni

Ve spolecnosti je vyuzivany demokraticky styl fizeni v situacich, kdy se projednavaji
vEtsi projekty a délaji se rozhodnuti, ktera se piimo dotykaji samotnych zaméstnancii.
V organizaci funguji odbory, snimiz vedeni projedndva veskerd témata spojena
s pracovniky. Pfestoze probihd dvousmérnd komunikace, fteditel spoleCnosti si

pro vSechny piipady ponechavéa odpovédnost v konecnych rozhodnutich (15).

Demokraticky styl se tedy vyuziva, kdyz se rozhoduje o vétSich projektech, které
ovlivni chod celé spolec¢nosti. Naptiklad ve vyrob& se pii kazdodennim provozu
uplatiiuje spiSe autoritativni styl fizeni. Pracovnikiim v dilnach je prace ptidélovana

a nésledné jsou kontrolovani vedoucimi pracovniky (15).

3.5.5 Spolupracovnici

Lidé jsou hlavnim zdrojem potfebnym ke zvySovani vykonnosti v organizaci, coZ si
také samotnd organizace uvédomuje. A prestoze se persondlni politice vénuji, jsou zde
urité rezervy, na nichZz miZe spoleCnost pracovat. Rezervy v persondlni politice
potvrzuje fakt, ze se PKS okna potykd s nedostatkem zaméstnancti. Jedna se témet

o vSechny pozice, ale nejvétsi nedostatek je na délnickych pozicich (7).
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Persondlni odd¢leni na tento problém reagovalo zavedenim novych zaméstnaneckych
vyhod, které¢ jsou platné od ledna 2016. Jestli se problém vytesi nebo zlepsi je otazka

Casu (15).

Spolecnost se snazi vénovat rozvoji svych zaméstnanctli, jedna se zejména o vedouci
pracovniky. Ti jsou Skoleni dvakrdt ro¢n¢ a Skoleni probihd pod vedenim najatych

odborniku (15).

Pfijimani novych zaméstnanct se 1isi podle pozice, na niz se zajemce hlasi. V piipadé
dé€lnickych pozic spole¢nost vystavuje inzerat, ze hleda nové pracovniky, poté probiha
pohovor, kterého se ucastni vedeni spolecnosti, a nasledné je pracovnik vyskolen piimo
na dilné. K vykonu délnické pozice neni tfeba specialniho vzdelani ¢i urcité kvalifikace

(15).

% I3

Vybirdni novych zaméstnanct na technické pozice zabere spolecnosti delsi casovy usek.
Pfed naborem probihaji rizné kampané a zijemci mohou posilat své Zivotopisy,
na jejichz zékladé jsou pak pfizvani rovn€z na pohovor, na némz je pfitomno vedeni
spole¢nosti. Takovy pohovor a celé naborové fizeni se od ndboru na délnické pozice 1isi

nejen formou ale 1 obsahem (15).

3.5.6 Schopnosti

PoZadavky na schopnosti zamé&stnancli jsou rGzné a zavisi na pozici, kterou dany

zameéstnanec vykonava (15).

V ptipadé vedoucich pracovnikl je zapotiebi urcita kvalifikace a zkusenosti. Spole¢nost
se snazi zdokonalovat a pravidelné proskolovat zamé&stnance, kteti fidi urcitou skupinu

pracovnikt (15).

Délnické pozice nemusi prokazovat zddné vyjimecné schopnosti, av§ak urcita zkuSenost
je vitana. Ve vyrob¢é se nenachazi specidlni stroje, na jejichz obsluhu musi mit
pracovnik urcité vzdélani ¢i kvalifikaci. Po pohovoru s vedenim je novy pracovnik

proskolen ptimo od vedouciho dilny (15).
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3.5.7 Sdilené hodnoty spole¢nosti

Sdilenou hodnotou vSech zaméstnancii je spole¢nd prace na vytvareni kvalitnich
vyrobktll a sluzeb. Kvalita prace se odrazi v zebticku, ktery se sestavuje za kazdy rok.
Jsou zde sefazeny vSechny spolecnosti na zakladé vysledku, jehoz v daném roce
dosahly. Zebii¢ek sleduje dosazeny obrat a polet vyrobenych vyrobki. PKS okna se
v roce 2015 posunula z Sestého mista na misto ¢tvrté, coz je ve spolecnosti vnimano

jako velky uspéch (15).

Dale je kladen diraz na vysledek hospodaieni, ktery se neustale sleduje, a na kterém se
kazdy podili. Cinnost viech zaméstnancil je priibézné sledovana, a kazdy jednotlivec je

hodnocen za sviij vlastni vysledek prace (15).

3.6 Analyza zaméstnancu

Analyzy zaméstnanci bude obsahovat detailngj$i popis struktury pracovniki
ve spolecnosti PKS okna a.s. Bude zachyceno rozloZeni zaméstnancli v ramci
organizace, rovnéz bude zjiStény poméer muzl a zen, vék pracovnikll a doba, po kterou
jsou zde zameéstnani. DalSimi dualezitymi informaci bude fluktuace, nemocnost,
produktivita prace, praimérné mzdy a podil mzdovych nakladl na celkovych nakladech
v PKS okna a.s. Né&které informace budou cerpany z Gcetnich vykazi od roku 2010

do roku 2014 a n¢které pifimo od zaméstnanct spolecnosti.

3.6.1 RozloZeni zaméstnanci v ramci organizace

V préci jiz bylo psano, Ze v ramci organizacni struktury spolecnosti PKS okna a.s. stoji
nejvyse valna hromada, pod niz je tficlennd dozorc¢i rada a tfi¢lenné pfedstavenstvo.
Reditelem spolecnosti je Ing. Edmund Neubauer, ktery je rovnéz jednim ze tfi ¢lenti
predstavenstva. Reditel dohlizi na ¢&innost tif twsekd (obchodniho, vyrobniho
a ekonomického). Vedle usekli dohlizi dale na cinnost marketingového oddéleni,

oddéleni zabyvajiciho se informac¢ni technikou a oddé€leni fizeni kvality. Posledni
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podiizeni feditele jsou dvé sekretatky a dva vratni. Pro piehlednost bude rozlozeni

v jednotlivych usecich a vztahy nadfizenosti a podiizenosti znazornény graficky.

sekretarka
=1 Vedouci sekretariatu -[
2 vratni
Vedouct ; marketing
=| marketingového | ) .
oddéleni -2 zamestnanml

Vedouci informaéni
techniky

Reditel spole¢nosti

= Vedouci fizeni kvality

Ekonomicky usek

Vyrobni usek

Obchodni asek

Obr. 5: Useky a oddéleni podiizené fediteli spoleénosti (44).
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Ekonomicky usek

Prvnim ze tii usekd je usek ekonomicky, vjehoz cele stoji vedouci, ktery dohlizi

na ¢innost deviti pracovnic.

Fakturace
- 3 fakturantky

Mzdova uctarna

- mzdova ucetni

Vedouci
Ekonomicky usek ekonomického
seku Finanéni Gétarna,
materidlova uctarna

- 4 finanéni GCetni

skladova ucetni

Obr. 6: Organizaéni struktura ekonomického useku (44).
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Vyrobni asek

Vyrobni usek se ¢leni na Ctyfi divize. Organizacni struktura divize Hlinikova okna
a Realizace staveb je zachycena v nasledujicim grafickém zobrazeni. Zobrazeni
organiza¢nich struktur divizi Eurookna a Plastovd okna budou pro piehlednost

vytvofena samostatné.

_| Vedouci divize

Eurookna
| | Vedouct divize = Mistr = Vyroba
Plastové okna
Vyrobni usek = e Administrativni
| Vedouci divize |k, . pracovnice
Hlinikova okna p
Vedouci i1 tZ:}?r?ilcllilé |__I8 pozic pfipravai,
technické skupin zakazkar
| Vedouvi divize skupiny L
Realizace staveb
Stavbyvedouci

Obr. 7: Organizaéni struktura vyrobniho tiseku (44).

Nasleduje organizac¢ni struktura divize Eurookna, ktera je soucasti vyrobniho useku.

— 2 mistii —* Vyroba ‘

. Administrativni
= Vedouci provozu ==f== .
pracovnice
Vedouci divize || Vedouci technické 7 pozic ptipravar
Eurookna skupiny zakéazkar

{ Servis }— 3 servisni technici

Obr. 8: Organizaéni struktura divize Eurookna (44).
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Posledni zobrazeni zachycuje organiza¢ni strukturu divize Plastova okna.

2 administrativni
Vedouci provozu pracovhice
Realizace
montazi
> Montéfi
stavbyvedoucich
= Hospodarka
3 mistii — Vyroba
= Vedouci vyroby
Vedouc1yd1v1ze Vedouci nalfupu L Skladnici
Plastova okna Vedouci provozu a skladovani
Plastova okna
16 pozic
= piipravaf,
zakazkar
Vedouci
= technické = 4 cenarky
skupiny
. 3 servisni Administrativni
Servis o - -
technici pracovnice

Obr. 9: Organizacni struktura divize Plastova okna (44).
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Obchodni usek

Obchodni usek je rozélenén do &étyt oblasti, které pokryvaji Ceskou republiku, a vedle

nich jsou zde odd¢€leni Vetejné zakazky a Zelena tisporam.

Asistentka
— feditel
Vysoc€ina 4 vedouci obchodniho L
, 3 obchodnici
zastoupeni
Regionalni obchodni
feditel 3 vedouci obchodniho L
— ) ) p 4 obchodnici
Brno, Vychodni zastoupeni
Cechy
Asiatentka
Regionalni obchodni obchodniho feditele
- feditel
Praha, Stedni Cech: { i
Obchodni tsek b raha, Stfedni Cechy 3 vedouci obchodniho Obchodnik
zastoupeni
Regionalni obchodni
feditel
— , L, Obchodnik
Olomoucky a Zlinsky
kraj
| | Vedouci oddélent
Zelena usporam
\odouct oddeleni Obchodnik
efejné zakazky

Obr. 10: Organizacni struktura obchodniho useku (44).

3.6.2 RozloZeni zaméstnancii dle poctu a kategorie

Pro predstavu je v tabulce vytvofeny souhrn po¢tu zaméstnancii za rok 2015, kde jsou
hodnoty vyjadieny nejprve absolutné a poté i procentné. Celkovy pocet zaméstnancu
v tomto roce byl 240 a zahrnoval 14 manaZeri, kteti predstavuji 5,8 % z celkového
poctu, 94 THP pracovnikd, kteti tvotri 39,2 %, a 132 zaméstnanci na délnickych

pozicich predstavujicich 55 % ze vSech pracovnikii zaméstnanych v roce 2015.
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Tab. 2: PoCty zaméstnancil v absolutnim a procentnim vyjadieni (44).

Ridici THP D Celkem
pracovnici
Pocéet zaméstnanca 14 94 132 240
Procento 5.8 392 55 100
zamestnancu

3.6.3 RozloZeni zaméstnanci dle pohlavi

V nasledujici tabulce je zachyceno rozlozeni zaméstnancti dle pohlavi za rok 2015.
Prvni fadek vyjadiuje absolutni pocty a fadek druhy je procentnim vyjadienim, z né¢hoz
je mozné vidét, ze zeny tvorily v roce 2015 11,7 % z celkového poctu 240 pracovniki.

Zbylych 88,3 % tvofili muzi.

Tab. 3: RozloZeni zaméstnancu dle pohlavi (44).

Zeny Muzi
Pocet zaméstnancu 28 212
Procento zaméstnancu 11,7 88,3

3.6.4 Fluktuace zaméstnancu

Nasledujici ¢ast ptiblizuje vyvoj fluktuace zaméstnanct ve spole¢nosti v obdobi od roku
2010 do roku 2015. V tabulce jsou uvedeny hodnoty o poctu zaméstnanci v kazdém
roce, dale poCty zaméstnancii, ktefi organizaci v jednotlivych letech opustili, a je

uvedena 1 mira fluktuace.

Mira fluktuace se udava jako podil ztracenych zaméstnancti a vSech zaméstnanch
spolecnosti za dany rok. Optimalni hodnota tohoto ukazatele by se méla pohybovat

mezi 5 — 7 %, pti¢emz v Ceské republice je mira fluktuace cca 15 % (49).

Tab. 4: Fluktuace zaméstnancti mezi 1éty 2010 — 2015 (44).

2010 2011 2012 2013 2014 2015
Pocdet zaméstnanca 222 217 212 203 229 240
Ztrata zameéstnanci 7 9 10 10 11 13
Mira fluktuace [%] 3,1 4,1 4,7 4,9 4,8 5.4
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Z tabulky je zfejmé, Ze pocCet zaméstnancii ve sledovaném obdobi mirn€ nartsta,
aspole¢né snim narGstd 1 mira fluktuace. Je dilezit¢é poznamenat, ze u vétSiny
zaméstnancl se jednalo o nedobrovolnou fluktuaci, nebot’ v dobé letni sezoény ma
stavebni spolecnost vétsi mnozstvi zakazek a potiebuje vice pracovniki. Z téchto nove
pfijatych zaméstnancti na konci sezény vzdy urCité procento propousti a zbytek
ve spolecnosti zlistdva, coz ma za dusledek, ze PKS okna a.s. v ¢ase stidle mirné

narustaji (49).

Mezi léty 2010 a 2015 lze vidét, ze vyvoj miry fluktuace je rovnomérny a rostouci
tendenci. K mirnému poklesu v poctu zaméstnanct dochézelo mezi 1éty 2010 a 2013,
coz bylo zpuisobeno krizi na trhu, ale mezi roky 2013 a 2014 doslo k vys$Simu naristu

zamg&stnanct o cca 12,8 %, nebot’ podminky na trhu byly opét ptiznivé.

3.6.5 Nemocnost zaméstnancu

Informace ohledné nemocnosti zaméstnanci za rok 2014 poskytla mzdova ucetni

spole¢nosti PKS okna a.s.

V pribéhu tohoto roku bylo hlaSeno celkem 133 piipadii pracovni neschopnosti, z nichZ
24 tvotily Zeny. Pracovné neschopnych z diivodu nemoci bylo 110 pracovniki, dalSich
10 bylo pracovné neschopnych z divodu urazu, ktery utrpéti pti praci. 10 zaméstnanct
se fadi do skupiny téch, kterym se stal pracovni Uraz, a jejich pracovni neschopnost
pfesahla tfi dny. Zbylych 13 zaméstnancli se fadi mezi ostatni trazy, kviili nimZ doslo

k pracovni neschopnosti (36).

Dalsim sledovanym tdajem je pocet kalendainich dnti pracovni neschopnosti, jehoz
celkova hodnota byla 3 607 dnii vroce 2014. Pocet dnli pracovni neschopnosti
vyvolanych nemoci bylo 2 749, kvili pracovnimu Urazu byly zaméstnanci pracovné

neschopni 322 dnti a ostatni Grazy tvoii zbylych 536 dnli pracovni neschopnosti (36).

V tabulce je uvedeno srovnani nékolika hodnot naméfenych v roce 2014 s celou Ceskou
republikou a krajem VysoCina. Lze vypozorovat, ze z celkového primérného poctu

nemocensky pojisténych osob v kraji VysoCina tvofili zaméstnanci PKS okna a.s.
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cca 0,1 %, z celkového poctu nové hlasenych ptipadl pracovni neschopnosti v kraji
Vysocina tvorili cca 0,2 % a z celkového poctu dnti kalendaini pracovni neschopnosti

tvofili zaméstnanci spolecnosti cca 0,1 %.

Tab. 5: Pracovni neschopnost pro nemoc a tiraz za rok 2014 (46).

Ceska republika | Kraj Vyso&ina | PKS okna a.s.

Pramérny pocet nemocensky
pojisténych osob 203 558 4101 254
(CZ - NACE)

Pramérny pocet nemocensky
pojisténych osob

4 464 057 174 235 254

Pocet nové hlaSenych
pripadu pracovni 1314 790 54134 133
neschopnosti celkem

Pocet dnii kalendarni
pracovni neschopnosti 60 234 943 2567 060 3607

celkem

3.6.6 Rozvoj a vzdélavani zaméstnancu

Spolecnost dba na vzdélavani a rozvoj svych zaméstnancii. N&kolikrat do roka jsou
potadéany jak zdkonem nafizena Skoleni, tak Skoleni, kterd zakon nestanovuje. Zamétuji
se na rizna témata, mezi né€Z patfi napiiklad ochrana zdravi pifi préaci, zdravotni
zpusobilost, pozarni ochrana a prevence a dalsi Skoleni tykajici se dodrZzovani
technickych norem ur¢ena zejména délnickym pozicim. Déle probihaji i1 Skoleni
pro vedouci pracovniky a obsah takovych Skoleni je zaméfeny naptiklad na vhodné
zadavani ukoll, spravné organizovani prace a formulaci pokynt, vedeni dokumentace,

zpusoby kontroly a zejména na zlepSeni jejich komunikace s podfizenymi pracovniky.

Personalni odd¢leni organizace ma v planu potadat do budoucna vice riznych Skoleni,

ktera budou probihat v pravidelnych intervalech nékolikrat za rok.

53



3.6.7 Produktivita prace a prumérné mzdy

V nésledujici ¢asti byly vypocitany hodnoty produktivity prace pomoci nékolika
vybranych ukazatelii a spole¢né s ni byly zjiStény 1 primérné meési¢ni a rocni mzdy.
Vypocty byly provadény na zéklad¢é hodnot zjisténych z Vykazl zisku a ztrat mezi léty
2010 a 2014.

Tab. 6: Produktivita prace a primérné mzdy mezi 1éty 2010 a 2014 (Zpracovano dle vykazl ziski a ztrat
za roky 2010 - 2014).

2010 2011 2012 2013 2014

Produktivita prace z

pFidané hodnoty [tis. K¢] 565,8 581.,8 525,6 502,6 541,1

Produktivita prace z
trzeb za vlastni vyrobky 22353 23473 2141,4 2329,6 2625,2
a sluzby [tis. K¢]

Mzdova produktivita z
trzeb |[tis. K¢]

7,2 7.4 7,1 74 8,1

Produktivita prace z

vykoni [tis. K¢g] 22382 | 23509 | 21430 | 23549 | 26602

Pramérna mzda za rok

(K¢] 309468,5 | 316442,4 | 302169,8 | 314349,8 | 323938,9

Pramérna mzda za mésic

(K& 25789 26370,2 | 25180,8 | 26195,8 | 269949

Produktivita prace z ptidané hodnoty ukazuje, jakou ¢ast pfidané hodnoty vyrobil jeden
zamé&stnanec mezi léty 2010 a 2014. Tabulka znazoriiuje relativné vyrovnany vyvoj,
avsak k vykyviim ve sledovaném obdobi dochdzelo. Nejprve doslo k nartstu mezi roky
2010 a 2011 o cca 2,8 % a od roku 2011 produktivita klesala az do roku 2014, kdy byla
opét zaznamenana vys$i hodnota oproti roku 2013 o cca 7,7 %. Pokles byl zptisoben
krizi ve stavebnictvi, kvlli kter¢é musel byt v letech 2012 a 2013 omezen pocet
zamé&stnancl. Pro zvySovani produktivity je potfeba neustdle prohlubovat zkuSenosti

a zlepSovat pouzivané technologie a postupy.

Produktivita prace z trzeb za vlastni vyrobky a sluzby dava do poméru trzby za vlastni
vyrobky a sluzby a pocet zamé&stnanct, aneb jaky podil téchto trzeb pfipada na jednoho

zamé&stnance. Hodnoty jsou ve sledovaném obdobi srovnatelné a rok 2014 zaznamenal
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vyraznéj$i zvyseni oproti roku 2013 o cca 12,7 %. Duvodem zvySeni byl rst

po ptredchazejici krizi.

Ukazatel mzdové produktivity z trzeb udava, jaky podil trzeb ptipadad na jednu korunu
mzdovych nakladi. Z tabulky Ize vycCist opét vyrovnany vyvoj a nariist mezi 1éty 2013 a

2014 o cca 9,5 %, coz je pozitivni jev.

Produktivitu prace z vykonl urcuje pomér vykond a poctu zaméstnancl. Vyjadiuje,
jaky podil vykont pfipada na jednoho zaméstnance. Opét je mozné vidét rovnomérny
vyvoj. Nejvetsi hodnotu zaznamenal rok 2014, kdy byla produktivita asi 2 660 tisic
korun na zaméstnance, coz predstavuje nartist oproti roku 2013 o cca 12,9 %. Op¢ét je

divodem piiznivejsi situace na trhu. Ve srovnani s rokem 2013 ptibylo mnohem vice

zakazek, nebot’ koncici krize umoznila lidem znovu zacit investovat do vystavby budov.

Primérné mzdy maji ve sledovaném obdobi spise rostouci trend. I kdyZz v roce 2012
doslo k poklesu o cca 4,5 %, dalsi roky primérna mzda vzrostla. Na nejvyssi hodnotu se
pramérnd mzda za mésic vySplhala opét v roce 2014, kdy Cinila zhruba 26 995 korun,
coz ptredstavuje nartist mezi léty 2013 a 2014 o cca 3,1 %. Zplsobeno to je zlepSenim
hospodatské situace spolecnosti. Diky vétSim objemim zakazek si mohla dovolit i lehké

zvySeni mezd.

3.6.8 Podil mzdovych nakladi na celkovych nakladech

Posledni ¢asti, kterou zahrnuje analyza zaméstnancl, je zjisténi podilu mzdovych
nakladii na celkovych néakladech v obdobi 2010 az 2014. Z tabulky je zfejmé, ze
mzdové naklady tvofi vzdy zhruba 13 % z celkovych nédkladi. Nejvyssi podil byl
zaznamenan vroce 2012 a od tohoto roku nasledné¢ klesal. Vroce 2014 byl
ve sledovaném obdobi zaznamenany nejmensi podil mzdovych nékladl na celkovych

nakladech a to cca 12 %.
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Tab. 7: Podil mzdovych nakladt na celkovych nakladech mezi léty 2010 a 2014 (Zpracovano dle vykazt
ziskd a ztrat za roky 2010 - 2014).

2010 2011 2012 2013 2014
Podil mzdovych
naklada na
celkovych nakladech 13,8 13,5 14,0 13,1 12,2
[%]

3.7 Soucasny systém hodnoceni a odménovani

V nasledujici  kapitole bude podrobné¢ popsana kolektivni smlouva, kterd
se ve spolecnosti vyuzivd, a také budou popsany zaméstnanecké vyhody vyuzivané

v roce 2015 a nové zavedené zaméstnanecké vyhody, jez jsou platné od ledna 2016.

3.7.1 Kolektivni smlouva

Kolektivni smlouva spolecnosti je rozdélena do 14 ¢asti. V prvni €asti jsou obsazena
zakladni ustanoveni, ve druhé jsou rozepsané pracovni podminky, ve tfeti pracovni
doba, déle je ¢ast zabyvajici se dovolenou na zotavenou a dalsi dovolenou, vypsané jsou
1 prekazky v praci v paté Casti, v Sesté se piSe o skoneni pracovniho poméru, déle je
zde cast zaméfend na kvalifikaci a rekvalifikaci, na ucné, zaméstnanost a mzdy.
Jedenactéd cast popisuje bezpe€nost a ochranu zdravi pfi praci, dvanactd se vénuje péci

o zaméstnance a v§e ukoncuji zavérecna ustanoveni (16, s. 1 - 18).
Zakladni ustanoveni

Zakladni ustanoveni vymezuji pfedmét smlouvy a rozsah jeji platnosti. Je zde zminéno,

co vse je v kolektivni smlouvé obsazeno a pro koho je smlouva zavazna (16, s. 1).

V dalSich odstavcich se piSe o nutnosti rovného zachazeni a zdkazu piimé ¢i nepfimé
diskriminace. Je zde vypsano, co vSe se za diskriminaci povazuje, a co naopak
nepovazuje. Tato ¢ast kolektivni smlouvy se vénuje i riznym druhlim obtézovani (16, s.

1-2).
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Zavér zéakladnich ustanoveni je vénovan odborovym organizacim. Dulezitd je zejména
poznamka, ze zaméstnavatel by mél projednavat s pfislusSnym odborovym organem
zejména ekonomickou situaci spoleCnosti, mnozstvi prace a pracovni tempo, zmeny
v organizaci prace, systtm hodnoceni a odménovani pracovnikli, systém Skoleni

a vzdélavani pracovnikill a dale rizna opatieni (16, s. 3).
Pracovni podminky

Tato Cast obsahuje, ze zaméstnavatel bude vytvaret uspokojivé pracovni podminky
pro bezpecnou a zdravotné nezévadnou praci, Ze je povinen zameéstnanci piidélovat

takovou praci, ktera odpovida jeho schopnostem a zdravotni zptisobilosti (16, s. 3 - 4).
Pracovni doba

Cast s nazvem Pracovni doba obsahuj stanoveni tydenni pracovni doby a vymezuje
pojmy, které jsou s pracovni dobou spojené. Je zde ptfesnd definice pojmu pracovni
doba, doba odpocinku, sména, dvousménny pracovni rezim, pracovni pohotovost
a prace prescas. V dalsich podkapitolach je popsano rozvrzeni pracovni doby, piestavky
Vv praci, prace piesCas a no¢ni prace a na konci je zminéna nutnost evidence pracovni

doby (16, s.4 - 7).

Pracovni doba je vymezena za tyden a podle kolektivni smlouvy je tydenni pracovni

doba:

a) 37,5 hodin na pracovistich s nepfetrzitym a tfisménnym pracovnim reZimem,
b) 38,75 hodin na pracovistich s dvousménnym pracovnim reZimem,

¢) 40,0 hodin na ostatnich pracovistich (16, s. 4).

V podkapitole o rozvrzeni pracovni doby je moZzné se docCist, Ze o rozvrzeni rozhoduje
zamé&stnavatel po projedndni s odborovou organizaci, a Ze nesmi byt v rozporu
s bezpecnosti. Je zde také napsano, ze délka jedné smény nesmi pfesdhnout 12 hodin

(16, s. 5).

Pracovni pfestavku musi zaméstnavatel poskytnout zaméstnanci nejdéle po 6 hodinach
prace a musi trvat neggmén¢ 30 minut. V pfipadé¢ mladistvého je nutné poskytnout

prestavku jiz po 4,5 hodinach nepfetrzité prace. Piestavky se neposkytuji na zacatku
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ana konci smény, nezapocitavaji se od pracovni doby a jednu piestavku lze rozdélit

do nékolika casti s tim, ze alesponi jedna musi trvat nejméné 15 minut (16, s. 6).

V ¢asti o praci presCas a no¢ni praci jsou vypsané podminky, pii nichz mulze
zamestnavatel takovou praci nafidit. Je zde uveden maximalné ptipustny pocet hodin,
které mohou byt odpracovany ptes¢as nebo v noci. Rovnéz je zde napsano, v jakém
Casovém rozmezi se nocni prace kond, a co je zaméstnavatel povinen zajistit

zamestnanci pro tyto druhy prace (16, s. 6 - 7).
Dovolena na zotavenou a dalsi dovolena

Zameéstnavatel je povinen urcit Cerpani alespon ¢ty tydnti dovolené v kalendarnim roce
zameéstnanci, jehoz pracovni pomér k zaméstnavateli trval po cely kalendaini rok

a zaméstnanec ma na ¢erpani narok (16, s. 7 - 8).
Piekazky v praci

Prekdzky v praci, na které bere spolecnost ohled, jsou rizné. Zaméstnavatel muze
poskytnout zaméstnanci jeden den pracovniho volna v pribéhu 2 kalendainich mésici
po sobé nasledujicich, pokud se jednd o osamé¢lého zaméstnance, ktery trvale pecuje
o dit¢ mladsi 10 let. DalSim divodem miize byt doprovod zdravotné postizeného

rodinného pfisluSnika nebo vyhleddvani nového mista ve vypovédni dobé (16, s. 8).

Pracovni volno bez nahrady mzdy poskytuje zaméstnavatel zaméstnanci z vaznych
osobnich dlivodl a na zdkladé pisemné zadosti. Takové volno schvaluje vedouci

organizac¢ni jednotky (16, s. 8).
Skonceni pracovniho poméru

Kolektivni smlouva se zde zminiuje o postupu v piipadé hromadného propousténi
pracovnikl. Dale jsou zde zminény vySe odstupného, které se vyplaci zaméstnanci
v ptipad¢, Ze doSlo k rozvazani pracovniho poméru vypovédi danou zaméstnavatelem

z diivodd, jez uvadi Zakonik prace, nebo dohodou z tychz divodu (16, s. 9 - 10).
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Kvalifikace a rekvalifikace

Hlavnim sdélenim této Casti je, ze zaméstnavatel by mél pecovat o odborny rozvoj
vSech zaméstnancti. M¢l by umoznit zvySovani jejich kvalifikace ve form¢ dalsiho

vzdélavani ¢i studia nebo formou Skoleni (16, s. 10).
U¢ni

Ucntim za jejich praci nalezi odména a zaméstnavatel jim k praci poskytne jedenkrat

za dva roky bezplatné pracovni odév a obuv (16, s. 10).
Zaméstnanost

Je zde psano, Ze zameéstnavatel se zavazuje zajiStovat plnéni béznych ukoll, které
vyplyvaji z pfedmétu jeho cCinnosti. Také je zde zminéno, ze zaméstnavatel bude
usilovat o to, aby nemusela byt ruSena pracovni mista. V ptipad¢, ze se budou zavadét
nova pracovni mista, piednostné¢ budou tato mista nabidnuta zaméstnancim
ve vypovédni lhaté, ktefi zaroven spliuji kvalifikacni predpoklady. Rovnéz pokud
dojde k zavadéni novych vyrobnich programi, zaméstnancim jsou tyto nové pozice

nabidnuty dfive neZ novym uchaze¢iim o zaméstnani (16, s. 10 - 11).
Mzdy

Mzda nélezi kazdému zameéstnanci za vykonanou praci a je odstupiiovana podle
slozitosti, odpovédnosti, namahavosti, obtiznosti pracovnich podminek, pracovni
vykonosti a dosahovanych pracovnich vysledkii. Dale mzda nesmi klesnout
pod minimalni mzdu a podminky pro poskytovani mzdy musi byt stejné pro muze

ipro Zeny (16,s. 11 - 12).

Na pracovistich je uplatiovana ¢asovad mzda, ktera se sklada z tarifni mzdy, prémie,

odmeén a ptiplatkli stanovenych v kolektivni smlouvé (16, s. 12).

Nasledné budou popsany jednotlivé ¢asti mzdy, které jsou poskytovany.
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TARIFNI MZDA

Tarifni mzda se odvozuje ze sestavené tarifni stupnice. Kazdému zaméstnanci je urcen
tarifni stupen, kterému odpovida vyse tarifni mzdy. Do piislusného tarifniho stupné
zafazuje zaméstnance zameéstnavatel. Zaméstnanec musi byt o piislusném zatrazeni

informovéan pisemné (16, s. 12 - 13).

Tab. 8: Zakladni stupnice mzdovych tarift (16).

2016 tarifni stupné od 1. 4. 2016 do 31. 3. 2017
Stanovena tydenni pracovni doba
.| Jednosménny jednosménny dvousménny tiisménny
Tarifni 40 hodin 40 hodin 38,75 hodin 37,5 hodin
stupen -
mzdovy tarif
K¢&/mésic K¢/hodina
1 9900 58,7 60,6 62,7
2 10 350 59,5 61,4 63,5
3 11 100 63,8 65,8 68,0
4 12 200 70,0 72,2 74,6
5 13 600 81,1 83,7 86,5
6 14 900 88,9 91,8 94,8
7 16 650 97,6 100,7 104,1
8 18 350
9 19 950
10 22 000
11 24 250
12 26 400
PRIPLATKY A MZDA

Ve spole€nosti je poskytovano nékolik rlznych pfiplatkli a mezd, kterymi je mozné

rozsifit celkovou mzdu:

e Mzda za nocni praci — za praci vnoci piislusi zaméstnanci dosazend mzda
a priplatek ve vysi 10 % primérného vydélku za kazdou takto odpracovanou hodinu
(16, s. 13).

e Mzda nebo nahradni volno za praci preséas — v tomto pfipad¢ je poskytnuta
dosazend mzda za dobu prace prescas a piiplatek ve vysi 25 % primérného vydélku.

Pokud vSak prace probé¢hla ve dnech nepietrzitého odpocinku v tydnu, poskytuje se
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ptiplatek ve vysi 50 % priamérného vydélku. Druhou moZznosti je misto piiplatku
poskytnuti ndhradniho volna v rozsahu prace konané piescas (16, s. 13).

e Mzda, niahradni volno nebo nihrada mzdy za svatek — pokud zaméstnanec
pracoval ve svatek, piislusi mu dosazend mzda a ndhradni volno v rozsahu préace
konané ve svatek, volno bude poskytnuto béhem tii nasledujicich mésicti a béhem
volna mu piislusi nahrada mzdy ve vysi primérného vydelku. Pokud zaméstnanec
nechce ndhradni volno, pfislusi mu ptiplatek k dosazené¢ mzdé ve vysi 100 %
primémého vydélku. Poslednim piipadem je zaméstnanec, ktery nemohl pracovat
kvali svatku, ktery ptfipadl na jeho pracovni den. Pfislusi mu poté nahrada mzdy
ve vys§i prumérného vydélku nebo jeho ¢asti za mzdu nebo ¢ast mzdy, ktera mu usla
v dasledku svatku (16, s. 13 - 14).

e Mzda za praci v sobotu a v nedéli — v tomto piipad¢ piislusi zaméestnanci dosazena
mzda a ptiplatek ve vysi 10 % pramérného vydélku (16, s. 14).

o Priplatek za vedeni ety — poskytuje se délnikovi, ktery praci v ¢eté fidi a zaroven
v ni sdm manualné pracuje. Priplatek ¢ini 7 K¢ v Ceté s Ctyfmi a méné pracovniky
a 9 K¢ v Ceté s vys$$im poctem pracovnikii (16, s. 14).

o Piiplatek za praci v odpoledni sméné — poskytuje se ve vicesménném provoznim
rezimu v dob¢ od 14:00 do 22:00 hodin ve vysi 4 K¢ za hodinu (16, s. 14).

o Priiplatek za vedeni uéné — po dobu odborné praxe je instruktorovi poskytovan
ptiplatek ve vysi 10 % primérného vydélku za kazdou hodinu vedeni jednoho u¢né,
15 % za vedeni dvou uc¢nii a 20 % za vedeni vice nez dvou ucni (16, s. 14).

e Priplatek za praci ve ztiZeném pracovnim prostiedi — ztizené pracovni prostiedi
vymezuje vlada svym nafizenim. Pfiplatek za takovou préaci Cini nejméné 10 %

¢astky minimalni mzdy (16, s. 14).
PREMIE

Poskytuje se k zakladni mzd€ po posouzeni n€kolika faktor, mezi néz patii napiiklad
kvalita a mnoZstvi prace, samostatnost, iniciativa, odbornost a osobni vlastnosti
zamestnance, hospodarnost ¢i efektivnost provadéné prace. Prémii poskytuje nadiizeny
pracovnik jednou mési¢né&, pokud se nejednd o cilovou prémii, u které je obdobi urceno.
Prémie zahrnuje i odménu za zaSkolovéni, fizeni vozidla nutné k vykonu povolani

a za zastupovani (16, s. 14).
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ODMENY PRI VYZNAMNYCH ZIVOTNICH A PRACOVNICH VYROCICH

Odmény jsou poskytovany v roce, na ktery ptfipada jubileum. Je zde podminka, ze
zamestnanec musi byt u zaméstnavatele v pracovnim poméru nejméné pét let. Vyse
odmény je maximaln¢ 200 K¢ za kazdy rok trvani pracovniho poméru u zamestnavatele.
Odmény jsou poskytovany k 50 letim véku nebo k prvnimu skonceni poméru po nabyti
naroku na starobni diichod nebo invalidni diichod a schvaluje je pfimy nadfizeny (16, s.

14 - 15).
ODMENA ZA PRACOVNI POHOTOVOST

Pokud byla zaméstnanci nafizena pracovni pohotovost, pfislusi mu odména ve vysi
15 % jeho primérného hodinového vydélku za kazdou hodinu pohotovosti, pokud se
jedna o den pracovniho klidu, odména bude €init 25 % jeho primémého hodinového

vydélku za kazdou hodinu pohotovosti (16, s. 15).

Po popsani poskytovanych odmén a mezd je tieba jesté dodat, ze pokud dojde
k ptevedeni pracovnika na jinou préci pro postoj, ktery nezavinil, ndleZzi mu mzda podle
vykonané prace a jeji vySe musi byt minimalné stejné velkd jako primérny vydélek,
kterého dosahoval ptred pievedenim. Pokud byl zaméstnanec preveden kvili
nepiiznivym povétrnostnim vliviim, nalezi mu rovnéZz mzda podle vykonané prace,
nejméné vSak primérny vydelek, jehoz dosahoval pied pfevedenim po dobu maximalné

30 dni v kalendainim roce (16, s. 15).

Pokud doslo k situaci, kdy pracovnik nemohl vykonat svoji praci kvili neptiznivym
povétrnostnim vlivim a nebyl pfeveden na praci jinou nebo mu kvili provoznim
problémim nebyla préace ptidélena, pfislusi mu ndhrada mzdy ve vysi 60 % primérného

vydélku (16, s. 15).
Bezpecnost a ochrana zdravi pri praci

V ramci bezpecnosti ochrany zdravi pfi praci, kterou je zaméstnavatel povinen zajistit,
jsou pracovnikiim bezplatné poskytovany ochranné pracovni pomicky, prostredky,

vcetn€ obuvi a odévu (16, s. 16 - 17).
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Pécée 0 zaméstnance

Kolektivni smlouva se zmifluje o zajisténi stravovani pro vSechny zaméstnance,
nezahrnuji se sem pracovnici vyslani na pracovni cestu. Dale zaméstnavatel poskytne

zamestnanci nahradu cestovnich vydaji, jez mu vzniknou pfi vykonu prace (16, s. 17).
Socialni fond

O vysi dotace do fondu rozhoduje valnd hromada akciové spolecnosti pti schvalovani

rocni uzaveérky. Ze socialniho fondu je mozné poskytnout:

e piispévek na stravovani,

e penézni odmény k pracovnim jubileim — pfi trvani pracovniho poméru k organizaci
20 let obdrzi pracovnik 1000 K¢, pii 25 letech obdrzi 1500 K¢ a pii vice nez
25 letech ziska 2000 K¢,

e nepenézni odmeény pii vyrocich — ziskéd pracovnik pii dovrSeni 50 let, 55 let, 60 let
a65 let véku a v pripadé mezidobi pii svém odchodu do starobniho nebo plné
invalidniho ddachodu,

e piispévky na détsky tabor pro dité¢ — poskytované nejvyse do 2. ro¢niku stfedni Skoly

ditéte (16, s. 17).
Zavéreéna ustanoveni

V zavéru smlouvy je zminéna doba platnosti, a Ze 1ze smlouvu ménit pii vydani novych
pravnich piedpisi nebo pii novelizaci stavajicich, pokud se dotknou zavazkl
upravenych v této smlouvé. Dale je zminéno, Ze do doby trvani pracovniho poméru se
zapocitava 1 doba trvani pracovniho poméru, kterou zameéstnanec odpracoval

u spolecnosti AGROSTAV a.s. (16, s. 17 - 18).

3.7.2 Smérnice k zaméstnaneckym vyhodam pro rok 2015, kategorie THP

V roce 2015 byla pro odménovani kategorie THP pouzivdna smérnice zahrnujici pét
zamé&stnaneckych vyhod, které byly poskytovany nad ramec kolektivni smlouvy.

Jednalo se o:
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Prispévek na dovolenou — poskytovan v hrubé mzd¢, dochazi k proplaceni castky
uvedené na dokladu o zaplaceni dovolené, ubytovani, jizdenky ¢i letenky, maximalni
hodnota ptispevku je 3000 K¢ za kalendaini rok a vztahuje se pouze na zaméstnance,
ktefi jsou v pracovnim poméru k zaméstnavateli nejméné ptl roku k terminu
poskytovani (21, s. 2).

Poskytovani pravniho poradenstvi — poskytovano v délce jedné hodiny kazdy
tyden pravnim zastupcem spoleCnosti, poradenstvim jsou mysleny konzultace,
nezahrnuje vypracovavani zadnych listin ¢i dokumenti (21, s. 2).

MozZnost vyuZiti sluzebniho automobilu k soukromym ucelim — o ptidéleni
automobilu rozhoduje vedeni spole¢nosti (21, s. 2).

Piispévek na stravovani — dle platné Kolektivni smlouvy je pracovnikiim
poskytovan ptispévek na stravovani do vyse 55 % naklada ceny stravenky v souladu
s danovymi zakony (21, s. 2).

Piispévek na firemni rekreaci a détské tabory — dle platné Kolektivni smlouvy je
poskytovan ptispévek ze socidlniho fondu na firemni rekreaci a pfispévek na détské

letni tdbory (21, s. 2).

3.7.3 Smérnice k zaméstnaneckym vyhodam pro rok 2015, kategorie D

Smérnice pirehledné popisuje zaméstnanecké vyhody poskytované zaméstnanciim

kategorie D pro rok 2015 nad rdmec kolektivni smlouvy a rovnéZ stanovuje podminky

mzdovych pfiplatkii. Veskeré ptiplatky jsou poskytovany k pevné casti mzdy a jsou

uvedeny v hodnotach hrubé mzdy. Nachazi se zde:

e Vérnostni priplatek — poskytuje se po odpracovani stanovené doby ve vysi urcené

rokem néstupu do PKS okna a.s. a vyplacen je dohromady se mzdou za mésic

listopad (22, s. 2).
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Tab. 9: VySe vérnostnich ptiplatkt (22, s. 2).

stanovena vySe vérnostniho tzn. rok nastupu pro vyplatu v roce

doba priplatku 2015

tieti rok 2.600 K¢ 2012

ctvrty rok 3.400 K¢ 2011

paty rok 4.300 K¢ 2010

Sesty rok 5.100 K¢ 2009

sedmy rok 6.000 K¢ 2008

kazdy dalsi 6.000 K¢

rok

Dovolena za odpracovani plného pracovniho fondu v pololeti — vyplaceno
pii odpracovani plného pracovniho fondu, coz znamend bez absence, pracovni
neschopnosti, paragrafu a propustky, vyjimku tvofi fadna dovolend a volno k Gmrti
v rodin€, za odpracovani plného pracovniho fondu se poskytuje den dovolené navic
(22, 5. 2).

Poskytovani pravniho poradenstvi - poskytovano v délce jedné hodiny kazdy
tyden pravnim zastupcem spoleCnosti, poradenstvim jsou mysleny konzultace,
nezahrnuje vypracovavani zadnych listin ¢i dokumentt (22, s. 2).

Piispévek na stravovani - dle platné Kolektivni smlouvy je pracovnikiim
poskytovan ptispevek na stravovani do vyse 55 % nékladii ceny stravenky v souladu
s danovymi zakony (22, s. 2).

Poskytovani pracovnich odévii — vychazi z piikazu feditele spolecnosti
o poskytovani pracovnich odévl (22, s. 2).

Prispévek na firemni rekreaci a détské tabory - dle platné Kolektivni smlouvy je
poskytovan ptispévek ze socidlniho fondu na firemni rekreaci a ptispévek na détské

letni tdbory (22, s. 2).

3.7.4 Smérnice k zaméstnaneckym vyhodam pro rok 2016

Personalni odd¢leni spolecnosti vypracovalo seznam novych zaméstnaneckych vyhod

pro zaméstnance, které jsou platné od ledna 2016, a které¢ by mély alesponi Castecné

vyreSit problém s odlivem zaméstnancli a zaroven nalakat nové zajemce o préaci.

V ptehledu vytvoreném pro rok 2016 jsou vyhody, které se pouzivaly jiz diive i n€které
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nové. Mezi jiz pouzivané vyhody patii vérnostni pfiplatek a dovolend za odpracovani
plného pracovniho fondu v pololeti pro kategorii D, poskytovani pravniho poradenstvi,
prispevek na stravovani a pfispévek zaméstnavatele na firemni rekreaci a détské tabory
pro ob¢ kategorie a moznost vyuziti sluzebniho automobilu k soukromym tucelim

pro kategorii THP. Mezi nové vyhody, jez mohou pracovnici ¢erpat, patii nasledujici:

e Prispévek za praci presfas v pracovni dny pondéli az patek — poskytovano
zaméstnancim kategorie D za praci presCas od pondéli do patku nad ramec
poskytnutého pfiplatku ke mzdé€, sledovanym obdobim je kazdy mésic,
zaméstnavatel poskytne 500 K¢ za 10 - 15 hodin, 800 K¢ za vice nez 15,25 - 20
hodin a 1.500 K¢ za vice nez 20,25 hodin pies¢asové prace od pondé€li do patku,
ptispévek je vyplacen formou poukazek (Flexi Pass) v mésici nasledujicim (23, s. 2).

e Prispévek za praci ve dnech pracovniho klidu — plati pro kategorii D za praci
ve dnech pracovniho klidu, poskytovano nad ramec zékonného priplatku
stanoveného kolektivni smlouvou, sledovanym obdobim je kazdy mésic,
zaméstnavatel poskytne 300 K¢ za 6 hodin a 500 K¢ za 8 hodin odpracovanych
v sobotu, v nedéli ¢i ve svatek, ptispévek je vyplacen formou poukézek (Flexi Pass)
v ptislusnou sobotu, ned¢li ¢i svatek (23, s. 2).

e Prispévek na dovolenou — pfispévek pro zaméstnance, kteti vycCerpaji v obdobi
od 1. 6. do 31. 8. kalendainiho roku souvisle alespon 5 dni dovolené a jsou
v pracovnim poméru k zaméstnavateli nejméné pil roku k terminu poskytovani,
ptispévek je poskytovan v hrubé mzdé ve vysi 2.000 K¢ za kalendaini rok v mésici,
kdy bude Cerpana dovolena (23, s. 3).

e Prispévek na jazykové vzdélavani — zaméstnavatel umoZzni interni jazykové
vzdélavani v rozsahu 4 hodin za mésic a zaméstnanec se podili ¢astkou 200 K¢
mésicng, pokud si zaméstnanec vyhledd externi jazykové vzdélavani, obdrzi
ptispévek az 2.000 K¢ za kalendaini rok formou poukéazek po ptredlozeni dokladu
o absolvovani vzdélavani (23, s. 3).

e Odména pri Zivotnim jubileu a pri odchodu do starobniho dichodu — plati
pro zaméstnance s pracovnim pomérem na dobu neurCitou, ktefi nejsou v dobé

poskytnuti vyplaty ve vypovédni lhaté, poskytovano pii vyroc¢i 30, 35, 40, 45, 50, 55
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a 60 let v€ku a pii odchodu do starobniho diichodu, odména je poskytovana formou

darkového poukazu a €ini 2.000 K¢ (23, s. 3).

3.7.5 Analyza hodnoceni pracovniho vykonu ve spole¢nosti

Na zékladé hodnoceni pracovniho vykonu je zaméstnanci stanovovéana vyse pohyblivé

slozky mzdy.

Cely proces je zaloZzeny na tom, Ze nadiizeny sleduje denni vykon kazdého zaméstnance
a nasledn¢ o ném vede zaznam. Kazdy pracovnik dostava na zacatku dne od vedouciho
ukoly, které by mél stihnout provést. Pokud pracovnik stihne méné prace, je mu umérné
kracena variabilni slozka mzdy, a naopak pokud zvladne zameéstnanec vSe, co ma

zadano nebo vice, pohybliva sloZzka mzdy narusta (7).

Ukoly na kazdy den pro jednotlivé pracovni pozice jsou vypracovany pocitadem.
Vedouci do systému musi nejprve zadat informace o kazdé zakézce, ktera se bude
pozdéji zpracovavat. Zakazka se sklada z n€kolika ¢innosti, jez je nutno provést. Kazda
¢innost mé stanovené urcité standardy (n¢kdy je stanoveno pozadované trvani ¢innosti,
n¢kdy je stanoven naptiklad poZzadovany pocet kust, které je nutno vyrobit v uréitém
casovém intervalu). Systém vSechny tyto informace zpracuje a vytvoii denni seznamy
ukolt pro jednotlivé pracovniky. Zda zaméstnanec splni ¢i nesplni o¢ekavany standard,

ovliviiyje praveé vysi jeho prémie (7).

Hodnoceni pracovniho vykonu naptiklad formou individualniho hodnoticiho pohovoru
ve spolecnosti pfimo neprobiha. Jednotlivi vedouci hovoti vzdy na zacatku kazdého
mesice s celou skupinou zaméstnancti dohromady a rekapituluje jejich praci za minuly
mésic a sdéli jim pozadavky pro mésic aktualni. Poté probiha rozdavani vyplat. Vyplaty

oy e

vyjadfit k pfipadnym nesrovnalostem (7).
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3.7.6 Dotaznikové Setieni

Dotaznikové Setieni ve spolecnosti PKS okna a.s. probihalo v terminu od 25. 4. 2016
do13. 5. 2016 a bylo vramci n¢ rozdiano celkem 110 kusi dotaznikd,
coz ptedstavovalo cca 45,8 % pracovnikll z celkového poctu. Zaméstnanci, ktefi
dotaznik vyplnili a vratili, bylo celkem 95, coz odpovida 86,4 % z celkového poctu 110

rozdanych dotaznik.

Dotaznik obsahoval celkem 34 otazek, které se d€lily na uvodni otazky zamétené
na zatazeni respondenta do kategorie, urCeni pohlavi, véku a délky zaméstnani
ve spolec¢nosti. Nasledovaly otdzky zamétfené na hodnoceni systému odménovani,
hodnoceni pracovnika, podminky a vztahy na pracovisti, styl fizeni vyuzivany
v organizaci a ndro¢nost prace. Téchto uzavienych otazek bylo celkem 32. Zbylé 2
otazky byly zadané formou tabulky, které se ptaly respondentii na jejich nazor
na stavajici nabidku benefiti a zaméstnanecké vyhody, jez ve spole¢nosti dosud
zavedené nejsou. VSechny otdzky byly uzaviené, ale u vétSiny byla moznost

pro napsani vlastniho komentéte, jenz uptesnil odpovéd’.

Po vyhodnoceni dotazniku bylo zjiSténo, Ze 9 % respondentl tvofily Zeny, nejpocetnéjsi
vekovou kategorii byli respondenti mezi 30 a 49 lety tvotici 52 %, odpovidalo 21 %
THP pracovnikli a 79 % délnickych pozic a nejvétsi skupinou u otazky ohledné délky

zaméstnani byli lidé, pracujici v organizaci 1 aZ 5 let, ktefi tvoftili 33 %.

v

Podstatnéjsi informace vSak pfinesly otazky nasledujici, v nichz bylo zji§téno, Ze 43 %
respondentli neni spokojeno se soucasnym systémem odménovani, pro 28 % neni
soucasny systém pfili§ srozumitelny, 45 % pracovnikli odpovédelo, ze dle jejich nazoru
neni soucasny systém pfili§ spravedlivy, 69 % respondentli uvedlo, ze nejsou spokojeni
s vysi pevné Casti mzdy a s nastavenym pomeérem pevné a pohyblivé ¢asti mzdy neni

spokojeno 60 %.

Ohledné odménovani bylo zjiSténo, ze od roku 2016 zavedené nové benefity vnima
38 % respondenti stejné¢ jako ty piedchozi a 21 % odpovéd€lo, ze jsou horsi
nez piedchozi zaméstnanecké vyhody. Na 53 % zameéstnanci neplisobi benefity

motivacné, 88 % odpovédi vold po dalsi zméné soucasného systému odménovani.
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Prospésnou zménou by dle vétSiny pracovnikii bylo rozsifeni nabidky benefit
poskytovanych vSem zaméstnancim. Pfi dotazu na nejvét§i motivacni faktor byla

nejcast¢js$i odpoveédi mzda, kterd motivuje 44 % respondenttl.

Pti dotazovani, zda je pro pracovnika dilezity kolektiv, v némz pracuje, bylo zjisténo,
ze pouhym 4 % nezalezi na kolektivu. Se vztahy na pracovisti je vétSina pracovnikli
spokojena, coz je dobré zjisténi, pouze 12 % respondentd odpovédélo negativné.
S komunikaci ze strany vedoucich neni spokojeno 24 % a se vztahy s vedoucimi
pracovniky neni spokojeno 18 %. Zpétnou vazbu pry nedostava 40 % zaméstnancil.
Ohledné stylu fizeni doslo k rozporuplnym odpovédim, 46 % respondentil zaznamenava
spiSe autokraticky styl fizeni a 51 % se kloni k demokratickému stylu. 16 % uvedlo, Ze
nemaji moznost vyjadieni se a nasledného zapojeni, 28 % respondentt uvedlo, Ze jim
nejsou nabizena Skoleni a jiné druhy zvySovani kvalifikace. K tvorbé novych
zaméstnaneckych vyhod nemélo dle dotaznikového Setfeni moznost se vyjadiit 50 %

zaméstnancu.

Vétsina respondentil je spokojena s naplni prace. Pro 52 % respondentl je jejich prace
fyzicky narocnd a pro 46 % je naroc¢na psychicky. Stres pii praci pocituje 29 %,
s podminkami na pracovisti neni spokojeno 28 %. Zaméstnavatele by svym znamym

nedoporucilo 44 % a 23 % respondentli uvazuje o zmén¢ svého pracovniho mista.

Mezi nejuzivangjsi benefity v kategorii THP patii pfispévek na stravovani, ptispévek
na dovolenou, jazykové vzdélavani a rovnéz by se mezi né¢ dala zafadit i odména
pfi zivotnim jubileu a odchodu do starobniho dichodu. V kategorii D nejvice uzivaji
prispévek na stravovani, dovolenou za odpracovani plného pracovniho fondu v pololeti,
vérnostni priplatek, ptispévek na dovolenou, pfispévek za praci piescas v pracovni dny

pondé€li az patek a prispévek za praci ve dnech pracovniho klidu.

Z benefitl, které je mozné poskytovat, ale spolenost tak zatim necini, nejvice
respondentt hlasovalo pro zavedeni pfispévku na cestovani do zaméestnani, placené dva
dny nemoci bez ,,neschopenky*, ptispévku na Zivotni pojisténi a pfispévku na penzijni

pfipojisténi.
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Dotaznik, ktery pracovnici vypliovali, se nachdzi v Pfiloze 1 a zji§téné a zpracované

vysledky nasledné v Ptiloze 2.

3.7.7 Rizeny rozhovor

Pro tizeny rozhovor s managementem spolecnosti PKS okna a.s. bylo sestaveno devét
otazek, které mifily na nékteré slabé stranky organizace a zpusoby jejich eliminace.
Dalsi otazky vychazely =z informaci, jez byly zjiStény z dotaznikového Setfeni.

Pro rozhovor si udé€lala ¢as vedouci personalniho oddéleni spolecnosti.

1) Potyka se spolecnost s problémem nedostatku kvalifikované pracovni sily?

Pokud ano, jak velky je tento problém?

Neda se fici, ze bychom trpéli nedostatkem kvalifikovanych pracovnich sil. V soucasné
dobé mame vykryté pozadavky na persondlni obsazeni volnych mist, anebo soucasné
pozadavky nejsou dlouhodobé. Spise se divame na ziskavani kvalifikovanych lidi
z jiného pohledu. Pokud jsou na trhu lidi, ktefi jsou kvalifikovani a maji chut a vili
pracovat, pak je vitdme vzdy a snazime se pro né najit uplatnéni, anebo si je minimalné
drzet v rezervé a v piipadé potfeby mit tento potencidl zmapovany. Samoziejmé se
muze stat, ze se sejde okamzik, kdy je tato rezerva vycerpana (zejména, kdy je tieba

nabrat vét§si mnozstvi lidi), ale to se nestava ve velkém méftitku.

2) Ma spolecnost problém s obsazovanim urcitych pracovnich pozic? Pokud ano,

které to jsou?

Ztizené podminky mame naptiklad s tim, Ze se nevyucuje okenaisky obor — nyni mam
na mysli v plastovém sektoru, takZe téZko ziskat absolventa, ktery by mél teoretické
zaklady. Nezbyva nam nic jiného, neZz si vychovat technika vlastniho, nebo ziskat

zkuSeného z jinych firem.
3) Jakym zpiisobem je problém nedostatku kvalifikované pracovni sily FeSen?

Naptiklad spolupraci se Skolami.
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4) Dochazi pri hledani novych zaméstnancii ke spolupraci se stfednimi/vysokymi
Skolami nebo Ut¥adem prace CR? Pokud ne, méla by spolenost o tuto

spolupraci zajem?

Se $kolami spolupracujeme a s UP nikoliv (kvalifikovani a pracoviti lidé jsou malokdy
na Gfadu prace), to jsou ojedindlé vyjimky, které jsou v evidenci z jinych divodi. UP
vyuzivame jen pro formu inzerce a moznost distribuce nasich volnych pracovnich mist,
piipadné jesté z titulu rekvalifikace zaméstnanci, nebo potenciondlnich zaméstnanc, ¢i

zaméstnancl ohrozenych ztratou zaméstnani.

5) Je pro Vas z hlediska obsazovani pracovnich pozic hrozbou konkurence? Pokud

ano, z jakého diivodu?
U délnickych pozic mé konkurence vliv vzdy a u THP pozic pro nas konkurence neni
ohrozujict.
6) Jste spokojeni s nové nastavenym systémem odménovani? Myslite si, Ze je

spravedlivy a srozumitelny?
Na tuto otazku nedokazi objektivné odpovedét, zalezi spiSe na ndzoru zaméstnancu.
7) Planujete v systému odménovani provadét dalsi zmény?

Systém odménovani ma vzdy svilj vyvoj. Nedokazi si predstavit, Ze bychom nevnimali

nové poznatky, s kterymi bychom nésledné v systému odménovani nepracovali.

8) Nepremysleli jste o zavedeni benefitu jako je prispévek na cestovani
do zaméstnani, prispévek na penzijni pripojisténi, prispévek na Zivotni pojisténi
¢i placené 2 dny nemoci bez ,,neschopenky*“? Nebot’ pravé o tyto benefity by

méli zaméstnanci dle dotaznikového Setfeni nejvétsi zajem.

Prispévek na penzijni pfipojiSténi nebo zivotni pojisténi nepodporuje nasSe teze
individuélniho odménovani, jelikoz takovyto systém je ploSny a neni mozné nékoho
diskriminovat. Namisto dvou placenych dnii nemoci bez ,neschopenky* maji

zameéstnanci 5 dnu dovolené navic.
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9) Plinujete opakované zjiStovani spokojenosti se systémem odménovani
v néjakych pravidelnych intervalech? Pokud ano, budete nasledné systém

prizpisobovat poZzadavkiim zaméstnanci?

Zjistovani spokojenosti probihd vzdy na zacatku roku a to jiz druhym rokem a v tomto
budeme pokracovat i nadale. Na podnéty ze strany zamé&stnanct reagujeme vzdy, je to

forma dialogu, ktery se zaméstnanci vedeme a jsme za n¢j radi.

3.8 Analyza konkurence

Analyza konkurence byla zpracovana na zaklad¢ Porterova modelu péti sil, pomoci
n¢hoz byla vytvofena progndza vyvoje konkurencni situace v daném odvétvi. Dle
Portera plisobi na spole€nost na ur¢itém trhu pét faktorti, kterym je potieba se vénovat

a pokusit se co nejpresnéji odhadnout jejich chovani.

Jiz zminénych pét faktord, jez pusobi i na spolecnost PKS okna a.s., tvofi stavajici

konkurenti, potencialni konkurenti, substituty, kupujici a dodavatelé.
Stavajici konkurenti

Nejvétsim konkurentem spolenosti PKS okna a.s. je spolecnost Window Holding a.s.
Tato spole¢nost vykazuje nejvetsi roéni obrat mezi organizacemi pusobicimi na daném
trhu. Window Holding a.s. ma v Ceské republice vybudované jméno a jeji obchodni sit’
je vétsi nez sit’ spole€nosti PKS okna. Mezi dal$i vyznamné konkurenty se fadi Okna

Macek a.s., Rl OKNA a.s. nebo SULKO s.r.0.

Konkuren¢ni boj mezi spole¢nostmi je velky, zejména kdyZ se jedna o velké zakazky.

V takovém ptipadé rozhoduje cena vyrobk i jejich kvalita a pouZivané technologie.
Hrozba vstupu novych konkurenti na trh

Bariéry vstupu na trh jsou pro zacinajictho vyrobce dost vysoké, nebot velké

spole€nosti si mohou diky vynostim z rozsahu dovolit niz$i ceny vysledného produktu,
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protoze cely proces vyroby je pro ni levngjsi. Je to zplisobeno jiz na zac¢atku pti nakupu

materialu, ktery silnéjsi spolecnost nakupuje ve vétSich objemech, coz je levnéjsi.

Konkurence, kterd vstupuje na trh, a mohla by ovlivnit pozice stavajicich vyrobct je
zahrani¢ni. Jsou to vétSinou polsti vyrobei, ktefi maji vybudovanou znacku v Polsku.
Ti oslovi n&kolik spolegnosti v Ceské republice, zda by neprodavaly jejich produkty,
apokud takovou nabidku nékteré piijmou, dostavaji se pak na trh konkuren¢ni

produkty.
Hrozba vzniku substituti

Dé se fici, Ze substituty na trhu s okny neexistuji. Jediné, co by mohlo znamenat
ohrozeni, je vystavba budov, které maji pouze minimalni mnozstvi oken nebo dokonce
7zadna, a teplota uvnitt je fizena vzduchotechnikou. Tudiz by se snizila poptavka
po klasickych oknech a vyuzivaly by se pouze skla zasazena do ramii. Uplné vytésnéni

klasickych oken je ale stale vzdalend budoucnost.
Sila kupujicich

Sila kupujicich jist€ neni pro organizaci nevyznamna. Projevuje se zejména u vétSich
projektd, které jsou zarukou vyssiho zisku. VéEtsi projekty tvoii zhruba 60 % z obratu
spoleCnosti. Jedna se vétSinou o organizace zabyvajici se vystavbou obytnych domt.
Takové zakdzky jsou pro organizaci vyznamné, nebot’ se ocekavéa dalSi spoluprace

v budoucnu. V ramci boje o takové zakazky dochazi i ke snizovani ceny.

Vliv kupujicich na cenu se projevuje i v ur€itych Casovych obdobich, v nichZz se
spolecnost nachazi. Mezi zaporné stranky spoleCnosti patii nestalost trhu. Stavebnictvi
je oborem, na ktery ma vliv napiiklad ro¢ni cyklus. Jeho pozice na trhu neni stala.
Sezénnost mé za nésledek sniZovani cen nebo nabizeni riznych doplitkovych sluzeb.

Jako ptiklad I1ze uvést dodani zaluzii zdarma, nejrtiznéjsi slevy ¢i prodluzovani zaruky.
Sila dodavatelu

Dodavatel¢ jsou pro spolec¢nost PKS okna a.s. velice duleziti, nebot’ veskery material
pro vyrobu je dovazen ze zahrani¢i. Vzhledem ktomu, Ze vyrobcli materidlt

a pfisluSenstvi, které organizace pro svoji vyrobu potiebuje, neni na trhu nedostatek,
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spolecnost PKS ona a.s. md moznost volby. Tento fakt znamend, Ze vyjednéavaci sila
dodavateli je relativné mald, a spolecnost je schopna pofidit potfebné komponenty
za velice ptiznivé ceny. Nejveétsi mnozstvi materidlu je dovazeno z Némecka, protoze
pravé Némecko je leaderem ve vyrob¢ oken, ktery urcuje trend, jimz se bude ubirat cela
Evropa. Z Némecka jsou odebirdny zejména plastové a hlinikové profily, barvy, kovani
a tésnéni. Jednim z dalSich vyznamnych dodavatelt jsou belgické spolecnosti, které

dodavaji sklo, na jehoz vyrobu se specializuji.

3.8.1 Analyza konkurence z hlediska odménovani

V nésledujici kapitole bude nahlizeno na konkurenci z hlediska odménovani. Nejprve
budou popsdny vybrané spolecnosti se stejnym predmétem podnikani a dale spolecnosti

se stejnou potiebou pracovnich profesi.

Spolecnosti se stejnym predmétem podnikani

Dale bude porovnano odménovani ve spolecnostech se stejnym pfedmétem podnikdni,
které pro PKS okna a.s. znamenaji nejvétsi konkurenci. Budou zminény benefity, jez
vybrané organizace nabizeji svym zaméstnanciim, a budou uvedeny 1 jejich celkové
pocty zaméstnancti a vysledky hospodafeni za rok 2014. Mezi vybrané spolecnosti

patfi:

e Window Holding a.s.
e Okna Macek a.s.

e SULKO s.r.o.

e RIOKNA as.

Prvnim bodem porovnavani byly benefity poskytované jednotlivymi konkurenénimi
spolecnosti. Nabidka zaméstnaneckych vyhod je dost podobna. VSechny organizace
nabizi dotované zavodni stravovani a podle pracovni pozice jsou dale poskytované i jiné

druhy benefiti.
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Spole¢nost Window Holding a.s. nabizi zaméstnancim kategorie D jiz zmifiované
zavodni stravovani nebo stravenky a 5 tydnti dovolené. Pracovnikiim kategorie THP je
vedle stravovani nabizen i1 mobilni telefon a sleva na vyrobky ¢i sluzby. Zaméstnancim,
ktefi se vénuji obchodovani, je poskytnut firemni viiz i k soukromym uceltim, mobilni

telefon, notebook a provize z prodeje.

Organizace Okna Macek a.s. nabizi rovnéz piispévek na stravovani. Pracovnici

kategorie THP maji moznost vyuzivat firemni telefon a automobil.

SULKO s.r.o. ma systém benefitii propracovany o néco vice nez ostatni spolecnosti.
Nabizeji moznost vzdélavani a rozvoje. Jedna se zejména o rizna Skoleni. Dale nabizeji
zavodni stravovani, 20 dnti dovolené, vyuzivani firemniho automobilu i k soukromym
ucelim, mobil a notebook. Vedle téchto obvyklych benefith lakaji své potencidlni
zameéstnance 1 na firemni akce, které potadaji, pfispévky na sportovni a kulturni

aktivity, volné vstupy na sportovni utkani a pravidelnou zdravotni péci.

Spole¢nost RI OKNA a.s. neméa na svych strankach ani jinde uvetejnéné nabizené

benefity a na email s dotazem neodpovédéli.

Tab. 10: Benefity nabizené spole¢nostmi se stejnym piedmétem podnikani (25, 26, 27).

Benefity
. . zavodni stravovani, 5 tydnti dovolené, mobilni telefon, sleva na
Window holding , . . ot s ,
as vyrobky a sluzby, notebook, firemni automobil 1 k soukromym

uceltim, provize z prodeje

Okna Macek a.s. | pfispévek na stravovani, firemni automobil, mobilni telefon

$koleni v zahrani¢i i CR, zavodni stravovani, 20 dnti dovolené,
automobil 1 k soukromym uc¢eltim, mobilni telefon, notebook,
firemni akce, pfispévky na sport a kulturu, volné vstupy na
sportovni utkani, pravidelnd zdravotni péfe o zaméstnance

SULKO s.r.o.

Déle byly zjistény vysledky hospodaieni za rok 2014. Z tabulky je zfejmé, ze nejveétsi
vysledek hospodateni vykazovala spolecnost Okna Macek a.s. a naopak nejnizsi
Window Holding a.s., kteti v roce 2014 zaznamenali ztratu 6 618 000 korun. PKS okna
a.s. vykézali v tomto roce vysledek hospodateni 4 301 000 korun, coz je fadi na druhou

nejlepsi pozici za rok 2014.
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Tab. 11: Vysledky hospodareni spolecnosti se stejnym pfedmétem podnikani za rok 2014 (Zpracovano
dle vykazt Ziski a ztrat jednotlivych spolecnosti za roky 2010 - 2014).

PKS okna a.s. | Window holding a.s. |Okna Macek a.s.| SULKO s.r.o. | RI OKNA a.s.

Vysledek
hospodafreni za 4301 000 -6 618 000 9 179 000 2 946 000 608 000
rok 2014 [K¢]

Poslednim zjistovanym byl pocet zaméstnanci v jednotlivych spolecnostech.
Pro predstavu jsou v tabulce uvedeny i celkové osobni naklady, jez organizace vykézaly
vroce 2014. Z tabulky je patrné, ze nejvétsi spolec¢nosti podle poctu pracovnikd je
Window Holding a.s. a rovnéz je 1 zaméstnavatelem, ktery na osobnich nakladech
zaplatil nejvice korun. Hned za Window Holding a.s. nasleduje PKS okna a.s.
s 229 zaméstnanci. Nejméné pracovnikii zaméstnava organizace SULKO s.r.o. a

vykazuji tak i nejmensi osobni naklady.

Pro pfesn¢jSi srovnani je zde jest€é uvedena hodnota primérnych osobnich ndkladi
zamésic na jednoho zaméstnance. Z hodnot tohoto ukazatele je ziejmé, Ze nejvyssi
osobni ndklady na zamestnance vyda za mésic spole¢nost PKS okna a.s., hned za nim je

organizace SULKO s.r.o. a Rl OKNA a.s. a naopak nejnizsi ¢astku osobnich nakladt

na zamé&stnance vykazuje mési¢né spolecnost Okna Macek a.s.

Pro dalsi srovnani je zde uvedena jesté produktivita prace z pfidané hodnoty a mzdova
produktivita z trzeb, kde jde vidét, ze produktivitu prace z pfidané hodnoty ma
spolecnost PKS okna a.s. druhou nejvyssi, ale v rdmci mzdové produktivity z trzeb jsou

na tretim miste.
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Tab. 12: PocCet zaméstnancti, osobni naklady a produktivity prace spolecnosti se stejnym predmétem
podnikani za rok 2014 (Zpracovano dle vykazi Ziski a ztrat jednotlivych spolecnosti za roky 2010 -
2014).

PKS okna a.s. | Window holding a.s.|Okna Macek a.s.| SULKO s.r.o. | RI OKNA a.s.

Polet zaméstnanci
v roce 2014

Osobni naklady v
roce 2014 [K¢]
Priimérné osobni
naklady za mésic na
1 zaméstnance v
roce 2014 [K¢]
Produktivita prace z
piidané hodnoty 541,1 480,6 4227 4247 634,8
[tis. K¢]
Mzdova
produktivita z trzeb 8,1 6,2 6,3 17,6 10,3
[tis. K¢]

229 784 201 165 217

100 796 000 319 166 000 68 007 000 71 147 000 91 643 000

36 680 33925 28 195 35933 35193

Spolecnosti se stejnou potiebou pracovnich profesi

Mimo spolec¢nosti, které podnikaji ve stejném oboru, jsou zde i spolecnosti s jinym
pfedmétem podnikani, ale stejnou potiebou pracovniki. Aby byla analyzy konkurence
provedena dikladné, je tfeba se zaméfit praveé na organizace, jez potiebuji stejny druh
zaméstnanct jako PKS okna a.s. Je tfeba zjistit, jaké pracovni podminky nabizi svym

zaméstnanciim, a zda by eventualné mohly pro PKS okna a.s. znamenat hrozbu.

Mezi konkurenty patii zejména organizace Tokoz a.s., Hettich CR k.s. a Cooper-
Standard Automotive Ceska republika s.r.0., coZ jsou organizace sidlici ptimo ve Zd’4fe
nad Sézavou. Spolecnosti nabizi opét piispévek na zadvodni stravovani, ale mimo n¢j
nabizi 1 ptispévek na penzijni pfipojisténi nebo Zivotni pojiSténi, které organizace PKS
okna a.s. svym zaméstnanctim nenabizi.

Posledni dvé vybrané spolec¢nosti TESLA Jihlava s.r.0. a Bosch Diesel s.r.o0. maji sidlo
v Jihlavé, coz je stale vzdalenost, ktera je na dojizdéni do prace pfijatelna, a kterou jsou

nekteti lidé ochotni pfijmout, pokud jim jsou nabidnuty lepsi pracovni podminky. Obé

organizace nabizeji zajimavé zaméstnanecké vyhody. Mezi benefity, jez mohou
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nabidnout PKS okna a.s. ne, patfi bezurocna pljcka, poukaz na ockovani, opét

ptispévek na penzijni ptipojisténi a 13. mzda.

Tab. 13: Benefity nabizené spoleénostmi se stejnou potiebou pracovnich profesi (28, 29, 30, 31, 32).

Benefity

vzdélavani, 5 tydnit dovolené, ptispévek na stravovani, piispévek

Tokoz a.s. o et ey . L e s
na penzijni ptipojisténi nebo zivotni pojisténi
Hettich CR K. 5 tydnti dovolené, ptispévek na stravovani, prispévek na penzijni
| pripojisténi, jazykové vzdélavani, bonusovy systém

Cooper-
Standard o L o , , “1r s

. prispévek na stravovani, 25 dnti dovolené, firemni vzdélavani,
Automotive vérnostni program
Ceska y

republika s.r.o.

prispévek na dovolenou a na Vanoce, mimotfadny motivaéni
ptiplatek, 5 tydnii dovolené, ptispévek na penzijni ptipojisténi,
TESLA Jihlava | mimofaddné odmény za vérnost spolecnosti a pti vyznamnych

S.I.0. zivotnich jubileich, bezurocné pijcka, zdvodni stravovani,
ptispévek na rekreaci déti, poukazy naptiklad na o¢kovani, sport a
dalsi

Bosch Diesel zavodni stravovani, ptispévek na penzijni pfipojisténi, slevy na

S.I.0. vyrobky, 13. mzda, 5 tydnt dovolené

Dale byl zjistovan opét 1 pocet zaméstnanci v jednotlivych spolecnostech se stejnou
potiebou pracovnich profesi a bylo zji§téno, ze nejvétsi pocet zaméstnancti méla v roce
2014 spolecnost Bosch Diesel s.r.o0., kterd zaméstnavala celkem 4 032 lidi. Organizaci
s nejmensim poctem zameéstnanct byla pravé organizace PKS okna a.s., kterd ma

zhruba 17krat méné zaméstnancti oproti spolecnosti Bosch Diesel s.r.o.

V tabulce jsou uvedeny i hodnoty celkovych osobnich ndkladl jednotlivych spolecnosti
za rok 2014, avSak pro ptesnéjsi porovnani je uZitec¢néjsi ukazatel primérnych osobnich
nakladti vynalozenych na jednoho zaméstnance za mésic. Z tabulky je ziejmé, ze
vyrazné€ nejvyssi ndklady vykézal v roce 2014 opét Bosch Diesel s.r.0. Hned za nejvyssi
hodnotou 56 623 korun je spole¢nost PKS okna a.s. s 36 680 korunami primérnych
osobnich nakladii na zaméstnance za mésic. Nejmensi hodnotu tohoto ukazatele méla

v roce 2014 spolecnost TESLA Jihlava s.r.o.
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Poslednim ukazatelem je produktivita prace z vykonlti a mzdovéa produktivita z trzeb,

kde je mozné zaznamenat, Ze produktivitu pradce zvykonli a rovnéz i mzdovou

produktivitu z trzeb mé spolecnost PKS okna a.s. tieti nejvyssi.

Tab. 14: Pocet zaméstnancl, osobni ndklady a produktivity prace spolecnosti se stejnou potfebou
pracovnich profesi za rok 2014 (Zpracovano dle vykazti Ziskl a ztrat jednotlivych spolecnosti za roky

2010 - 2014).
Cooper-
o Standal.‘d TESLA
PKS okna Hettich CR | Automotive . Bosch
Tokoz a.s. 9 , Jihlava )
a.s. k.s. Ceska S.ro Diesel s.r.o.
republika o
S.I.0.

Poet zamEstnanci | ), 532 578 876 342 4032
v roce 2014
Osobninaklady v | 55 706 | 204012 | 220341 | 334275 | 121297 | 2739 664
roce 2014 [tis. K¢]
Praumérné osobni
niklady za mésic | 30000 | 31957 | 33065 | 31799 | 29556 | 56623
na 1 zaméstnance v
roce 2014 [K¢]
Produktivita prace

, o ree v 2660,2 1250,6 1718.,6 3910,3 1726,2 5441,9
z vykont [tis. K¢]
Mzdova
produktivita z trzeb 8,1 4,5 7,5 13,5 6,8 11,2
[tis. K¢]

3.9 Analyza trhu prace

V analyze trhu prace bude v ivodu popsano obyvatelstvo v kraji Vysoc¢ina. Bude také

rozebrdna nezaméstnanost v tomtéz kraji, budou vybrany klicové pozice ze spole¢nosti

PKS okna a.s. a zjisténo, jaka je nabidka pracovni sily a poptavka po ni. Dale bude

uvedeny piehled nejuzivanéjSich benefiti a jejich vyvoj v Case a rovnéz budou

vycisleny primérmné mzdy. V zavéru kapitoly budou nastinény moznosti dotaci

a legislativa tykajici se odménovani zaméstnancu.
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3.9.1 Analyza obyvatelstva

Kapitola s ndizvem Obyvatelstvo bude pfiblizovat strukturu obyvatel v kraji Vysocina.
Nejprve bude nastinéno, jak se vyvijel pocet obyvatel mezi 1éty 2010 a 2014, a kolik
procent z nich tvofili ekonomicky aktivni obyvatelé. Nasledné bude v tabulce zobrazena

veékova a vzdélanostni struktura.

Z tabulky, kde je zobrazen vyvoj poctu obyvatel a mira ekonomické aktivity, je mozné
pozorovat, Ze vyvoj poctu obyvatel v celé Ceské republice mé rovnomérny vyvoj bez
vyrazn€jSich vykyva a pocet se drzi stale zhruba kolem 10,5 milionu obyvatel. Vyvoj
poctu obyvatel vkraji Vysofina ma klesajici tendenci s mezirocnim poklesem

cca 0,2 %.

Mira ekonomické aktivity v CR ma rostouci tendenci, zatimco v kraji Vysoéina je
tendence spiSe klesajici. K prvnimu vyraznéj§imu poklesu o cca 1,5 % doslo mezi léty
2010 a 2011 a pokracoval i dale. Poté nastal v roce 2013 nérGst o cca 2,6 %, ale
v dalsich letech opét klesal.

Tab. 15: Vyvoj poétu obyvatel a mira ekonomické aktivity v CR a kraji Vyso¢ina mezi léty 2010 — 2015
(47).

2010 2011 2012 2013 2014 2015
Pocet obyvatel v CR | 10532 770] 10 505 445| 10 516 125| 10 512 419| 10 538 275 -
Pocft obnytel v 514 569 511937 511207 510 209 509 895 -
kraji Vysocina
Mira ekonomické
aktivity osob ve véku
15 a vice let v CR 58,4 58,3 58,6 59,3 59,3 59,4
[%]
Mira ekonomické
aktivity osobve veku| o | 57,2 56,8 58,3 58,2 57.4
15 a vice let v kraji
Vysocina [%)]

Dalsi tabulka zobrazuje vyvoj v€kové struktury a primérny vék v kraji Vysocina mezi
roky 2010 a 2014. Lze vidét, ze obyvatel piibyva, nebot od roku 2010 do roku 2014
doslo k narastu o 1 406 1idi ve véku 0 — 14 let, coz je pozitivni zprava. Naopak klesajici

tendenci je mozné sledovat u lidi v produktivnim véku od 15 do 64 let. K vyraznéjsimu

80



poklesu doslo mezi 1éty 2010 a 2011, kdy byl pokles cca 1,7 %. Pocet obyvatel ve véku
65 a vice let rovnomérmné ptibyva, coz souvisi i s poslednim udajem, ktery zobrazuje
rostouci vyvoj prumérného véku obyvatel. V obdobi mezi roky 2010 a 2014 se

pramérny veék obyvatel zvysil o cca 1,1 rok.

Tab. 16: VEkové slozeni a prumérny vek obyvatel v kraji Vysocina mezi léty 2010 - 2014 (47).

2010 2011 2012 2013 2014
0-14]let 74 698 75 331 75 454 75 488 76 104
15 - 64 let 358 013 351776 348 042 344 450 340 867
65 a vice let 81 858 84 830 87711 90 271 92 924
Priamérny vék 40,8 41,1 41,3 41,6 41,9

Posledni tabulkou v kapitole o obyvatelstvu kraje Vysocina je tabulka zobrazujici
vzdélanostni strukturu v roce 2014. Je mozné sledovat, Ze nejvice obyvatel v kraji ma
dokoncené stfedni vzdélani bez maturity. Skupina lidi se stfednim vzdélanim
bez maturity tvoti cca 5,7 % z celkového poctu lidi se sttednim vzdélanim bez maturity
v CR. Hned druhou nejpoéetn&jsi skupinou jsou lidé se stfednim vzdé&lanim s maturitou,
kteti tvoii cca 4,6 % z celkového poctu. Tieti skupinou jsou obyvatele s dokoncenym
zakladnim vzd&lanim tvortici z celkového poétu cca 4,9 %. Ctvrtou skupinou jsou lidé
s vysokoSkolskym vzdélanim tvotici cca 3,8 % a posledni je skupina lidi bez vzdélani ¢i
lidi, u nichZ nebylo vzdélani zjiSténo. Tato skupina tvoii cca 7,3 % z celkového poctu

lidi bez vzdélani nebo nezjisténého stavu.

Tab. 17: Vzdélanostni struktura populace v CR a kraji Vyso¢ina v roce 2014 (48).

Vzdélani

. — Bez vzdélani
zakladni stredm‘bez stredfus vysoko§kolské| a nezjiSténo
maturity maturitou

Vzdélanostni struktura
populace v CR v roce 12433 3038,5 3 063,7 15724 15,1
2014 [v tis.]

Vzdélanostni struktura
populace v kraji
Vysocina v roce 2014
[v tis.]

60,7 172,3 139,7 59,8 1,1
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3.9.2 Nezaméstnanost

V nésledujici c¢asti bude popsana nezaméstnanost v kraji Vyso€ina mezi léty 2010
a 2015. Bude sledovan podil nezaméstnanych osob, vyvoj obecné miry nezaméstnanosti

a poctu uchazecli o zaméstnani, kteti jsou v evidenci tfadu prace.

Tab. 18: Podil nezaméstnanych, obecnad mira nezaméstnanosti a uchazec¢i o zaméstnani (24).

2010 2011 2012 2013 2014 2015
Podil nezaméstnanych 8.1 72 7.6 8.1 7.4 6.2
[%]
Obecna mira
nezameéstnanosti [%o] 6,9 6.4 6.4 6,7 3.6 4.7
Uchazedi o zaméstnani | o4 410 | 95605 | 26963 | 28304 | 25532 | 21268
v evidenci uradu prace

Podil nezaméstnanych kolisa mezi 7 % a 8 %. V roce 2011 doslo k mirnému poklesu
occa 11,1 %, ale od tohoto roku se jiz podil opét navySoval az do roku 2014, od n¢hoz
ma znovu klesajici tendenci. Ve srovnani podilu nezaméstnanych v kraji Vysocina
s celkovym podilem nezaméstnanych v Ceské republice, ktery byl v roce 2015 6,2 %,

1ze konstatovat, Ze kraj Vysocina nevybocuje.

Obecnd mira nezaméstnanosti je vysledkem podilu nezaméstnanych k pracovni sile.
Z tabulky je zfejmé, Ze obecnd mira nezaméstnanosti ma spiSe klesajici charakter.
Nejniz8i hodnota byla zaznamenana v roce 2015, kdy byla 4,7 %. V porovnani s celou
Ceskou republikou, jejiz obecna mira nezaméstnanosti byla v roce 2015 5,0 %, lze fici,

ze kraj Vysoc€ina je mirn€ pod primérem.

Vyvoj poctu uchazecli o zaméstnani, ktefi jsou v evidenci ufadu prace, mezi léty 2010
a 2015 kolisa. Vyraznéjsi pokles nastal mezi léty 2010 a 2011, kdy se pocet uchazect
snizil o 3 805 lidi, coz ptedstavovalo sniZzeni o cca 12,9 %. V nésledujicich letech pocet
stoupal a od roku 2013 hodnoty opét klesaji. Nejprve doslo k poklesu mezi léty 2013
a2014 o cca 9,8 % a nasledné mezi léty 2014 a 2015 o cca 16,7 %, coz piedstavuje

nejveétsi pokles ve sledovaném obdobi.
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3.9.3 Nabidka a poptavka po praci

V ramci této kapitoly byly vybrany klicové pracovni pozice pro spole¢nost PKS okna
a.s. a byly zjistény pocty uchazecii o zaméstnani a pocty volnych mist k bieznu roku

2016.

Z tabulky je zfejmé, ze aktudlni situace je takovda, ze nabidka pracovni sily vyrazné
pfevysuje poptavku po pracovni sile. Nejvétsi rozdil je zaznamenany
u administrativnich pracovnikii, kde je nabidka zhruba 46krat vétSi nez poptavka.
Naopak nejmensi rozdil je u montdznich d€lnikd, kde uchazecl o tuto pozici je zhruba
8,5krat vice nez volnych pracovnich mist (35).

Tab. 19: Analyza poptavky po pracovni sile a nabidky pracovni sily ve Zd’aru nad Sazavou k bieznu 2016
(35).

Nabidka pracovni sily | Poptavka po pracovni sile (volna

(uchaze¢i o zaméstnani) pracovni mista)
Montazni déInici vyrobkii a zafizeni 272 32
Remeslnici a kvalifikovani pracovnici 533 13
na stavbach (kromé elektrikari)
Pracovnici v oblasti prodeje 360 31

Ridici pracovnici v oblasti vyroby,
informac¢nich technologii, vzdélavani 12 1
a v piibuznych oborech

Vseobecni adminis trativni pracovnici,
sekretari a pracovnici pro zadavani 414 9
dat a zpracovani texti

Pomocni pracovnici v oblasti tézby,
stavebnictvi, vyroby, dopravy a v 641 23
pribuznych oborech

3.9.4 Prumérné hrubé mési¢ni mzdy

Vyvoj prumérnych hrubych mési¢nich mezd opét popisuje tabulka. Nejprve je zde
primérna mzda vyjadiena pro celou Ceskou republiku a nasledné pro kraj Vyso&ina.
Dale byla zjiSténa hodnota odpovidajici zatazeni dle CZ — NACE. Pro porovnani jsou

uvedeny i praimérné hrubé mésicni mzdy ve spolecnosti PKS okna a.s.
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Tab. 20: Vyvoj pramérnych mezd mezi léty 2010 — 2014 (34).

2010 2011 2012 2013 2014

Pramérna hruba
mésiéni mzda v PKS 25789 26 370 25181 26 196 26 995
okna a.s. [K¢]

Primérna hruba
mésiéni mzda v kraji
Vysoc¢ina podle CZ -
NACE [K¢]

21 464 21 826 22252 21 853 22 471

Priamérna hruba
mési¢ni mzda podle 22 379 22 828 22 902 22 395 227175
CZ - NACE [K¢]

Priamérna hruba
meésiéni mzda v kraji| 21291 22 680 23 144 23 454 24 293
Vysocina [K¢]

Priamérna hruba
md&siéni mzda v CR 23 864 24 455 25 067 25 035 25 607
[K¢]

Vyvoj primérné hrubé mési¢ni mzdy v Ceské republice mél mezi léty 2010 a 2012

vzristajici tendenci. Od roku 2012 stéle kolisa mezi 25 000 a 26 000 korunami.

Pro lepsi porovnani je uveden i vyvoj prumérné hrubé mésicni mzdy v kraji Vysocina.
Hodnoty maji vzristajici tendenci, avSak ve srovnani s celou Ceskou republikou jsou

po celé sledované obdobi vzdy vyrazné nizsi.

Konkrétnéj$im udajem je hodnota odpovidajici ptedmétu podnikani podle zatazeni dle
CZ — NACE. Oborem, v némz podnika spolecnost PKS okna a.s., je stavebnictvi. Vyvoj
prumérnych mezd v tomto odvétvi je relativné vyrovnany. Nejvys§i zaznamenanou
hodnotou je 22 902 korun, coz byla primérna mzda v roce 2012. Po tomto roce

nasledoval pokles o cca 2,2 %, ale rok 2014 znovu zaznamenal 1,7 % rast.

Pro jesté podrobnéjsi vyjadieni primérné mzdy je mozné sledovat hodnotu, ktera
odpovidd primérmé mzd¢ ve stavebnictvi v kraji Vyso€ina. Vyvoj kolisd mezi
hodnotami 21 500 a 22 500 korun. Pfi porovnani primérnych mezd v tabulce je zfejmé,

ze hodnoty mezd jsou ve stavebnictvi podprimérné oproti hodnotdm platnych pro celou
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Ceskou republiku a hodnoty primémych mezd ve stavebnictvi v kraji Vysogina jsou

rovnéz podprimérné ve srovnani s Ceskou republikou i stavebnictvim celkove.

3.9.5 Benefity

Na zaklad¢ kazdoro¢niho prizkumu, ktery provani ING Pojistovna a Svaz Primyslu
adopravy CR, je niZze v tabulce zachyceny vyvoj oblibenosti benefiti mezi
organizacemi. V tabulce jsou vypsané nejpouzivanéjsi benefity. U kazdého z nich je

uvedené procento spole¢nosti, jez ur¢itou zaméstnaneckou vyhodu poskytuji.

Benefity jsou sefazeny od nejpouzivanéjSich po ty méné bézné. Lze tedy sledovat, ze
nejCastéj$i  zaméstnaneckou vyhodou je mobilni telefon, ktery poskytuje 89 %
zaméstnavatell, naopak méné bézné jsou poukazky Flexi nebo piispévek na cestovani

do zaméstnani.

Vyvoj vSech benefitli je pfevazné rovnomérny bez vyrazngjSich zmén v oblibenosti,
avsak k ur¢itym vykyviim dochéazelo. Hned u mobilnich telefonti je mozné vidét pokles
o cca 10,7 % mezi 1éty 2011 a 2012 a nasledny nartst v roce 2013 o cca 16 %. Dale
napiiklad oblibenost sluZzebniho automobilu vzrostla v roce 2011 o cca 6,7 % a poté
klesla v roce 2012 o cca 6,3 %. Vyraznéjsi pokles o cca 22,9 % zaznamenalo 1 ockovani
proti chfipce, k némuz doslo mezi léty 2013 a 2014, a pfispévek na dovolenou, ktery

klesl o cca 15,7 % ve stejném obdobi.
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Tab. 21: Vyvoj poskytovani benefiti v letech 2010 — 2014 (33).

Benefity Procento poskytujicich firem
2010 2011 2012 2013 2014

Mobilni telefon 80 84 75 87 89
Vzd¢lavani 70 78 82 85 81
Lékarské prohlidky - - - 75 78
Pitny rezim 71 79 71 82 75
Stravenky 75 68 81 82 74
Sluzebni automobil 75 80 75 76 74
Vécné dary/jednorazové 57 64 64 71 71
odmény
Ptispévek na penzijni 60 71 74 68 68
pripojisténi
Ptispévek na zZivotni 39 54 43 53 49
pojisténi
Sport 33 32 39 40 42
13. plat 32 37 37 39 39
Zdravi (vitaminy, 24 31 35 36 39
rehabilitace atd.)
Kultura 29 28 33 41 35
Zaméstnanecké pljcky 31 32 36 38 34
Ockovani proti chiipce 24 28 25 35 27
Ptispévek na dovolenou 20 24 28 32 27
Dny volna tzv. sick day - - - 30 25
Flexi - poukédzky 14 13 12 24 26
Ptispévek na cestovani do 14 20 15 oy 20
zaméstnani

3.9.6 Dotace

Dotace mlZe spole¢nost PKS okna a.s. erpat z Evropskych socialnich fondl a od tfadu
prace. V piipadé¢ Evropskych socidlnich fondii se jednd o operacni program
Zameéstnanost, ktery tidi Ministerstvo prace a socidlnich véci, a operacni program
Vyzkum, vyvoj a vzdélavani fizeny Ministerstvem Skolstvi, mladeZze a télovychovy.

Uftad prace nabizi ¢erpani dotaci v ramci programu Evropa 2020.
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Operacni program Zaméstnanost

Operac¢ni program Zameéstnanost platny pro obdobi 2014 — 2020 podporuje intervence
ze tf1 tematickych cill. Prvnim cilem je podpora udrzitelné zaméstnanosti, kvalitnich
pracovnich mist a mobility pracovnich sil. Druhy cil se zaméfuje na podporu v oblasti
socialniho zaclenovani a boje proti chudobé a diskriminaci a poslednim cilem je
posilovani instituciondlni kapacity vefejnych organti a zicastnénych stran a ucinné

vefejné spravy (37).

V ramci programu je vymezeno pét zakladnich vécnych prioritnich os, jez byly
sestaveny na zdklad¢é tfi vymezenych cilt, a které zahrnuji problematiku podpory
zamé&stnanosti, rovnych pfilezitosti Zen a muzd, adaptibility zaméstnanct
a zamé&stnavateld, dalSiho vzdélavani, socidlniho zaclefiovani a boje s chudobou. Dalsi
osy kladou dliraz na zefektivnéni vetejné spravy, vetejnych sluzeb a podpory
mezinarodni spoluprace a socidlnich inovaci a patd osa se zaméfuje na technickou

pomoc (37).

Prioritni osa zaméfujici se na podporu zaméstnanosti a adaptability pracovni sily, bude
pouzivat zejména nastroje aktivni politiky zaméstnanosti, bude realizovat specificka
opatfeni podporujici sniZzeni rozdilu muzii a Zen na trhu préce, zaméfi se na rozvoj
dalsiho vzdé€lavani, zvySovani dovednosti a kompetenci pracovnikli. Podporovany
budou i modernizace vetfejnych sluZzeb zaméstnanosti a cilend opatfeni na podporu

zaméstnanosti mladeze (37).

Druh4 osa se bude v ramci boje s chudobou snazit zvysit uplatnitelnost osob ohroZzenych
socidlnim vyloucenim, dale se zaméfi na rozvoj socialnich, zdravotnich sluzeb a sluzeb
pro rodiny a déti a rovnéZ na podporu rozvojovych strategii fizenych na mistni tirovni
zam&fenych na prevenci a feSeni problému tykajicich se lokalni zaméstnanosti

a socialniho zaclenovani (37).

Tteti osa je zaméfena na socidlni inovace a mezinarodni spolupraci. Ctvrta osa je

zaméefend na feSeni pfic¢in nizké efektivity vetejné spravy. Posledni osa se zameétuje

na fizeni a implementaci opera¢niho programu Zaméstnanost (37).
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Operacni program Vyzkum, vyvoj a vzdélavani

Opera¢ni program Vyzkum, vyvoj a vzdélavani je platny rovnéz pro obdobi 2014 —
2020 a zaméfuje se na rozvoj lidskych zdrojii pro znalostni ekonomiku a udrzitelny
rozvoj v socialn¢ soudrzné spole€nosti. Navazuje na n¢j podpora vyzkumu, ktery

potiebuje pro svilij rozvoj kvalifikovanou pracovni silu (38).

Opét jsou zde stanovené tii primarni cile, mezi néz patii investice do vyzkumu, vyvoje
a inovaci pro praxi, fungujici socialni systém a boj proti chudob¢ a zkvalitnéni systému

vzdélavani (38).

Na stanovené cile navazuji vymezené osy, které vystihuji podporované oblasti.
Mezi podporované oblasti patii posilovani kapacit pro kvalitni vyzkum, rozvoj
vysokych Skol a lidskych zdroji pro vyzkum a vyvoj, rovny ptistup ke kvalitnimu

predskolnimu, primarnimu a sekundarnimu vzdélavani a technickd pomoc (38).
Strategie Evropa 2020

Strategie Evropa 2020 je zaméfena opét na tfi zakladni priority, které se navzajem
podporuji. Prvnim z nich je inteligentni rist, jenZ chce rozvijet ekonomiku zaloZenou
na znalostech a inovacich. Dal§im bodem je udrzitelny rist, aneb podporovani
na zdroje. Poslednim cilem je rtst podporujici zallenéni. Jedna se o podporu
ekonomiky s vysokou zaméstnanosti, jez se bude vyznaCovat socidlni a Uzemni

soudrznosti (39).

Evropska komise ma vytyCenou uroven, které chce do roku 2020 dosahnout,
a v souvislosti s ni navrhuje urCité cile EU. Mezi tyto cile patii naptiklad, ze 75 %
obyvatelstva mezi 20 a 64 lety by mélo byt zaméstnano, 3 % hrubého domaciho
produktu Evropské unie by meéla byt investovdna do vyzkumu a vyvoje, mélo by byt
dosazeno vyty€enych cilli v oblasti klimatu a energie, méla by se zvysit hranice déti,
které dosahli terciarni urovné vzdélani, a pocCet osob ohrozenych chudobou by m¢l

klesnout o 20 miliont (39).
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Dale Komise ptedkladd sedm iniciativ, které budou stézejni pro Evropskou unii i jeji

Clenské staty (39).

Utad prace rovnéz poskytuje dotace v ramci aktivni politiky zaméstnanosti. Jedna se

o soubor nastroju a opatieni podporujici tvorbu novych pracovnich mist prostfednictvim

poskytovani piispévkd zaméstnavatelim pii zaméstndvani uchazeci o zaméstnani

i uchaze¢iim samotnym. Mezi zdkladni nastroje patii:

Rekvalifikace — UP zabezpe¢i uchazediim ¢&i zajemciim o zaméstnani ziskani nové
kvalifikace nebo rozSifeni té stavajici, rekvalifikace se uskutecniuje formou
vzdélavani ve vybranych vzdélavacich programech,

Investi¢ni pobidky — predstavuje hmotnou podporu tvorby novych pracovnich mist
a rekvalifikace zaméstnanci,

Verejné prospésné prace — jedna se o casové omezené pracovni ptilezitosti, vytvari
se zejména pro obtizné¢ umistitelné a dlouhodobé nezaméstnané uchazece
o zaméstnani, mista vytvaii zaméstnavatel na zakladé pisemné dohody s UP,
Spole€ensky ucelna pracovni mista — poskytovani pifispévku zaméstnavateli
na zfizeni spolecensky ucelného pracovniho mista, coz je misto pro uchazece
o zame&stnani, kterym nelze zajistit pracovni umisténi jinym zptisobem, takové misto
ziizuje zaméstnavatel na zakladé pisemné dohody s UP, piispévek lze poskytovat
nejdéle po dobu 12 mésict a zaméstnavatel o néj zada prisluSnou krajskou pobocku,
Prispévek na zapracovani — UP poskytuje zaméstnavateli piispévek, ktery miize
¢init maximaln€ polovinu minimélni mzdy mési¢né€ na jednu zapracovavanou osobu,
pokud zaméstnavatel ptijmul do pracovniho poméru uchazece o zaméstnani, jemuz je
pii zprostfedkovani zaméstnani vénovana zvySena péce,

Piispévek pri pfechodu na novy podnikatelsky program — pokud zaméstnavatel
pfechédzi na novy vyrobni program a neni schopen pro své zaméstnance zabezpecit
praci v rozsahu stanovené¢ tydenni pracovni doby, lze pfispévek poskytovat
na ¢aste¢nou thradu nahrady mzdy nejdéle po dobu 6 mésici, prispévek mize Cinit

maximalné polovinu minimalni mzdy na jednoho zaméstnance mési¢né (51).
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3.9.7 Legislativa

Zakladnim zdkonnym ustanovenim pro odménovani pracovnikli za praci
v pracovnépravnich vztazich je Zakonik prace ¢. 262/2006 Sb., ve znéni nasledujicich
zékont. Dalsim dulezitym zakonem je Zakon €. 2/1991 Sb., o kolektivnim vyjednavani,
ve znéni pozdéjSich predpisii. Ohledné kolektivniho vyjedndvani je tfeba zaméfit se
na Zéakon ¢ 2/1991 Sb., o kolektivnim vyjedndvani, ve znéni pozd¢&jsich predpist. Dané

obsahuje Zakon €. 586/1992 Sb., o danich z ptfijmil (40).

Mezi planované zmény v odménovani patii, Ze Ministerstvo prace a socialnich véci
promysli zvySeni minimalni mzdy. Jsou pfipraveny Ctyfi varanty zvySovani (zvySovani
o 500K¢, o 700KE¢, o 1000Ke a o 1500K¢) a zavazek postupného zvySovani
minimalni mzdy s cilem pfiblizit se 40 % primémé mzdy. Jako dostatecnd varianta se

zatim jevi zvySeni o0 500 K¢ (41).

Rovnéz se tesi proplaceni prvnich tii dnii nemocenské. K posledni zméné doslo

18. dubna, kdy se vlada na podpote proplaceni neshodla (42).

Mezi dal$i témata patii planovany tyden mateiské dovolené pro otce, v oblasti dani by
melo dojit ke zvySeni ¢astky slevy na druhé az treti dit€ a pldnuje se moznost umisténi
déti od dvou let do Skolek, kde budou povinni dité piijmout. VSechny tyto navrhy jsou

pouze planované a ¢ekaji na feSeni (50).

3.10 SWOT analyza

Analytickou ¢ast bude ukoncovat SWOT analyza, kterd shrne veSkeré poznatky ziskané
v procesu popisu soucasného stavu spole¢nosti PKS okna a.s. Pomoci SWOT analyzy
bude moZzné vyhodnotit fungovani organizace komplexné, nalézt problematické oblasti

spolecnosti a zaroven nové moznosti pro jeji rozvoj (43).

SWOT analyza se zaméfuje nejprve na analyzu vnitiniho prostfedi spolecnosti, kde
uruje jeji slabé a silné strdnky v porovnani s konkurenci. Cilem organizace je

maximalizace silnych stranek a zaroven snaha o minimalizaci téch slabych. Ve druhé
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¢asti probiha analyza vnéjSiho prostiedi, ktera si klade za cil urcit piilezitosti a hrozby

spole¢nosti (43).

Nasledujici text tedy vytyci silné a slabé stranky spolec¢nosti a doplni je o jeji ptilezitosti

a hrozby. SWOT analyza bude rovnéz slouzit jako shrnuti celé analytické ¢asti.
Silné stranky

Jednou ze silnych stranek je propracovany informacni systém, ktery uvnitt spolecnosti
funguje. Pouzivany operacni systém umoznuje rychlé¢ dohledani potiebnych dat o kazdé
zakazce. Vedle operacniho systému je uzitecné i propojeni zaméstnancl pies email
organizace a pro rychla sdé€leni jsou vyuzivany telefony v kancelafich ¢i mobilni

telefony zaméstnanci.

Mezi silné stranky rovnéz patii kvalita nabizeného produktu a sluzeb. Pro vyrobu jsou
pouzivany odolné materidly a komponenty ze zahranici a sluzby poskytuji kvalifikovani

pracovnici.

Moznost nabidnout zakaznikovi niz§i cenu nez mohou nabidnout malé zacinajici
spole€nosti na trhu je také silnou strankou spolecnosti. Niz8i cenu muze nabidnout,
nebot’ diky velkym objemim materidlu a komponentii, které na vyrobu nakupuje,

zaznamenava uspory z rozsahu.

Dalsi silnou strankou jsou potfadand Skoleni pro zaméstnance spolecnosti. Vedle
zakonem nafizenych Skoleni jsou pofadana 1 Skoleni, prostfednictvim nichZ se
organizace snazi o celkové zlepSeni podminek na pracovisti. Personalni oddéleni

planuje do budoucna pravidelné potfadani riznych druhti skoleni.

Z analyzy pracovnikll vzeslo, ze silnou strankou je nizka mira fluktuace zaméstnanct
ve spolecnosti 1 presto, ze dle vysledkii z dotaznikového Setfeni nejsou zaméstnanci

s odménovani pfili§ spokojeni.

Silnou strankou, ktera byla zjiSténa vramci analyzy zaméstnancl, je rostouci
produktivita prace v Case. Nejveétsi rostouci trend zaznamenala produktivita préace

z trzeb za vlastni vyrobky a sluzby a mzdova produktivita z trzeb. Produktivita prace
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z vykonli rovnéz vzrostla a nejvétsi rist byl zaznamenan v roce 2014, kdy doslo

ke vzpamatovani se po hospodarské krizi.

Za zminku stoji 1 vySe pramérnych mezd ve spolecnosti, nebot’ ty jsou v porovnani
s pfimou konkurenci i s organizacemi se stejnou potifebou pracovnich pozic na relativné

vysoké urovni.

Silnou strankou je i spolupréce organizace se stiednimi Skolami. Vzhledem k problému
nedostatku kvalifikované pracovni sily, ktery spolecnost fesi, je toto feSeni vhodné.
Spoluprace se Skolami zatim nefunguje ve spolecnosti dlouho. Probihaji jiz exkurze
budoucich absolventi a je zde i moznost praxe. Urcité je zde stdle prostor
pro zlepSovani komunikace mezi organizaci a stfednimi Skolami, coz znamena, Ze by se

spoluprace se stiednimi Skolami dala vnimat zéroven jako ptilezitost.

Dalsi silnou strankou organizace je komunikace uvniti spole¢nosti. Z interni analyzy
vzeslo, ze zaméstnanci jsou spokojeni se vztahem i1 komunikaci ze strany vedoucich
pracovnikl. Nékterym vedoucim pracovnikiim pomohla s komunikaci $koleni, jez se
pro tento diivod konala. Na rizna témata zamétend Skoleni planuje personalni oddéleni
organizace pofadat v pravidelnych a castéjSich intervalech. Velkou vyhodou je, Ze
zaméstnanci maji také moznost vyjadfit se a nasledné zapojit do feSeni problému

ve spolecnosti, coZ opé€t potvrzuje snahu o komunikaci ve spolecnosti.

Posledni silnou strankou spolecnosti by mohly byt pracovni podminky na pracovisti,

s nimiZ je vétsina pracovnikl spokojena, coz se také projevilo v dotaznikovém Setfeni.
Slabé stranky

Hlavni slabou strankou v soucasné dobé€ je persondlni politika v organizaci a s tim
souvisejici nedostatek kvalifikované pracovni sily. Spolecnost o tomto problému vi
asnazi se jej teSit. Nejvetsi nedostatek spolecnost pocituje na délnickych pozicich,

které vyrobni organizace nezbytné potiebuje.

Slabou strankou je dle provedenych analyz rostouci mira fluktuace. Zatim jsou hodnoty
nizké, ale maji stale rostouci pribeh, na n¢jz by méla organizace davat pozor a ptipadné

jej fesit s predstihem.
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Mezi dalsi slabé stranky patfi nespokojenost zaméstnanci se soucasnym systémem
odménovani. Z dotaznikového Setfeni vzeslo, Ze nejvice nespokojeni jsou s vysi pevné
¢asti mzdy, neboli s pomérem jeji pevné a variabilni slozky. Domnivaji se, ze nejsou
ohodnoceni adekvatné k odvedenému vykonu, nebo Ze vyssi vykon je ohodnocen stejné
jako vykon niz$i. A i presto, Ze byly v roce 2016 zavedeny nové benefity, které mohou
zameéstnanci vyuzivat, v dotaznikovém Setfeni se objevilo, ze soucasné benefity nejsou

pro téméi polovinu pracovnikil pfili§ motivujici.

Dal$im problémem, ktery se projevil v dotaznikovém Setfeni, je, Ze ncktefi pracovnici
nejsou dostatecné informovani o zaméstnaneckych vyhodach, jez mohou vyuzivat, a ze

pro nékteré pracovniky je soucasny systém odmenovani nesrozumitelny.
PrilezZitosti

Jednou z pfilezitosti mize byt vyuZiti dotaci. Mohlo by se jednat o dotace poskytované
Evropskymi socialnimi fondy, kde by se jednalo o poskytovani dotaci v ramci
opera¢niho programu Zameéstnanost nebo opera¢niho programu Vyzkum, vyvoj
a vzdélavani. Dalsi moznosti je Gerpani dotaci prostiednictvim Utadu prace, ktery nabizi

program s nazvem Evropa 2020.

Dalsi ptilezitosti by mohla byt vedle spoluprace se stfednimi Skolami i spolupréce
s Uradem préace pii obsazovani volnych pracovnich mist. Zarovenn by se spole¢nost
mohla zaméfit na prohloubeni a zdokonaleni jiz zmiiované spoluprace se stfednimi

Skolami.

Prilezitosti pro spolecnost mize byt také zhodnoceni koruny vici ostatnim ménam.
Vzhledem ktomu, Ze organizace nakupuje veSkery material a komponenty

od zahrani¢nich dodavateld, pfi posileni koruny vii¢i euru by se ji snizovaly naklady.

Posledni piilezitosti je pro spolecnost obstarani si novych technologii a byt tak napted

nebo na stejné urovni s konkuren¢nimi organizacemi.
Hrozby

Jednou z hrozeb je pro spolecnost ekonomicky cyklus. Vzhledem k oboru, v némz

podnikd, pocituje ekonomicky cyklus dost znatelné. Jakmile se zacne projevovat
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hospodaisky pokles, ekonomické subjekty piestdvaji investovat do vystavby novych
budov a jakychkoli rekonstrukei, coz ma Spatny dopad na fungovani spolecnosti. Pokles
se projevuje nejen v celkovém vysledku hospodateni, ale rovnéz v produktivité prace,

ktera v tomto obdobi klesa.

Dalsi hrozbou je konkurence na trhu. Nové vznikajici organizace spolecnost ohrozit
nemohou, nebot’ organizace ma na trhu zavedené jméno a vzhledem k vétSim objemim
zakazek si mohou dovolit nabidnout zdkaznikovi nizsi cenu nez zacinajici konkuren¢ni
spolecnosti. Hrozbou jsou ale spolecnosti ze zahranici, které maji na domacim trhu
vybudované jméno, a na Cesky trh se dostdvaji prostiednictvim napojeni se na Ceské

prodejce.

Hrozbou je pro spole¢nost odchod stavajicich kvalifikovanych pracovniki, kterych ma
spolecnost jiz nyni nedostatek. Organizace si tuto hrozbu uvédomuje a snazi se ji fesit.
S timto problémem souvisi i fakt, ze v ramci analyzy trhu prace bylo zjisténo, ze klesa

pocet uchazec¢li o zaméstnani v evidenci ufadu prace.

Jednou z dalSich hrozeb, kterou by spole¢nost méla brat v tivahu, je znehodnoceni
koruny vuc¢i zahranicnim méndm, nebot odebira material a komponenty pouze

od zahrani¢nich dodavatelu.

Posledni hrozbou by pro spolenost byla situace, Ze konkurence zacne pouZzivat

nejnovejsi technologie, které na trhu existuji.

3.10.1 Vyhodnoceni SWOT analyzy

Aby bylo mozné vyhodnotit SWOT analyzu, ke kazdé polozce je na stupnici 1 — 5
ohodnocena jeji diileZitost a souCasny stav, v némz se pravé dana polozka nachazi.
Hodnota 1 znamend, Ze polozka ma malou dilezitost, nebo Ze soucasny stav urcité
polozky je na nizké urovni. V pifipadé hodnoty 5 plati, ze znaci velkou dilezitost

polozky, nebo vysokou uroven souc¢asného stavu.

Pro ptehledné vyhodnoceni byly zjistény vysledky pro kazdou ze ctyt Casti SWOT

analyzy. Vynasobenim dileZitosti polozky se souasnym stavem a néslednym sectenim
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téchto hodnot vysly urcité¢ vysledky, které byly nasledné pod€leny poctem polozek

v kazdé ze Ctyt kategorii. Vysly tedy nasledujici primérné hodnoty:

Silné stranky: 17,8.
Slabé stranky: 13,5.

PiileZitosti: 5.,6.
Hrozby: 10.

Z vysledkl vyplyva, ze silnych stranek ma spolecnost vice nez téch slabych, ale hrozby
pfevazuji nad prilezitostmi. Organizace by se méla snazit eliminovat své slabé stranky
prostiednictvim vyuziti svych silnych stranek a pfilezitosti. Hrozby muze spole¢nost

sledovat a snazit se alespoti o jejich ¢astecnou eliminaci.

95



Tab. 22: SWOT analyza (Vlastni zpracovani).

Silné stranky Dﬁleijtost Soucasny
polozky stav
Propracovany informacni systém 5 5
Kvalitni produkt 5 4
Moznost nabidnuti nizsi ceny zékaznikovi 4 3
Skoleni a kvalifikace pracovnik 4 3
Nizka mira fluktuace 5 5
Rust produktivity v ase 5 4
Vyse prumérnych mezd 4 4
Dobra komunikace mezi nadfizenymi a podfizenymi 4 4
Moznost zaméstnancu vyjadrit se 3 4
Vhodné pracovni podminky 5 4
Slabé stranky Dﬁleijtost Soucasny
polozky stav
Personalni politika 5 3
Rostouci trend miry fluktuace 5 2
Nedostatek kvalifikovanych pracovnich sil 5 4
(délnické pozice)
Nedostatecna srozumitelnost systému odménovani 4 2
Nespokojenost zaméstnanct s pomérem pevné a 4 3
variabilni ¢asti mzdy
Nedostatecné motivujici zaméstnanecké vyhody 5 3
Nedostatecna zpétna vazba od vedoucich pracovnikt 4 3
Nedostatecnd informovanost zaméstnancii 4 4
Piilezitosti Dﬁleijtost Soucasny
polozky stav
Vyuziti dotaci 4 1
Spoluprace s Utadem préce pii hledani novych 4 1
zaméstnancl
Prohloubeni spolupréace se sttednimi Skolami pti hledani 4 3
novych zaméstnanct
Zhodnoceni mény 3 1
Obstarani si novych technologii 5 1
Hrozby Dﬁleijtost Soucasny
polozky stav
Ekonomicky cyklus 5 4
Konkurence na trhu pfichazejici ze zahranici 4 3
Odchod kvalifikované pracovni sily 5 1
Znehodnoceni mény 3 1
Konkurence si obstarad nové technologie 5 2
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4 VLASTNI NAVRHY RESENI

Na zaklad¢ vypracovani analytické ¢asti byly zjistény siln¢ a slabé stranky spolecnosti
PKS okna a.s., a rovnéz i jeji prilezitosti a hrozby, které shrnula SWOT analyza.
Navrhova ¢ast se zaméfi na zjisténé slabé stranky spole¢nosti a pokusi se vytvofit

navrhy vhodnych feSeni pro jejich eliminaci.
V analytické ¢asti bakalarské prace byly zjistény tyto slabé stranky organizace:

e Personalni politika.

e Rostouci trend miry fluktuace.

e Nedostate¢na srozumitelnost systému odménovani.

e Nespokojenost zaméstnancii s pomérem pevné a variabilni ¢asti mzdy.
e Nedostate¢né motivujici zaméstnanecké vyhody.

e Nedostatena zpétna vazba od vedoucich pracovniki.

e Nedostate¢na informovanost zaméstnancu.

Navrhy, které jsou rozpracovany nize, si kladou za cil zlepSeni v nésledujicich

oblastech:

Nedostatecna srozumitelnost systému odméenovani.

Nedostate¢na informovanost zaméstnancu.

Nedostatecna zpétna vazba od vedoucich pracovnik.

Nedostatecné motivujici zaméstnanecké vyhody.

4.1 Navrhy rFeSeni

Nasleduji samotné vlastni navrhy feSeni, které by mély castecné nebo zcela odstranit
zjisténé slabé stranky a tim omezit 1 hrozbu odchodu kvalifikované pracovni sily

ze spole¢nosti.
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4.1.1 Opakované zjiSt’ovani spokojenosti s hodnocenim a odménovanim

Vzhledem k tomu, Ze potfeby kazdého jedince se v Case méni, je tfeba neustale
zjistovat, zda se nezménily 1 priority a o¢ekavani, ktera maji zaméstnanci ve spolecnosti
ohledn¢ odménovani. A zaroven je dilezité vedle sledovani spokojenosti s hodnocenim
a odménovanim pracovnikli zaznamenavat i nové trendy v této oblasti a pfipadné na né
co nejpruznéji reagovat. Byt v obraze znamena drzet krok s konkurenci nebo byt

dokonce pted ni, coz by mélo byt pro spolecnost podstatné.

Prvnim navrhem je tedy zavedeni pravidelného zjistovani spokojenosti s aktualnim
systémem hodnoceni a odménovani. Zjistovani by mélo probihat jednou za rok
prosttednictvim dotaznikového Setfeni. Analyza spokojenosti formou dotazniku je
vhodnd, nebot’ respondenti odpovidaji anonymné. V ptipadé potaddani schiizi, kde by se
vedeni ptalo na jejich spokojenost s hodnocenim a odménovanim, by se ziejmée
zameéstnanci bali vyjadrit a vysledek takového jednani by pak nemél velkou vypovidaci

hodnotu.

Pro zjiStovani spokojenosti se mize pouZzit jiz vytvoreny dotaznik z Pfilohy 1.
V ptipadé, ze by doslo k ur¢itym zménam v systému hodnoceni a odménovani, musely

by se tyto zmény nasledné projevit 1 v samotném dotazniku.

4.1.2 Vytvoreni srozumitelné informacni broZury

Cilem druhého navrhu je zlepSeni informovanosti zaméstnancii ve spolecnosti

a vytvoreni srozumitelnéjsi formy prezentace nabizenych benefiti.

Doposud vSe fungovalo tak, Ze pokud doSlo ke zméndm v oblasti hodnoceni
a odménovani, byla tato zména sepsana a uvefejnéna na nasténkach u kazdé dilny a byla
dana 1 do prostor uréenych k odpocinku v priibéhu piestavky, kde si ji mohli
zameéstnanci prostudovat. | pfesto, ze pracovnici méli moznost se k témto materidliim
dostat, z dotaznikového Setfeni vzeSlo, ze o nékterych zaméstnaneckych vyhodach

neveédéli nebo zcela neporozuméli zptisobu jejich poskytovani.
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Druhym navrhem je tedy vytvofeni srozumitelné informacni brozury, ktera by byla
zaméstnancim prezentovana ustn€, a zaroven by kazdy ze zaméstnanci obdrzel

1 tiSté€nou verzi.

Prezentace brozury by mohla probihat na Skolenich, ktera jsou pro zameéstnance
pofaddna a dle persondlniho oddéleni budou v budoucnu probihat v CastéjSich
intervalech. Brozura by méla byt zpracovana do elektronické podoby a prezentovana
pomoci dataprojektoru. Tisténé brozury by mély byt zaméstnanclim rozdany jesté
pied samotnou prezentaci, aby méli moznost se v brozufe zorientovat. Prezentaci by
mél vést nékdo z personalniho oddéleni, aby mohl okamzité reagovat na piipadné
dotazy zaméstnancll. Vyzvat zaméstnance k diskusi a otazkdm je zadouci, nebot’
prostfednictvim odpovédi na dotazy se vyfe$i nejasnosti, které mohou pracovnici

pii ¢teni zaznamenat.

Muize nastat situace, Ze se zameéstnanci nebudou chtit dotazovat na nesrovnalosti
pfed svymi kolegy. Je vhodné sdélit zaméstnancim po skonceni prezentace, at’ si
brozuru jesté¢ v klidu prostuduji doma, a v ptfipadé dalSich nejasnosti je odkazat
na konkrétni osobu, ktera jim jejich dotazy rada zodpovi. Takovou osobou by mohl byt

hlavni odboraf, jehoz mé kazdy usek.

Vytvotfeny navrh informacni broZury se nachéazi v Ptiloze 3.

4.1.3 Zavedeni podrobnéjSich hodnoticich pohovori zahrnujicich zpétnou vazbu

Tfetim navrhem je zafazeni individudlniho provadéni zpétné vazby do hodnoticiho
pohovoru, nebot’ z dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze cca 39 % zaméstnancl se se
zpétnou vazbou ze strany svého vedouciho nesetkdva pravideln€, anebo vibec. Je to
chyba, protoze je dulezité, aby pracovnik vidél vztah mezi svym odvedenym vykonem a
vysledkem hodnoceni. Zaroven mize byt poskytnuti zpétné vazby pro zaméstnance
motivujici. Z dotaznikového Setfeni vzeSlo, ze 5 % respondentli motivuje pochvala

od nadfizeného, tak proc ji nezahrnout do bézného fungovani.
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V soucasné dobé ve spole¢nosti funguje individudlni setkdvani nadfizeného
a podfizen¢ho na zacatku kazdého mésice. Setkdvaji se za ucelem piedani vyplatni
pasky a zaroven nadfizeny predava podiizenému graf jeho vykonnosti a odvedené prace
v mesici, za n¢jz je hodnocen. Z grafu je jasn¢ vidét, jak se ve sledovaném case
pohybovala pracovnikova vykonnost, od které je odvozovana variabilni slozka mzdy.
Graf slouzi jako material, ktery by mél odrazet diivody pro stanoveni zrovna takové

¢astky variabilni mzdy, ktera byla pracovnikovi vypocitana a piid€lena.

Cilem navrhu je zaneseni do rozhovoru mezi zaméstnancem a jeho nadfizenym zpétnou
vazbu, kterd by se zaméfila na divody piripadnych poklest ¢i zvySeni vykonnosti, ktera
jsou zfetelna v jiz sestavovaném grafu. Z jedné strany listu papiru by tedy mohl byt
natisknuty graf vykonnosti, jako tomu bylo doposud, a na druhé stran¢ by se nachazely

otazky tykajici se zpétné vazby. Navrh takovych otdzek je zpracovan nize.
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ZPETNA VAZBA K ODVEDENE PRACT ZAMESTNANCE
Odvadeny pracovnivvkon 5' 4 3 2 [ ‘O
Schopnost plnéni zadanvch ukoli dle rozpisu S 4 3 2 1 0
Ochota osvojovéni sinovvch poznatkl 54 3 2 L 0
Ochota brat na sebariziko a odpovadnost 5 4 4 Z ¥ 0
Samostatnost pfi plniniukold 5.4 3 2 T 0
Spolzhlivost priplnéniukold 5 4 3 2 1 0
Disciplinovanosta paélivost pfi praci 54 8§ 2 L /0
Vztshv s ostatnimi zamastnanci S5' 4 3 2 E O
Celkovy poéet ziskanych bodu:

Co vadlo k rlistu/poklesu va v¥komosti:

Co ja potfeba udélat pro udrzeni mistu/odstranini poklasn:

Co bvlo pfinosné:

Naméty na zlspseni:

Jméno a podpis zaméstmancs Jméno & podpis hodnotitzla

Obr. 11: Navrh dokumentu zpétné vazby k odvedené praci zaméstnance (Vlastni zpracovani).

4.1.4 Moznost volby nékterych zaméstnaneckych vyhod

Dal8im navrhem je zména systému benefitli. Vzhledem k tomu, Ze 53 % respondentti
odpovédelo, ze zaméstnanecké vyhody na né€ neptisobi motivacné, bylo by dobré¢, kdyby

mél kazdy ze zaméstnancii moznost zvolit si pravé ty zamestnanecké vyhody, jez bude
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spatfovat jako uzite¢né, nebot’ doposud funguje systém zaméstnaneckych vyhod tak, Ze
je vytvofeny seznam plosné poskytovanych benefiti. Z téchto benefitii jsou pak nékteré
poskytovany pouze zaméstnancim kategorie THP, nékteré pracovnikiim kategorie D,

a n¢které obéma skupinam.

Néavrhem je vytvoreni systému, ktery by zahrnoval zaméstnanecké vyhody poskytované
plosné vSem zaméstnanctim, doplnéné o benefity, jez bude mozno si individuadlné zvolit.

Novy navrh systému benefitii ponechava rozdéleni zaméstnanct na kategorie THP a D.

Plosné poskytované zameéstnanecké vyhody by sestavaly z benefiti, které dle
dotaznikového Setfeni vyuziva nejvice pracovnikt. Jednalo by se o vyhody v nasledujici

tabulce.

Tab. 23: Navrh plosné poskytovanych benefiti (Vlastni zpracovani).

Pro kategorii THP Pro kategorii D

e Prispévek na stravovani Ptispévek na stravovani

e Piispévek na dovolenou Dovolena za odpracovani plného

e Jazykové vzdelavani ve spolecnosti pracovniho fondu v pololeti

e (Odména pfi zivotnim jubileu a Vérnostni ptiplatek

odchodu do starobniho diichodu e Ptispévek na dovolenou

e Piispévek za praci pfescas v pracovni
dny pond¢li az patek

e Piispévek za praci ve dnech pracovniho
klidu

Benefity, které nebyly zafazeny do plosné poskytovanych, by byly doplnény
o zaméstnanecké vyhody, jez by si zamé&stnanci prali zatfadit do soucasného systému.
Coz znamend, Ze zaméstnanci o své staré benefity nepfijdou, a dokonce budou jesté

doplnény o ty vyhody, kter¢ si dle dotaznikového Setfeni pracovnici ptali nejvice.

Z dotaznikového Setfeni vzeSlo, Ze nejvetsi zajem by pracovnici méli o zafazeni

nasledujicich benefiti:

Ptispévek na cestovani do zaméstnani.

Placené 2 dny nemoci bez ,,neschopenky*.

Ptispévek na zZivotni pojisténi.

Ptispévek na penzijni pfipojisténi.
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Kazda kategorie zaméstnancti by tedy méla svlij seznam plosné poskytovanych benefitl
a zaroven seznam zaméstnaneckych vyhod, z nichz by si mohli zvolit. Volba z balicku
benefiti by byla samoziejmé korigovana. Prvni variantou je, ze jednotlivé volitelné
benefity by byly obodovany a kazdy zaméstnanec by dostal urcity pocet bodi, které
muze vycerpat za rok. Druha varianta by zohlediiovala odvedeny vykon pracovnika,

k ¢emuz by se pouzilo navrzeného dokumentu sestavené¢ho k provedeni zpétné vazby.

PRVNI VARIANTA

Predstava je takova, ze kazdy zaméstnanec, ktery ma se zaméstnavatelem uzavieny
pracovni pomér trvajici déle nez jeden rok, bude mit celkové 10 bodd, a navrh
na bodové ohodnoceni jednotlivych volitelnych benefitli je opét uveden v tabulce.

Tab. 24: Navrh volitelnych zaméstnaneckych vyhod a jejich bodové ohodnoceni pro pfipad prvni varianty
(Vlastni zpracovani).

Pro kategorii THP Bodové ohodnoceni

e Piispévek na firemni rekreaci a détské tabory 2
e Poskytovani pravniho poradenstvi 1
Moznost vyuziti sluzebniho automobilu pro 3
soukromé ucely
Ptispévek na cestovani do zaméstnani
Placené 2 dny nemoci bez ,,neschopenky*
Ptispévek na Zivotni pojisténi
Ptispévek na penzijni pfipojisténi

Pro kategorii D Bodové ohodnoceni

AR AW

Prispévek na firemni rekreaci a détské tabory
Poskytovani pravniho poradenstvi

Jazykové vzdélavani ve spolecnosti

Odména pfi Zivotnim jubileu a odchodu do
starobniho diichodu

Prispévek na cestovani do zaméstnani
Placené 2 dny nemoci bez ,,neschopenky*
Ptispévek na Zivotni pojiSténi

Ptispévek na penzijni pfipojiSténi

B W =N

AR AW

Volba benefiti by probihala naptiklad pted koncem kazdého roku a zamé&stnanci by si

zvolili zaméstnanecké vyhody na dalsi rok.
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DRUHA VARIANTA

Druhd varianta by zohlediiovala ro¢ni vykon pracovnika, ktery by se zjistil

prostiednictvim secteni vSech dosazenych bodii, jez zamé&stnanec nasbiral z navrzeného

dokumentu slouziciho pro zpétnou vazbu.

V dokumentu je sledovano kazdy mésic osm kritérii, jez nadiizeny ohodnoti 5 — 0 body.
To znamend, ze zaméstnanec muze za kazdy meésic ziskat maximalné 40 bodl, coz
za rok piredstavuje celkem 480 bodi. Dosazeny pocet bodli za rok bude tvorit kredit,
z n¢hoz miize pracovnik Cerpat pii vybéru benefitl, jejichz bodové ohodnoceni se musi

oproti prvni variant¢ zménit. Navrh na bodové ohodnoceni jednotlivych benefita

pfi pouziti druhé varianty je uveden v tabulce.

Tab. 25: Navrh volitelnych zaméstnaneckych vyhod a jejich bodové ohodnoceni pro piipad druhé

varianty (Vlastni zpracovani)

Ptispévek na penzijni pfipojiSténi

Pro kategorii THP Bodové ohodnoceni
e Piispévek na firemni rekreaci a détské tabory 80
e Poskytovani pravniho poradenstvi 40
e Moznost vyuziti sluzebniho automobilu pro 120
soukromé ucely
e Prispévek na cestovani do zaméstnani 120
e Placené 2 dny nemoci bez ,,neschopenky* 160
e Prispévek na zivotni pojisténi 160
e Prispévek na penzijni ptipojisténi 160
Pro kategorii D Bodové ohodnoceni
e Piispévek na firemni rekreaci a détské tabory 80
e Poskytovani pravniho poradenstvi 40
e Jazykové vzdélavani ve spolecnosti 120
e (Odména pfi Zivotnim jubileu a odchodu do 160
starobniho diichodu
e Piispévek na cestovani do zaméstnani 120
e Placené 2 dny nemoci bez ,,neschopenky* 160
e Prispévek na zivotni pojisténi 160
o 160

U zavedenych benefitii by byly podminky pro jejich poskytovani stejné a u Ctyi noveé

zavedenych zaméstnaneckych vyhod by mohla platit nasledujici omezeni platna pro ob¢

varianty.
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Prispévek na cestovani do zaméstnani

Ptispévek na cestovani do zaméstnani by mél byt poskytovan jednou za rok
zaméstnanciim, jejichz bydlisté neleZi ve Zd’aru nad Sazavou a zaroven je od tohoto
mésta, v némz sidli organizace PKS okna a.s., vzdaleno minimaln¢ 7 kilometri. Vyse
prispévku na cestovani by se odvijela od vzdalenosti, kterou musi pracovnik urazit

pfi cesté z mista bydlisté do sidla spolec¢nosti napiiklad takto:

e 7—15km: 500 korun za rok.
e 16—-25km: 700 korun za rok.
e 26 avice km: 900 korun za rok.

Placené dva dny nemoci bez ,,neschopenky*

Spolecnost jednou roéné vyplati zaméstnanci 100 % primérného vydélku za dva dny

nemoci.

Druhou moznosti je, Ze si spole¢nost stanovi procento, které bude schopna vyplacen.

Nemusi se jednat o celych 100 %.
Piispévek na Zivotni pojisténi

Zaméstnavatel bude pfispivat zaméstnanci na Zivotni pojiSténi ¢astku, jejiz vySe by se
mohla odvijet od doby zaméstnani pracovnika ve spolec¢nosti. VySe ptispévkil by se

mohla vyvijet dle nize vytvorené tabulky.

Tab. 26: Navrh vyvoje vyse ptispévkil na zivotni pojisténi (Vlastni zpracovani).

Odpracovans doba Vyse prlsp[(;z;u za mésic Vyse prls[plgf]ku za rok
1 - 2 roky 100 1200
3-5let 250 3000
Vice nez 5 let 500 6 000

Prispévek na penzijni pripojiSténi

Zamgéstnavatel bude piispivat zaméstnanci na penzijni piipojisténi ¢astku, jejiz vySe by
se mohla odvijet od doby zaméstnani pracovnika ve spolecnosti. VySe ptispévkll by se

mohla vyvijet dle niZze vytvofené tabulky.
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Tab. 27: Navrh vyvoje vyse prispévkl na penzijni ptipojisténi (Vlastni zpracovani).

Odpracovana doba Vyse prispévku za mésic Vyse prispévku za rok
[K¢] [K¢]
1 - 2 roky 100 1 200
3-51et 250 3 000
Vice nez 5 let 500 6 000

4.1.5 Naborovy prispévek

Poslednim navrhem, ktery by mél organizaci pomoci feSit nedostatek kvalifikované
pracovni sily, je zavedeni naborového ptispévku. Naborovy piispévek by mohl byt
poskytovan stavajicimu zaméstnanci za doporuceni kvalifikovaného pracovnika nebo

novému zameéstnanci.

V prvnim ptipadé bylo uvazovano, zZe stavajici zaméstnanec doporuci kvalifikovaného
pracovnika. V takové situaci by pravé stavajicimu zaméstnanci byla vyplacena urcita
castka. Mohlo by se jednat o ¢astku 2 000 korun, kterd by byla vyplacena po tfech

mésicich od nastupu doporuceného pracovnika.

Druhy pfipad uvazoval nastup kvalifikovaného pracovnika, ktery by se rozhodl
pro praci pravé ve spoleCnosti PKS okna a.s. Takovému zaméstnanci by byla postupné
vyplacena jedna celd mzda. Hned pfi ndstupu by pracovnik obdrzel 40 % jedné mzdy,
po 3 odpracovanych mésicich by obdrzel 30 % mzdy a po 6 mésicich by mu bylo

vyplaceno rovnéz 30 % mzdy.

4.2 Ekonomické zhodnoceni navrhu

V kapitole, ktera se bude zabyvat ekonomickym zhodnocenim, budou popsany ptinosy

a vyc¢isleny naklady, jez vzniknou zavedenim navrhi.

106



4.2.1 Prinosy navrhi

Navrhy, které byly popsany v predchozi kapitole, se zaméfuji na zlepSeni

v nésledujicich oblastech:

e ZlepSeni srozumitelnosti systému odménovani - prostfednictvim vytvofeni
piehledné a srozumitelné brozury obsahujici prehled zaméstnaneckych vyhod, by
mélo dojit k lepSimu pochopeni systému poskytovani benefitti. Ke srozumitelnosti by
napomohla i navrhovana prezentace brozury, nebot’ by se zaméstnanci mohli pfimo
na misté ptat na nejasnosti. Posledni véci pro zlepSeni srozumitelnosti by byl urceny
pracovnik, na n¢hoz se pracovnici v pfipadé nepochopeni mohou individualné
obratit.

e ZlepSeni informovanosti zaméstnancii — lepSi informovanost zaméstnanci by
rovnéz méla zajistit brozura shrnujici poskytované benefity, kterou obdrzi kazdy
zaméstnanec ihned po skonceni navrhované prezentace. Pravé navrhovana
prezentace by méla ke zlepSeni informovanosti napomoci nejvice, nebot’ piimé
sdéleni a upozornéni na moznost vyuziti benefitl je G€inng&j$i neZ pouhé umisténi
vytisknutych smérnic na urcitd mista.

e Zavedeni poskytovani zpétné vazby od vedoucich pracovnikii — diky zavedeni
zpétné vazby by se mohla zvysit motivace nékterych zaméstnanci. Poskytovanim
zpétné vazby dojde rovnéz ke zdokonaleni procesu hodnoceni pracovnika.

e ZvySeni motivacni schopnosti benefiti — prostfednictvim voleni si
zaméstnaneckych vyhod by mohlo dojit ze zvySeni motivace zaméstnanci, nebot si
kazdy bude moci vybrat takovy benefit, o néjZ méa nejvétsi zajem. V ptipade
zavedeni volby zaméstnaneckych vyhod s ohledem na vykon by se mohlo zlepsit
i vniméani hodnoceni, nebot’ si zaméstnanci stéZovali, Zze pifi hodnoceni neni bran
ohled na vykon.

e ZlepSeni nedostatku kvalifikované pracovni sily — se zmirnénim nedostatku

kvalifikované pracovni sily by mél pomoci ndborovy piispévek.

Vyhodnoceni pfinosti navrhli bylo zpracovano pouze slovné, nebot’ ¢iselné vyhodnoceni
je mozné provést pouze zpétn€. V ramci zpétného vyhodnoceni bude mozné pouzit

vyhodnoceni kvalitativni, kdy budou ptinosy zpétné zjistovany pomoci dotaznikového
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Setfeni spokojenosti, nebo bude pouzito kvantitativni vyhodnoceni ptinost, u néhoz
bude sledovan procentni nartist mzdovych nékladt, ktery by mél byt niz8i nez procentni

narast produktivity prace.

4.2.2 Vy¢isleni nakladi

V nasledujici kapitole bude uvedeno vycisleni nékladii, které bude pouze orientacni.
Vzhledem k navrhovanému volitelnému systému zaméstnaneckych vyhod bude vyuzito
hrubych odhadl, nebot’ nelze doptedu zjistit, jak se bude voleni benefiti vyvijet.
Vycisleni tedy bude sestaveno na zékladé odhadu a pro piedstavu bude vytvoreno vice

variant.

Vyc¢isleni ndkladl bude provedeno jako rozbor kazdé navrhované véci zvlast'.

Opakované zjistovani spokojenosti

V ramci opakovaného zjisStovani spokojenosti je nutno vytisknout Sestistrankovy
dotaznik pro vSechny zaméstnance spolecnosti. Jednd se o danové uznatelny vydaj
pro zaméstnavatele a pfi vypoctu bude uvazovan pocet zaméstnancli za rok 2015, coz
bylo 240 osob, a cena za 500 kusi papiru 85 korun. Cena za inkoust nebude uvazovana.
Odhadované celkové ndaklady ¢ini 123 korun, coZ znamend, Ze ndklad na jednoho

zaméstnance €ini 0,5 koruny.

Informaéni brozura

Po ptfedchozi Gvaze lze vycislit i celkovou cenu brozury, kterd ma 9 stran a bude
vytisknuta pro vSechny zaméstnance. Bude vytvofeno jesté¢ 30 brozur navic, které se
bude mozné umistit na riznad mista ve spolecnosti. Opét se jednd o danové uznatelny
vydaj pro zaméstnavatele. Odhadované celkové naklady ¢ini 230 korun, coz je

po rozpocitani na jednoho zaméstnance zhruba 1 koruna.
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Zpétna vazba od vedouciho pracovnika

Vzhledem k tomu, ze dotaznik k zpétné vazb€é ma pouze jednu stranu, muze byt
natisknuty na druhou stranu papiru, na némz kazdy zaméstnanec jednou za mesic
dostava vytisknuty graf vyvoje svého vykonu. Zavérem tedy je, Ze se zavedenim
dokumenti zaznamena spolecnost pouze vznik oportunitnich nakladt, nebot’ vedoucimu

pracovnikovi potrva delsi ¢as hodnoceni jednoho zaméstnance.

Benefit — Prispévek na cestovani do zaméstnani

Pti vypoctu nakladi u piispévku na cestovani je vychdzeno z hrubého odhadu, zZe
za praci dojizdi polovina ze vSech zaméstnancl organizace, coz piedstavuje 120 lidi.
Néklad je pro zaméstnavatele daniové uznatelnym vydajem a déale odvadi z této Castky
jesté 34 % za socidlni a zdravotni pojisSténi zameéstnance, pokud je pravo na hrazeni ¢asti
nakladi zakotveno v kolektivni smlouve, vnitinim piedpisu zaméstnavatele ¢i jiné
smlouve, a zaméstnanci se z Castky odecte socialni a zdravotni pojisténi a 15 % dan

z ptijmu fyzickych osob. Budou vypocteny tfi varianty, které by mohly nastat.

1) VSichni zaméstnanci, ktefi dojizdi, dojizdi ze vzdalenosti vétsi nez 26 kilometra

Vypodet: 120 x 900 = 108 000 x 1,34 = 144 720 K&

Celkové naklady za rok by v takovém ptipadé vcetné danového feSeni Cinily 144 720

korun, coZ znamena, ze ndklady na jednoho zaméstnance ¢ini 1 206 korun.

2) Stiedni hodnota

Vypocet: [(1 206 —670) /2] + 670 =938 x 120 = 112 560 K¢&

Tato varianta bude stfedni hodnotou mezi pfedchozi a nasledujici variantou. V takovém
pfipadé¢ vychéazi celkové ndklady za rok 112 560 korun a nédklady na jednoho

zaméstnance jsou tedy 938 korun.
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3) Vsichni zaméstnanci, ktefi dojizdi, dojizdi ze vzdalenosti 7 — 15 kilometri

Vypocet: 120 x 500 = 60 000 x 1,34 =80 400 K¢

Celkové ndklady za rok by v takovém piipad¢ véetné danového feseni Cinily 80 400

korun, coz znamen4, Ze néklady na jednoho zaméstnance ¢ini 670 korun.

Benefit — Placené¢ dva dny nemoci bez ,,neschopenky*

Pii vypoctu nakladl u této zameéstnanecké vyhody bylo rovnéz pocitdno se tiemi
variantami. Prvni variantou je pesimistickd verze, Ze vSichni zaméstnanci vycerpaji
pravé tento benefit, druhou variantou je verze realistickd, ze benefit vycerpa 90 %
pracovnikl a posledni optimistickd verze pocita s 50 % zaméstnanci, ktefi vyhodu
vyuZiji. Pro vypocet byla pouzita primérna hruba mésicni mzda platnd pro rok 2014, jez
¢inila 26 995 korun, a pocet pracovnich dnd, jimiz byla délena primérnd hruba meésicni
mzda, aby byl zjistény denni vydélek, €inil 22. Naklad je pro zaméstnavatele daiove
uznatelnym vydajem a dale odvadi z této Castky jesté¢ 34 % za socidlni a zdravotni
pojisténi zaméstnance. Zaméstnanci se z castky odecte socidlni a zdravotni pojisténi a

15 % dan z pfijmu fyzickych osob.

1) Pesimistickd varianta

Vypocet: 26 995 x 1,34 =36 173 /22 =1 644 x 2 =3 288 x 240 =789 120 K¢

Celkové néklady za rok po vypoctu vcetné danového feSeni ¢ini 789 120 korun, coz

znamena, ze na jednoho zaméstnance piipada hodnota 3 288 korun.

2) Realisticka varianta

Vypocet: 26 995 x 1,34 =36 173/22=1644 x2=3288 x 216 =710 208 K¢

Celkové néklady za rok po vypoctu véetné daniového feSeni ¢ini 710 208 korun, hodnota

na jednoho zaméstnance je stale stejna.
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3) Optimisticka varianta

Vypocet: 26 995 x 1,34 =36 173 /22 =1 644 x 2 =3 288 x 120 =394 560 K¢

Celkové néklady za rok po vypoctu véetné danového feseni €ini 394 560 korun, hodnota

na jednoho zameéstnance je stale stejna.

Benefit — Prispévek na Zivotni pojisténi

V ramci ptispévku na zivotni pojiSténi bude brana v potaz zjisténd doba zaméstnani dle
vysledkl z dotaznikového Setteni, kde vyslo, Ze cca 60 % pracovniki je ve spole¢nosti
zaméstnano déle nez 5 let a zbylych 40 % méné nez 5 let. Pro vypocet bude
predpokladano, ze 10 % zaméstnanct je ve spolecnosti 1 — 2 roky a 30 % pracuje
v organizaci 3 — 5 let. Néklad je pro zaméstnavatele dafiové uznatelnym v plné vysi,
neplati socidlni ani zdravotni pojiSténi za zaméstnance a zaméstnanec je od dané

osvobozen.

Opét byly vytvofeny tifi varianty. Pesimisticka varianta ptredpoklada, ze vSichni
zaméstnanci vyuziji ptispévek, realistickd predpoklada, ze z kazdé skupiny piispévek
vyuzije 90 % zaméstnancl a optimistickd pocita, ze ptispévek bude vyuzivat 50 % lidi

z kazdé skupiny.

1) Pesimistickd varianta

Vypocet: (0,6 x 240 x 6 000) + (0,3 x 240 x 3 000) + (0,1 x 240 x 1200) = (144 x
6 000) + (72 x 3 000) + (24 x 1 200) = 1 108 800 K¢

Celkové nédklady za rok vychazi na 1 108 800 korun. Po rozpocteni celkovych néklada

mezi 240 zaméstnancl vychazi hodnota 4 620 korun na jednoho.

2) Realisticka varianta

Vypocet: (0,9 x 144 x 6 000) + (0,9 x 72 x 3 000) + (0,9 x 24 x 1 200) = (130 x 6 000) +
(65x3000) + (23 x 1200) =1 002 600 K¢
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Celkové naklady za rok vychazi na 1 002 600 korun.

3) Optimisticka varianta

Vypocet: (0,5 x 144 x 6 000) + (0,5 x 72 x 3 000) + (0,5 x 24 x 1 200) = 554 400 K¢

Celkové néklady za rok vychazi na 554 400 korun.

Benefit — Prispévek na penzijni pripojisténi

Néklady na piispévek na penzijni pfipojiSténi budou stejné jako naklady na piispévek
na zivotni pojisténi. Néaklad je pro zaméstnavatele danové uznatelnym v plné vysi,
neplati socidlni ani zdravotni pojiSténi za zaméstnance a zaméstnanec je od dané
osvobozen. Vypocet byl provadén za stejnych podminek a byly sestaveny opét tfi

varianty.

1) Pesimisticka varianta

Vypocet: (0,6 x 240 x 6 000) + (0,3 x 240 x 3 000) + (0,1 x 240 x 1200) = (144 x
6 000) + (72 x 3 000) + (24 x 1 200) =1 108 800 K¢

Celkové nédklady za rok vychazi na 1 108 800 korun. Po rozpocteni celkovych néklada

mezi 240 zaméstnancli vychazi hodnota 4 620 korun na jednoho.

2) Realisticka varianta

Vypocet: (0,9 x 144 x 6 000) + (0,9 x 72 x 3 000) + (0,9 x 24 x 1 200) = (130 x 6 000) +
(65x3000)+ (23 x 1200) =1 002 600 K¢

Celkové néklady za rok vychazi na 1 002 600 korun.

3) Optimisticka varianta

Vypocet: (0,5 x 144 x 6 000) + (0,5 x 72 x 3 000) + (0,5 x 24 x 1 200) = 554 400 K¢

Celkové naklady za rok vychazi na 554 400 korun.
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Naborovy prispévek za doporuceni

U vypoctu naborového piispévku na doporuceni bude odhadovano, Ze zaméstnancil,
ktefi doporuci kvalifikovaného pracovnika, bude zhruba 5. Tento ndklad je
pro zamé&stnavatele danové uznatelnym vydajem a dale odvadi z této Castky jesté 34 %
za socialni a zdravotni pojisténi zaméstnance. Zaméstnanci se z ¢astky odecte socidlni a
zdravotni pojisténi a 15 % dai z piijmu fyzickych osob. Celkové nédklady vcetné

danového feseni ¢ini 13 400 korun, coz znamena 2 680 korun na zameéstnance.

Vypocet: 2000 x 1,34 =2 680 x 5 = 13 400 K&

Naborovy prispévek pro nového zaméstnance

U vypoctu naborového piispévku pro nového zaméstnance bude rovnéz pocitano
s péti novymi zaméstnanci. Néklad je opct pro zaméstnavatele danové uznatelnym
vydajem a dale odvadi z této ¢astky 34 % za socidlni a zdravotni pojisténi zaméstnance.
Zaméstnanci se z ¢astky odecte socidlni a zdravotni pojisténi a 15 % dan z piijmu
fyzickych osob. Pro vypocet je potieba znat vysi mzdy, kterou nezndme, a proto bude
uvazovana prumérna hruba mésicni mzda z roku 2014, jeZ €inila 26 995 korun. Celkové
naklady vzniklé ze zavedeni ndborového prispévku pak veetné daniového feseni ¢ini 180
865 korun za rok, coZ znamend, Ze naklady na jednoho pracovnika vzniklé ihned
pfinastupu €ini 14 469 korun, naklady po tfech mésicich na jednoho pracovnika ¢ini
10 853 korun a néklady po Sesti mésicich, které pracovnik u spole¢nosti odpracuje, ¢ini

rovnéz 10 853 korun.
Vypocet: (0,4 x 26 995 x 1,34) = 14 469 K¢
(0,3x26995x 1,34) =10 852 K¢

(14469 + 10 852 + 10 852) x 5 = 180 865 K¢
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4.2.3 Shrnuti nakladi
Naésledujici tabulka shrnuje celkové naklady, které byly vycisleny v piedchozi kapitole.

Tab. 28: Shrnuti nakladt (Vlastni zpracovani).

Pesimisticka Realisticka Optimisticka
verze verze verze

Opakované zjiStovani 123
spokojenosti [K¢]
Informacni brozura [K¢] 230
Zpétna vazba od
vedouciho pracovnika 0 0 0
[K¢]
Prispévek na cestovani do 144 720 112 560 20 400
zaméstnani [K¢]
Placené dva dny nemoci
bez .neschopenky* [K¢| 789 120 710 208 394 560
Prispévek na Zivotni 1 108 800 1 002 600 554 400
pojisténi [Kc]
Prispevek na penzijni 1 108 800 1 002 600 554 400
pripojisténi [Kc|
Naborovy prispévek za 13 400
doporuceni [K¢]
Naborovy prispévek pro 180 865
nového zaméstnance [K¢]
lgé‘glady celkem za rok 3 346 058 3022 586 1778 378
Mzdové naklady v roce
2014 [KE] 74 182 000
Celkové naklady v roce
2014 [K¢| 608 986 000

Bylo zjisténo, ze pfi zvysSeni naklad o hodnotu vypocitanou v pesimistické verzi dojde
ke zvySeni celkovych nakladd o cca 0,6 % a mzdovych nakladt o cca 4,5 %. Pokud
budou uvaZovany hodnoty verze realistické, dojde k naristu celkovych nakladd o cca
0,5 % a mzdovych nakladii o cca 4,1 % a pfi zvySeni ndkladi o hodnoty verze
optimistické dojde naristu celkovych ndkladd o cca 0,3 % a mzdovych nakladi

occa2,4 %.

Zaveérem lze tedy poznamenat, Ze narst celkovych ndkladii je nepatrny a narast
mzdovych nakladii neni vy$$i nez 5 %, coZ je pozitivni a znali, Ze navrhy by byly

realizovatelné.
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4.3 Harmonogram navrhi zmén

Pro kazdy navrh, ktery si zada urcity ¢as na ptipravu, je potfeba sestavit i harmonogram

zmén. Nasledujici kapitola se tedy zaméii na prubeh navrhovanych zmén v case.

Opakované zjist'ovani spokojenosti zaméstnanci

Opakované zjistovani spokojenosti zaméstnanci nevyzaduje pfiliS mnoho casu
na piipravu a nasledné zajisténi. Cas, ve kterém se bude zjistovani spokojenosti konat,
si uréi sama spolecnost. Nemélo by se vSak jednat o mésice Cervenec a srpen, kdy si
vétsina pracovnikil vybira dovolenou, a tudiZ nebudou p¥itomni na pracovisti. Setfeni by

se pak zbyte¢né protahovalo.

Vhodnym terminem pro zjiSt'ovani spokojenosti by mohl byt naptiklad podzim. Navrh

harmonogramu je uveden v tabulce.

Tab. 29: Navrh harmonogramu pro opakované zjistovani spokojenosti (Vlastni zpracovani).

Datum Cinnost

2.10.2017 - 6. 10. 2017 Piiprava dotazniku a jejich rozdéani

6.10.2017-6. 11. 2017 Doba urcena pro vyplnéni dotaznikl

6.11.2017—-17.11.2017 | Vyhodnoceni dotaznikt

Vytvoreni srozumitelné informac¢ni brozury

U tohoto navrhu bude potieba vyhradit ¢as na piipravu brozur po kazdého zamé&stnance
a preneseni brozury do elektronické podoby prezentace. S brozurou by se mohli

zaméstnanci seznamit na nejbliz§im Skoleni, které se bude konat.

Pro sestaveni harmonogramu bude uvazovano, Ze termin nejblizSiho Skoleni bude

stanoven na 1. 9. 2016.
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Tab. 30: Navrh harmonogramu pro prezentaci informacni brozury (Vlastni zpracovani).

Datum

Cinnost

22.8.2016 -29. 8. 2016

Ptiprava brozur

30. 8. 2016 Vytvoteni prezentace
31.8.2016 Nauceni se a zdokonaleni prezentace
1.9.2016 Konani prezentace a rozdani brozur

Zavedeni podrobnéjsich hodnoticich pohovori zahrnujicich zpétnou vazbu

V ptipadé zavedeni podrobnéjSich hodnoticich pohovort, které budou zahrnovat

i zpétnou vazbu, je potfeba seznamit s touto zménou zaméstnance dopfedu. Vzhledem

k tomu, Ze dokumenty zahrnujici zpétnou vazbu maji navaznost na dalsi navrh, kterym

je moznost volby nékterych benefitd zohlednujici vykon pracovnika, je potiteba

uvazovat nad témito vécmi dohromady.

Aby bylo mozné zalit s volbou benefitll, je nutné, aby zaméstnanci méli jiz nasbirané

body za cely rok, coz znamend, ze bude nejlepsi, kdyz spole¢nost zacne s vyuzivanim

dokumentil ke zpétné vazbe od roku 2017. Na zacatku tnora 2017 by probéhl prvni sbér

bodu a takto by se postupovalo cely rok. Navrh harmonogramu je uveden v tabulce.

Tab. 31: Navrh harmonogramu pro zavedeni podrobnéjsich hodnoticich pohovort (Vlastni zpracovani).

Datum

Cinnost

28.11.2016

Seznadmeni vedeni spole¢nosti s navrhovanymi zménami

29.11.2016 —-6. 1. 2017

Schvaleni navrhovanych zmén

9.1.2017-3.2.2017

Seznameni zaméstnancu se zménami

6.2.2017

Zahajeni pouzivani dokumentii ke zpétné vazbé

116




MozZnost volby nékterych zaméstnaneckych vyhod

V ramci tohoto navrhu byly vytvoteny dvé varianty.

PRVNI VARIANTA

Prvni varianta vychazela z toho, ze volitelné benefity budou obodovéany a zaméstnanec

wewr

bude mit kazdy pracovnik kredit 10 bodt. Byly by tedy vSem zaméstnanciim nastavené
stejné podminky. Harmonogram bude zndzorfiovat variantu, Ze by byl tento systém

zaveden od roku 2017.

Tab. 32: Navrh harmonogramu pro zavedeni volby nékterych benefit (Vlastni zpracovani).

Datum Cinnost

21.10.2016 Seznameni vedeni spoleCnosti s navrhovanymi
zménami

24.10.2016 —11. 11. 2016 | Schvéleni navrhovanych zmén

14.11.2016 -2. 12. 2016 Seznameni zaméstnanci se zménami

5.12.2016-7.12.2016 Skoleni vedoucich pracovnikii

9.1.2017 Zavedeni systému a vybér benefitil na dalsi rok

DRUHA VARIANTA

Druhé varianta pracovala s mySlenkou, Ze volba benefitl se bude odvijet od vykonu
pracovnika za pfedchozi rok. Pracovnik by kazdy mésic sbiral body, které by odrazely
jeho mésicni vykon. Celkovy pocet nasbiranych bodi za rok by tvoftil kredit, z n¢hoz by
poté pracovnik Cerpal pifi vybéru obodovanych zaméstnaneckych vyhod. Vzhledem
k tomu, Ze od roku 2017 by zaméstnanci zacali sbirat body za hodnoceni jejich vykonu,

budou si moci vybirat benefity aZ na rok 2018, coz zobrazuje i vytvofeny harmonogram.
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Tab. 33: Navrh harmonogramu pro zavedeni volby nékterych benefitli v zavislosti na vykonu pracovnika
(Vlastni zpracovani).

Datum Cinnost

21.10. 2016 Seznameni vedeni spoleCnosti s navrhovanymi
zménami

24.10.2016 —11. 11. 2016 | Schvéleni navrhovanych zmén

14.11. 2016 —9. 12. 2016 Seznameni zaméstnanct se zménami

12.12.2016 — 16. 12. 2016 | Skoleni vedoucich pracovniki

9.1.2017 Prvni vyplnéni zpétnovazebného dokumentu

6.2.2017-8.1.2018 Vyplilovani zpétnovazebného dokumentu kazdy meésic

9.1.2018 Vybér benefiti na dalsi rok
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ZAVER

Cilem bakalafské prace bylo navrzeni vhodnych zmén v systému hodnoceni
a odménovani zaméstnanciit ve spoleCnosti PKS okna a.s., které by se zaméfily
na odstranéni slabych stranek organizace ¢i eliminaci stavajicich hrozeb. Prace sestavala

ze tii Casti, jez postupné smérovaly k vyty¢enému cili.

V teoretické casti byly uvedené naCerpané poznatky v oblasti hodnoceni, odménovani

a motivace zamé&stnancu, které byly nasledn¢ vyuzity pro sestaveni analytické ¢asti.

Analytickd c¢ast byla stézejni pro sestavovani ndvrhi zmén, nebot podrobné
informovala o aktudlni situaci v podniku tykajici se systému hodnoceni a odménovani.
Byly vyuzity rizné druhy analyz zahrnujici analyzu hospodaiské situace, analyzu
spole¢nosti s vyuzitim analyzy 7S faktort, analyzu zaméstnanctli, soucasného systému
hodnoceni a odménovani, ddle rovnéz analyzu konkurence, trhu prace a vSe shrnovala

SWOT analyza.

Analyza hospodaiské situace zobrazila vyvoj nakladi, vynost a vysledku hospodateni
spoleCnosti v ¢ase. Poté byly popsany podminky uvniti spole¢nosti i faktory ptsobici
na organizaci zvenku. Analyza zaméstnancii se zaméfila napiiklad na strukturu
pracovnikl dle riznych hledisek, jejich nemocnost, fluktuaci ¢i produktivitu prace
a prumérné mzdy. Byl podrobné nastinén soucasny systém hodnoceni a odménovani,
po némz nasledovala analyzy konkurence. Analyzy konkurence se nejprve soustiedila
na spolecnosti, jez podnikaji ve stejném oboru, a po nich také na organizace se stejnou
potiebou pracovnich pozic. V analyze trhu prace byly vycisleny ukazatele souvisejici
s obyvatelstvem v kraji Vyso¢ina, které byly porovnavany s hodnotami celé¢ Ceské
republiky, dale ukazatele odraZejici nezaméstnanost, nabidku prace a poptavku po ni,
zebticek oblibenosti benefitli, dotace a legislativu souvisejici s tématem prace.
Zakonceni tvofila SWOT analyza pomoci niz bylo mozné zjistit slabé stranky

spole¢nosti a jeji hrozby.

Vyznamnou ¢asti ¢asti analytické byly vysledky z provedené¢ho dotaznikového Setfent,
kde bylo zjisténo, Ze silnou strankou spolec¢nosti je komunikace mezi nadiizenymi

a podfizenymi pracovniky, ze zaméstnanci maji moznost vyjadieni se k problémim
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ve spolecnosti, nebo Ze jsou zaméstnancim poskytovany vhodné pracovni podminky.
Na druhé stran¢ bylo ale zaznamenano, Ze pracovnici nejsou pfili§ spokojeni
s nabizenymi zaméstnaneckymi vyhodami, nebot’ pro né¢ nejsou motivujici, ze neni
provadéna dostateCnd zpétna vazba od vedoucich pracovniki, dale se vyjadiili, ze
soucasny systém hodnoceni a odménovani pro né neni piili§ srozumitelny a projevila se

i jejich nedostatecna informovanost.

Na zaklad¢ vSech udaji a informaci ziskanych v pfedchazejicich dvou castech byly
sestaveny takové navrhy, které se zaméfuji na feSeni Ci alespoii eliminaci aktualnich
problému spole¢nosti. Mezi navrhovand feSeni patfilo opakované zjiStovani
spokojenosti pracovnikll, vytvofeni srozumitelné informacni brozury, zavedeni
podrobnégj$ich hodnoticich pohovorit zahrnujicich zpétnou vazbu a moznost volby

nékterych zaméstnaneckych vyhod, kde byly zpracovany dvé varianty provedeni.

Vse zavrSovalo ekonomické zhodnoceni navrhovanych zmén a vytvofeni

harmonogramii, dle nichz se mize postupovat v piipad¢ zavadéni navrhovanych zmén.
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SEZNAM POUZITYCH ZKRATEK A SYMBOLU

apod. a podobn¢

atd. a tak dale

CR Ceska republika

EU Evropska unie

ISO International Organization for Standardization

K¢e koruna ceska

km kilometr

NACE Nomenclature génerale des Activitiés économiques dans les Communautés
Européennes

napf. napiiklad

OR obchodni rejstiik

tzv. takzvané

Up Utad prace
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Pfiloha 1: Dotaznik

Dotaznik pro zaméstnance spole¢nosti PKS okna a.s.

Dobry den,

jsem studentkou Fakulty podnikatelské VUT v Brn¢ a chtéla bych Vas poprosit o
vyplnéni tohoto dotazniku, ktery je anonymni, a jehoz vypracovani by Vam nemé¢lo
zabrat vice nez 15 minut. Ziskané udaje budou pouzity pouze pro ucely mé bakalaiské
prace snazvem ,Navrh zmén systému hodnoceni a odménovani zaméstnancl ve
vybrané spole¢nosti‘.

Ptedem dékuji za Vs cas a ochotu.

Tereza Némcova

vvvvvv

komentar.
1. Pohlavi:

(] Zena 0 muz

2. Vék:
[J méné nez 20 let L] 30— 49 et [] 64 a vice let
[]20-29 let [ 50 — 64 let

3. Kategorie:
L] THP JD

4. Jak dlouho pracujete ve spolecnosti?
[J méné nez 1 rok L) 5let—10let
[J 1 rok—5let O vice nez 10 let

5. Jste spokojeny/spokojend se soucasnym systémem odmeénovani? Pokud ne, uvedte
proc.

L] ano [] spise ano [ spiSe ne L] ne




6. Je pro Vas aktudlni systém odménovani srozumitelny? Pokud ne, uved’te proc.

L] ano [] spiSe ano [ spise ne (] ne

7. Myslite si, ze je aktudlni systém odménovani spravedlivy? Pokud ne, uved’te proc.

L] ano [] spiSe ano [ spise ne (] ne

8. Jste spokojend/spokojeny s vysi pevné ¢asti mzdy?

[] ano ] spiSe ano [ spise ne L] ne

9. Jste spokojena/spokojeny s nastavenym pomérem pevné a pohyblivé ¢asti mzdy?

L] ano (] spiSe ano [ spiSe ne L] ne

10. Co tikate na nové zaméstnanecké vyhody v porovnani s t¢émi minulymi?

[J jsou lepsi [] stejné [] jsou horsi [J nezajimam se
11.  Plsobi na Vés zaméstnanecké vyhody motiva¢né? Pokud ne, uved’te proc.
[] ano [] spiSe ano [ spise ne L] ne

12. ME¢I by se soucasny systém jeste vice zmeénit?

L] ano [ spise ano [ spiSe ne L] ne

13. Pokud jste na ptedeSlou otdzku odpovédela/odpovédél ,,ano* nebo ,,spiSe ano®,
uved'te, jak by se mél systém zménit. V ptipad€ odpovedi ,,jinak®, uved'te jak.
L1 zvysit podil pohyblivé slozky ve mzdé
[ snizit podil pohyblivé slozky ve mzdé
L rozsitit nabidku benefittl poskytovanych viem zaméstnanctim
[J zavést zaméstnanecké benefity vazané na konkrétni vykon pracovnika
[ rozsitit nabidku vzdélavani

L jinak

II



14. Co Vas nejvice motivuje k pracovnimu vykonu? Pokud néco jiného, uved’te co?

[ ] mzda [ ] mimotadné odmény

[] zaméstnanecké vyhody [] népln prace

[] kolektiv na pracovisti ] pochvala od nadiizeného
L] jiné

15. Zalezi Vam na tom, v jakém kolektivu pracujete?

[] ano ] spiSe ano [l spise ne L] ne

16. Jste spokojend/spokojeny se vztahy se spolupracovniky na pracovisti? Pokud ne,
uved’te proc¢?

[] ano ] spiSe ano [ spise ne L] ne

17. Jste spokojena/spokojeny s tim, jak s Vami komunikuji vedouci pracovnici? Pokud
ne, uved'te proc?

[] ano (] spiSe ano [ spise ne L] ne

18. Jste spokojend/spokojeny se vztahem mezi Vami a vedoucimi pracovniky? Pokud
ne, uved’te proc?

L] ano [ spise ano [ spiSe ne L] ne

19. Dostavate od vedouciho zpétnou vazbu k vysledkiim Vasi prace?

(] ano (] spiSe ano [ spise ne U ne

20. Jakym zptsobem je hodnocen Vas vykon? Pokud jinym zplisobem, tak jakym?
[] hodnotici pohovor (pohovor mezi Vami a vedoucim pracovnikem)
[] hodnoceni 360° (hodnoceni z vice stran — od nadfizeného, podiizeného,
od pracovnika stejné tirovné, zakaznika apod.)

] jiné

I



21.

22.

23.

24.

25.

26.

27.

Jak casto probihd hodnoceni Vaseho vykonu? Pokud v jinych intervalech, tak kdy?

[] kazdy mésic [ kazdé pololeti

[ kazdé étvrtleti [J kazdy rok

(] v jinych intervalech

Jaky styl fizeni je dle Vaseho ndzoru ve spolecnosti uplatiiovan?

[] autokraticky styl (vedouci je osobou, kterd rozhoduje a rozdéluje praci, vyzaduje
plnéni svych ptrikazt/ukolt, vSe si pak peclivé zkontroluje)

[] demokraticky styl (vedouci s podfizenymi vede diskusi, nechava je podilet se
¢aste¢n¢ na rozhodovani, av§ak udrzuje si vzdy moznost kone¢ného slova)

] liberalni styl (podfizeni maji moZnost seberealizace, sami si stanovuji, jakym
zpusobem si rozvrhnou praci, je zde nizk4d tUrovenl kontroly ze strany
nadiizeného)

Mate moznost vyjadiit se a nasledné zapojit do feSeni problémi na pracovisti, které

se Vas tykaji?

[] ano [] spiSe ano [ spise ne L] ne

Jsou Vam nabizena Skoleni ¢i jiné druhy zvySovani kvalifikace?

L] ano [ spise ano [ spiSe ne L] ne

M¢éla/mél jste moznost vyjadiit se k tvorbé novych zaméstnaneckych vyhod?

(] ano (] spiSe ano [ spise ne U ne

Jste spokojend/spokojeny s naplni Vasi prace? Pokud ne, proc?

L] ano [] spiSe ano [ spise ne (] ne

Je pro Vas Vase prace fyzicky naro¢na?

L] ano [ spise ano [ spiSe ne L] ne

v



28. Je pro Vas Vase prace psychicky narocna?

L] ano [] spiSe ano [ spise ne (] ne

29. Pocit'ujete pii praci stres? Pokud ano, uved’te pficinu.

L] ano [] spiSe ano [ spise ne (] ne

30. Jste spokojend/spokojeny s pracovnimi podminkami na pracovisti (osvétlend,
vybavenost pracovisté, piistup k pitné vodé€, hlucnost apod.)? Pokud ne, uved’te,
s ¢im konkrétné€ a pro€ jste nespokojeni.

L] ano [] spiSe ano [ spise ne (] ne

31. Doporucil/doporucila byste zaméstnavatele Svym znamym? Pokud ne, uved'te
proc?

L] ano [] spiSe ano [ spise ne (] ne

32. Uvazujete o zméné Svého pracovniho mista? Pokud ano, uved’te proc¢?

[] ano [] spiSe ano [ spise ne L] ne



33. Vyplite tabulku podle kategorie, do které spadate.

THP

BENEFIT

Vyusivam | Nevyusivam | Teznam tuto
yu e vyhodu

Ptispévek na stravovani

Ptispévek na firemni rekreaci a détské
tabory

Poskytovani pravniho poradenstvi

Ptispévek na dovolenou

Moznost vyuziti sluzebniho automobilu
pro soukromé ucely

Jazykové vzdélavani ve spole€nosti

Odmeéna pfi Zivotnim jubileu a odchodu
do starobniho dichodu

D

BENEFIT

Vyuzivam | Nevyuzivam | \eznam
yu yu tuto vyhodu

Piispévek na stravovani

Piispévek na firemni rekreaci a détské tdbory

Poskytovani pravniho poradenstvi

Dovolend za odpracovani plného pracovniho
fondu

Vérnostni piiplatek

Ptispévek na dovolenou

Ptispévek za praci prescas v pracovni dny
pond¢li az patek

Prispévek za préci ve dnech pracovniho klidu

Jazykové vzdélavani ve spolecnosti

Odmeéna pfi Zivotnim jubileu a odchodu do
starobniho dlichodu

VI




34. Jaké jiné benefity byste ocenila/ocenil? Pokud jin€, napiste které.

BENEFIT

ano

spiSe ano

spiSe ne

ne

Ptispévek na cestovani do zaméstnani

Zavodni zubaf

Firemni Skolka

Placené 2 dny nemoci bez
,heschopenky*

Ptispévek na skolku

Prispévek na hlidani déti (o prazdninéch)

Ptispévek na Zivotni pojisténi

Ptispévek na penzijni ptipojisténi

Ockovani proti chiipce

Jiné benefity:

VII




Ptiloha 2: Vyhodnoceni dotaznikového Setfeni

1. otazka: Pohlavi:

Z celkového poctu respondentll v rdmei dotaznikového Setfeni odpovidalo 91 % muzi a

9 % Zen.

Pohlavi

9%

91%

M 7ena Hmuz

Graf 4: Pohlavi (Vlastni zpracovani).
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2. otazka: VéEk:
Vékové rozpéti respondentl je relativné Siroké, jejich veék se pohybuje mezi 20 a 64

lety. Nejvetsi podil tvofi veékova skupina mezi 30 a 49 lety.

Vék

0%

52%
Eménénez20let mM20-29let m30-49let WM50-64let W64 avicelet

Graf 5: Vék (Vlastni zpracovani).

3. otazka: Kategorie:

Na dotazniky odpovidalo celkem 79 % zaméstnanct, kteti se fadi do kategorie D, a

21 % zaméstnancu z kategorie THP.



Kategorie

mTHP mD

Graf 6: Kategorie (Vlastni zpracovani).

4. otazka: Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti?

Nejvice respondentd odpovédélo, Ze ve spole¢nosti pracuji 1 az 5 let. Zaroven
odpovédélo 1 relativné velké mnoZstvi respondenttl, kteti ve spolecnosti pracuji déle nez

10 let.

Jak dlouho pracujete ve spolecnosti?

7%

33%

29%

Eménénezlrok MW1-5let m5-10let mM10avicelet

Graf 7: Jak dlouho pracujete ve spolec¢nosti? (Vlastni zpracovani).



5. otazka: Jste spokojeny/spokojena se souc¢asnym systémem odménovani? Pokud

ne, uved’te proc.

Se souCasnym systémem odmeénovani je spokojend vice nez polovina respondentt.
Zbylych 43 % odpovedélo negativng a prevazna vétSina respondentd byla z kategorie D,
aneb zejména 1idé na délnickych pozicich nejsou spokojeni se systémem odménovani.
Pod otazkami se objevovaly nazory, Ze pii hodnoceni neni bran ohled na vykon. Ze
zamestnanci s vy$$Sim vykonem jsou ohodnoceni stejné jako pracovnici s vykonem
niz§im, radéji by byly hodnoceni podle vykonu nez podle zatazeni ve tiidé. Dale je dle

nékterych nedocenénd prace délnikid oproti praci pracovnika THP.

Jste spokojena/spokojeny se
soucasnym systémem odménovani?

% 12%

36%

Hano MspiSeano MspiSene Mne

Graf 8: Jste spokojend/spokojeny se soucasnym systémem odménovani? (Vlastni zpracovani).

6. otazka: Je pro Vas aktualni systém odménovani srozumitelny? Pokud ne,

uved’te proc.

Pro 72 % respondenti je soucasny systém odménovani srozumitelny. 28 % respondent,
zejména z kategorie D, soucasnému systému odménovani piili§ nerozumi. Nékolik
respondentl se vyjadiilo pod otazku, Ze je pro né€ systém necitelny a je uzplisoben spise

pro vedouci pracovniky.

X1



Je pro Vas aktualni systém odménovani
srozumitelny?

5%

39%

Hano MspiSeano MspiSene Mne

Graf 9: Je pro Vés aktualni systém odménovani srozumitelny? (Vlastni zpracovani).

7. otazka: Myslite si, Ze je aktualni systém odménovani spravedlivy? Pokud ne,

uved’te proc.

45 % respondentii odpovédelo, ze soucasny systém odménovani neni spravedlivy. Tuto
skupinu respondentil tvofili také pracovnici na délnickych pozicich. Opét se objevoval

nazor, ze neni bran dostate¢ny ohled na odvedenou préci.

XII



Myslite si, ze je aktualni systém
odménovani spravedlivy?

12% 9%

33%
46%

Hano MspiSeano MspiSene Mne

Graf 10: Myslite si, Ze je aktualni systém odménovani spravedlivy? (Vlastni zpracovani).

& ¥4

8. otazka: Jste spokojena/spokojeny s vvSi pevné ¢asti mzdy?

S vysi pevné ¢asti mzdy neni spokojeno 25 % respondentl a dalSich 44 % se rovnéz
kloni na tuto stranu. Nespokojeni respondenti jsou z kategorie D. 29 % respondentt je

s vys$i pevné mzdy spiSe spokojeno.

Jste spokojena/spokojeny s vysi pevné
casti mzdy?

2%

44%

Hano MspiSeano M spiSene Mne

Graf 11: Jste spokojena/spokojeny s vysi pevné ¢asti mzdy? (Vlastni zpracovani).
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9. otazka: Jste spokojena/spokojeny s nastavenvm pomérem pevné a pohyblivé

casti mzdy?

Pomér pevné a pohyblivé ¢asti mzdy vyhovuje zhruba 40 % respondenti. Zbylych 60 %

spokojeno neni. Skupinu nespokojenych tvofili pracovnici kategorie D mladsi 50 let.

Jste spokojena/spokojeny s nastavenym
pomérem pevné a pohyblivé ¢asti mzdy?

4%

17%

36%

43%

Hano MspiSeano M spiSene Mne

Graf 12: Jste spokojend/spokojeny s nastavenym pomérem pevné a pohyblivé ¢asti mzdy? (Vlastni
zpracovani).

10. otazka: Co rikate na nové zaméstnanecké vvhody v porovnani s témi

minulymi?

Nové zaméstnanecké vyhody jsou pfijimany rozporuplné€. 36 % respondentli je rado
zanové benefity, 38 % respondentll vnima nové benefity stejné jako ty staré a 21 %
respondentli by nejspiSe nejradéji vratily minulé benefity. Respondenty v odpovédich
»stejné® a ,,jsou horsi“ nespojuje ani kategorie a ani ve€k, typ respondentii se lisil a

zastoupeny byly vSechny kategorie i vékové skupiny.

X1V



Co rikate na nové zameéstnanecké
vyhody v porovnani s témi minulymi?

5%

36%

38%

M jsou lepSi Mstejné M jsou horSi M nezajimam se

Graf 13: Co tikate na nové zaméstnanecké vyhody v porovnani s témi minulymi? (Vlastni zpracovani).

11. otazka: Pusobi na Vas zaméstnanecké vvhody motivaéné? Pokud ne, uved’te

roc.

Na 7 % respondentli nepusobi benefity motivacné a dalSich 46 % respondentii rovnéz
nevnima zaméstnanecké vyhody jako dilezity motivacni prvek. Jedna se o zaméstnance
na délnickych pozicich. Radé¢ji by uvitali odménu ve formé penéz, Flexi — poukazky

nevyuziji.

Plsobi na Vas zaméstnanecké vyhody
motivacné?

7% 7%

40%
46%

Hano MspiSeano MspiSene Mne

Graf 14: Pisobi na Vas zaméstnanecké vyhody motivacné? (Vlastni zpracovani).
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12. otazka: Mél by se sou¢asny systém jeSté vice zmeénit?

Celych 88 % respondentt si mysli, ze by se stavajici systém odmeénovani mél jesté vice
Y

zménit. Pro zménu je vétSina z THP pracovniki a rovnéz i pracovniktl z kategorie D.

Mél by se soucasny systém jesté vice
zmeénit?

12% 0%

39%

Hano MspiSeano MspiSene MWne

Graf 15: M¢l by se soucasny systém jesté vice zménit? (Vlastni zpracovani).

13. otazka: Pokud jste na predeslou otazku odpovédéla/odpovédél ..ano* nebo

»spiSe ano*, uved’te, jak by se mél systém zménit. V pripadé odpovédi ..jinak,

uved’te jak.

Nejvice respondentli by navrhovalo stavajici systém rozsifit o nabidku benefiti pro
zamé&stnance, coZ navrhovali zejména THP pracovnici a pracovnici mladsi 50 let
z délnické kategorie. Druhy nejvétsi pocet respondentd by uvitalo zvyseni podilu
pohyblivé slozky ve mzd¢, coz navrhovali vétSinou zaméstnanci z kategorie D mladsi

30 let.
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Jak by se mél systém zmeénit?

6%

8%

13%

34%

M zvysit podil pohyblivé slozky ve mzdé

B sniZit podil pohyblivé slozky ve mzdé

M rozsitit nabidku benefitli poskytovanych vSem zaméstnancim

M zavést zaméstnanecké benefity vazané na konkrétni vykon pracovnika
M rozsifit nabidku vzdélavani

M jinak

Graf 16: Jak by se mél systém zménit? (Vlastni zpracovani).

14. otazka: Co Vas nejvice motivuje k pracovnimu vvkonu? Pokud néco jiného.

uved’te co?

Jako nejvice motivujici faktor vnima 44 % respondentii mzdu. Dale je z vysledku
patrné, Ze zaméstnancim zaleZi na kolektivu, vnémZ pracuji, na mimotadnych

odménach a benefitech.
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Co Vas nejvice motivuje k pracovnimu
vykonu?

5% 2%
7%

16% 44%

9%
B mzda B zaméstnanecké vyhody ™ kolektiv na pracovisti
B mimofadné odmény M ndpli prace M pochvala od nadfizeného

M jiné

Graf 17 : Co Vas nejvice motivuje k pracovnimu vykonu? (Vlastni zpracovani).

15. otazka: Zalezi Vam na tom, v jakém kolektivu pracujete?

Pro velkou vétSinu respondentt je kolektiv na pracovisti velice dilezity, coZ je patrné
z grafického vyjadfeni. Pouhd 4 % respondentd odpovédéla, Ze jim nezdleZi na

pracovnim kolektivu a v tuto skupinu tvoftili délnické pozice, vétSinou starsi 30 let.

Zalezi Vam na tom, v jakém kolektivu
pracujete?
3% 1%

Hano MspiSeano MspiSene Mne

Graf 18: Zalezi Vam na tom, v jakém kolektivu pracujete? (Vlastni zpracovani).
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16. otazka: Jste spokojena/spokojeny se vztahy se spolupracovniky na pracovisti?

Pokud ne, uved’te pro¢?

Vzhledem k vysledkiim Ize konstatovat, ze vztahy ve spolecnosti jsou dobré, nebot’
88 % respondentli odpovédélo, ze jsou spokojeni nebo spiSe spokojeni. Pouhd 4 %
nejsou spokojeni viibec a 8 % je také spiSe nespokojenych. Nespokojeni jsou zejména

pracovnici z kategorie D.

Jste spokojena/spokojeny se vztahy se
spolupracovniky na pracovisti?

89% 4%

40%

48%

Hano M spiSe ano spiSe ne HMne

Graf 19: Jste spokojena/spokojeny se vztahy se spolupracovniky na pracovisti? (Vlastni zpracovani).

17. otazka: Jste spokojena/spokojeny s tim, jak s Vami komunikuji vedouci

pracovnici? Pokud ne, uved’te proc¢?

23 % respondenttl je spokojeno s komunikaci ze strany vedoucich pracovnikl a zhruba
polovina odpovédéla, Ze jsou spiSe spokojeni, coZ je velice dobry vysledek. Zbylych

24 %, kter¢ tvortili pfevazné délnické pozice, spokojeni nejsou.

XIX



Jste spokojena/spokojeny s tim, jak s
Vami komunikuji vedouci pracovnici?

4%
23%

20%

53%

Hano M spiSe ano spiSe ne Mne

Graf 20: Jste spokojend/spokojeny s tim, jak s Vami komunikuji vedouci pracovnici? (Vlastni
zpracovani).

18. otazka: Jste spokojena/spokojenvy se vztahem mezi Vami a vedoucimi

pracovniky? Pokud ne, uved’te proc¢?

Vztahy mezi vedoucimi pracovniky a jejich podiizenymi jsou dle odpovédi z dotazniku
rovnéz dobré. Pouze 18 % respondentti odpovédélo, Ze nejsou nebo spiSe nejsou
spokojeni, a opét tuto skupinu tvofili zejména delnické kategorie, které na predchozi

otazku rovnéZ odpovedeli negativné.
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Jste spokojena/spokojeny se vztahem

mezi Vami a vedoucimi pracovniky?
3%

15%

28%

54%

Hano M spiSe ano spiSe ne Mne

Graf 21: Jste spokojend/spokojeny se vztahem mezi Vami a vedoucimi pracovniky? (Vlastni zpracovani).

19. otazka: Dostavate od vedouciho zpétnou vazbu k vysledkum Vasi prace?

Dle vysledki z dotazniku 17 % respondentit dostava ke svym pracovnim vysledkiim
zpétnou vazbu a 44 % uvedlo, Ze také urcitou formu zpétné vazby zaznamenavaji. Na
druhé stran¢ témét 40 % respondentd, pievazné z kategorie D, odpovédelo, ze zpétnou

vazbu nedostavaji, coz je relativné rozpolceny vysledek.

Dostavate od vedouciho zpétnou
vazbu k vysledklim Vasi prace?

19% 17%

20%

44%

Hano MspiSeano MspiSene Mne

Graf 22: Dostavate od vedouciho zpétnou vazbu k vysledktim Vasi prace? (Vlastni zpracovani).
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20. otazka: Jakvm zpusobem je hodnocen Vas vvkon? Pokud jinvim zpusobem, tak

jakym?

38 % respondentll uvedlo, Ze jejich vykon je hodnocen prostfednictvim hodnoticiho
pohovoru, ktery dle reakci pod otdzkou probiha, ve vétSin€ ptipadd, jako skupinovy
rozhovor mezi vedoucim a podfizenymi pracovniky zkategorie D. Odpoveéd
hodnoticiho pohovoru zvolila i pfiblizn¢ polovina respondenti kategorie THP. 41 %
respondentl zvolilo moznost ,,jiné*, ktera vybizela ke konkretizaci odpovédi. Lidé, kteii
zvolili tuto odpovéd a zaroven i pfipsali slovni komentat, uvedli, Ze si zadného

hodnoceni vykonu nejsou védomi.

Jakym zplsobem je hodnocen Vas
vykon?

38%
41%

21%

B hodnotici pohovor ® hodnoceni 360° jiné

Graf 23: Jakym zptsobem je hodnocen Vas vykon? (Vlastni zpracovani).

21. otazka: Jak casto probiha hodnoceni Vaseho vvkonu? Pokud v jinvch

intervalech, tak kdy?

Nejvice respondentit uvedlo, ze jsou odménovani kazdy mésic, coz by mohlo byt
zpusobeno tim, Ze n¢ktefi pracovnici vnimaji jako jednu z forem hodnoceni jejich
vykonu mzdu, ktera je jim vypldcena meésicn€. 21 % respondentti uvedlo, Ze jsou
odménovani v jinych intervalech, k ¢emuz bylo ve vice piipadech pfipsano, ze si

neuvédomuji, Ze by n¢jaké hodnoceni probihalo, nebo jsou odméiovani nepravidelng.
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Jak casto probiha hodnoceni Vaseho
vykonu?

4%

4%
2%

M kazdy mésic M kazdé Ctvrtleti m kazdé pololeti mkazdyrok M v jinych intervalech

Graf 24: Jak ¢asto probiha hodnoceni Vaseho vykonu? (Vlastni zpracovani).

22. otazka: Jakv styl Fizeni je dle VaSeho nazoru ve spoleénosti uplatiiovan?

Téméft polovina respondentt uvedla, Ze je ve spole€nosti uplatiiovan autokraticky styl a
druhd polovina uvedla, Ze je uplatiovan spiSe styl demokraticky. V jednotlivych
odpovédich byly zastoupeny obé kategorie zaméstnanct, nelze zde konkrétnéji vymezit
skupinu. Nékolik komentait pod otazkou konkretizovalo odpoveéd’, ze ze strany mistrii
je knim pfistupovano demokraticky, a v pfipadé vedouciho provozu vnimaji

uplatiiovani autokratického stylu.
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Jaky styl Fizeni je dle Vaseho nazoru
ve spolecnosti uplatnovan?
3%

46%
51%

B autokraticky styl B demokraticky styl liberdlni styl

Graf 25: Jaky styl fizeni je dle Vaseho nazoru ve spole¢nosti uplatiiovan? (Vlastni zpracovani).

23. otazka: Mate moznost vyjadrit se a nasledné zapojit do reSeni problémd na

pracovisti, které se Vas tvkaji?

40 % respondentit odpovédélo, Ze moZnost zapojeni a feSeni problémi maji a 43 %
uvedlo, Ze tuto moznost spiSe maji, coz ziejm¢ znamena, ze o urcitych vécech
rozhoduje nadtizeny sam. 16 % respondentl uvedlo, ze spiSe nemaji moznost vyjadieni.

Jednalo se o zaméstnance kategorie D, vétSinou mladsi 30 let.
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Mate moznost vyjadrit se a nasledné
zapojit do reseni problému na
pracovisti, které se Vas tykaji?

1%
16%

40%

43%

Hano MspiSe ano spiSe ne Hne

Graf 26: Mate moznost vyjadiit se a nasledné zapojit do feSeni problémil na pracovisti, které se Vas
tykaji? (Vlastni zpracovani).

24. otazka: Jsou Vam nabizena $koleni ¢i jiné druhy zvySovani kvalifikace?

Vétsina respondenti uvedla, ze jim jsou nabizena Skoleni, coz odpovida informacim,
které byly zjistény z personalniho oddéleni. Pfedstava personalniho oddé€leni je takova,
Ze by pocet Skoleni chtéli zvysit a poradat je pravidelnéji. 28 % respondentt uvedlo, ze

jim nejsou nabizena Skoleni. Jednalo se opét o zaméstnance z kategorie D.

Ve

Jsou Vam nabizena skoleni i jiné
druhy zvysSovani kvalifikace?

11%

17%
43%

29%

Hano MspiSe ano spiSe ne Mne

Graf 27: Jsou Vam nabizena $koleni ¢i jiné druhy zvySovani kvalifikace? (Vlastni zpracovani).
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25. otazka: Méla/mél jste mozZznost vyjadrit se k tvorbé novych zaméstnaneckych

vyhod?

Odpovédi na otdzku ohledné moznosti vyjadieni se k novym zaméstnaneckym vyhodam
jsou relativné rozpolcené. Témét 30 % respondentll uvedlo, Ze moznost vyjadieni
neméli, jednalo se opét pfevazné o délnické kategorie. 26 % naopak uvedlo, Ze tuto
moznost méli. Je mozné, ze zaméstnanci nebyli o moznosti vyjadfit se k novym

zamé&stnaneckym vyhoddam dostatecné informovani.

Méla/mél jste moznost vyjadfit se k
tvorbé novych zaméstnaneckych
vyhod?

2 0,
29% 6%

21% 24%
(]

Hano MspiSe ano spiSe ne HMne

Graf 28: Mél/méla jste moznost vyjadiit se k tvorbé novych zaméstnaneckych vyhod? (Vlastni
zpracovani).

26. otazka: Jste spokojena/spokojeny s naplni Vasi prace? Pokud ne, proc¢?

Na otazku tykajici se spokojenosti s naplni prace odpoveédélo 96 % respondentt kladné,
coz je velice pozitivni vysledek. Negativni odpovédi byly vétSinou od zaméstnancii

kategorie D, prevazné mladSich 30 let.
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Jste spokojena/spokojeny s napini
Vasi prace?

1% 3%

21%

75%

Hano MspiSe ano spiSe ne HMne

Graf 29: Jste spokojend/spokojeny s naplni Vasi prace? (Vlastni zpracovani).

27. otazka: Je pro Vas VaSe prace fyzicky naro¢na?

Odpovédi na otazku, ktera se ptala na fyzickou naro€nost prace, jsou opét rozporuplné.
Je to zpiisobeno rozdily v pracovnich pozicich a jim pfislusnymi naplnémi prace. 24 %
respondentt uvedlo, Ze je pro né jejich prace fyzicky naroc¢nd, coz se tyka pozic, kde
pfevladda manudlni ¢innost, kategorie D. DalSich 28 % se rovnéZ kloni k nazoru, Ze je

jejich prace fyzicky ndro¢nd, coz byli opét pracovnici z délnickych pozic.
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Je pro Vas Vase prace fyzicky narocna?

17%

24%

31%

28%

Hano MspiSeano MspiSene Mne

Graf 30: Je pro Vas Vase prace fyzicky ndro¢na? (Vlastni zpracovani).

28. otazka: Je pro Vas VasSe prace psychicky naro¢na?

Otazka na psychickou naro¢nost mé stejn¢ jako pfedchozi otdzka rozdilné odpovédi,
nebot’ napli prace na jednotlivych pracovnich pozicich se 1i8i a klade na zaméstnance
rizné naroky. Dle vysledkl z dotazniku vnima 25 % respondentl svoji praci psychicky
naro¢nou, jednalo se ve vétSiné o zaméstnance kategorie THP. Pro 21 % je spise
psychicky naro¢na, op¢ct kategorie THP, ale objevily se i délnické pozice. Pro 38 %

spiSe neni psychicky narocné a 16 % odpovédélo, Ze nepocituji Zadny psychicky tlak.
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Je pro Vas Vase prace psychicky
narocna?

16%

25%

38% 21%

Hano MspiSeano MspiSene Mne

Graf 31: Je pro Vas Vase prace psychicky naro¢na? (Vlastni zpracovani).

wrwe

29. otazka: Pocit'ujete pii praci stres? Pokud ano, uved’te priinu.

Stres pii praci pocituje 16 % respondentti a 13 % uvedlo, Ze jej spise pocituji. Pro 46 %
respondentl jejich prace spiSe neni stresujici a 25 % lidi uvedlo, Ze stres nepocit'uji
vibec. Z vysledku je moZzné usuzovat, Ze vysS§i stres pocituji zejména pracovnici
kategorie THP, kterych odpovidalo zhruba 21 %, a pfi své praci maji vyssi odpoveédnost

za vysledky, coz miize byt jednim z faktort, jez vyvolavaji stres.
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Pocitujete pfi praci stres?

16%

25%

13%

46%

Hano MspiSe ano spiSe ne HMne

Graf 32: Pocit'ujete pfi praci stres? (Vlastni zpracovani).

30. otazka: Jste spokojena/spokojeny s pracovnimi podminkami na pracovisti

(osvétleni, vvbavenost pracovisté, pristup k pitné vodé, hluénost apod.)? Pokud ne,

uved’te, s ¢im konkrétné a proc jste nespokojeni.

Vice jak polovina respondenti uvedla, Ze jsou spiSe spokojeni s pracovnimi
podminkami a 20 % respondentl je zcela spokojeno. 19 % a 9 % respondenti
odpovédélo negativné, jednalo se pouze o zaméstnance z kategorie D. Nekteti svoji

odpovéd’ konkretizovali a uvedli, Ze na dilnach je nedostatek naradi, zejména rucniho.
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Jste spokojena/spokojeny s pracovnimi
podminkami na pracovisti?

9%

20%

19%

52%

Hano MspiSeano MspiSene Mne

Graf 33: Jste spokojena/spokojeny s pracovnimi podminkami na pracovisti? (Vlastni zpracovani).

31. otazka: Doporudila/doporudil byste zaméstnavatele Svvm znamvm? Pokud ne,

uved’te pro¢?

Vice neZ polovina respondentli by zamé&stnavatele svym zndmym doporucila, 13 %
respondentli by urc¢it¢ doporucilo spolecnost jako zaméstnavatele a 43 % by spise
doporucilo. Na druhé stran¢ jsou zde opacné nazory, kdy by 9 % respondentt
zaméstnavatele nedoporucilo a 35 % spiSe také ne. Negativné odpovidali zejména
délnické kategorie a asi Ctvrtina z THP. Vékova struktura byla rtizna, pfevaZovali

mladsi 50 let.
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Doporucila/doporucil byste
zameéstnavatele Svym znamym?

9% 13%

35%

Hano MspiSeano MspiSene Mne

Graf 34: Doporucila/doporucil byste zaméstnavatele Svym znamym? (Vlastni zpracovani).

32. otazka: Uvazujete 0 zméné Svého pracovniho mista? Pokud ano, uved’te proc¢?

O zmén¢ svého pracovniho mista uvazuje 8 % respondentti a 21 % dalSich rovnéz
trochu uvazuje, jedné se ptfevazné o respondenty, kteti v pfedchozi otdzce odpovédeli
negativné. VétSina respondentli vSak odpovédéla, ze o zméné pracovniho mista

neuvazuje.

Uvazujete o zméné Svého pracovniho
mista?

8%

21%

42%

Hano MspiSeano MspiSene Mne

Graf 35: Uvazujete o zméné Svého pracovniho mista? (Vlastni zpracovani).
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33. otazka: Vypliite tabulku podle kategorie, do které spadate.
o Kategorie THP:

U tabulky benefitl pro kategorii THP nebyly u nékolika dotaznikli vyplnéné vSechny
kolonky, nicméné z obdrzenych odpovédi je vidét, Ze nejvice vyuzivany je piispévek na
stravovani. Dost zaméstnanct vyuziva i ptispévek na dovolenou, ale naptiklad jazykové
vzdélavani, které funguje od roku 2016, moc pracovnikli nenavstévuje. DalSim mén¢

vyuzivanym benefitem je poskytovani pravniho poradenstvi.

v v s Neznam

BENEFIT Vyuzivam Nevyuzivam tuto v¥hodu
Ptispévek na stravovani 20 - -
Ptispévek na firemni rekreaci a détské i 17 i
tabory
Poskytovani pravniho poradenstvi 1 18 -
Ptispévek na dovolenou 17 3 -
Moznost vyuziti sluzebniho automobilu 4 15 i
pro soukromé ucely
Jazykové vzdélavani ve spolecnosti 9 11 -
Odmeéna pfi Zivotnim jubileu a odchodu 7 13 i
do starobniho dtichodu

e Kategorie D:

Stejn¢ jako u kategorie THP je i u kategorie D nejvice vyuZivany pfispévek na
stravovani. DalSim relativné oblibenym benefitem je dovolena za odpracovani plného
pracovniho fondu, vérnostni ptiplatek, pfispévek na dovolenou, pfispévek za préci
ptesc€as v pracovni dny pondé€li aZ patek a piispévek za praci ve dnech pracovniho klidu.
Mezi malo vyuzivané vyhody patii opét poskytovani pravniho poradenstvi a jazykové
vzdélavani ve spolecnosti. Objevovala se 1 moznost odpoveédi, ze zaméstnanci urcitou
vyhodu neznaji. Mezi takové benefity patfila odména pii Zivotnim jubileu a odchodu do
starobniho dichodu, néktefi neznali ani pfispévek na dovolenou ¢i napftiklad pitispévek

na firemni rekreaci a détské tabory. Toto zjiSténi by mohlo byt impulsem pro zamysleni
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se nad zlepSenim informovanosti zaméstnancti ohledné moznosti vyuzivani

zaméstnaneckych benefiti.

Neznam
BENEFIT Vyuzivdm | Nevyuzivam tuto
vyhodu
Ptispévek na stravovani 68 7 -
3r1spevek na firemni rekreaci a détské 6 53 11
tabory
Poskytovani pravniho poradenstvi 9 55 11
Dovolena za odpracovani plného
. . 52 15 8
pracovniho fondu v pololeti
Vérnostni priplatek 48 18 9
Ptispévek na dovolenou 46 11 18
Prlsp?\{ekv za praci prescas v pracovni dny 16 4 5
pond¢li az patek
Prilspevek za praci ve dnech pracovniho 59 10 3
klidu
Jazykové vzdélavani ve spolecnosti 5 67 3
Odmeéna pii Zivotnim jubileu a odchodu do 1 31 23
starobniho dichodu

34. otazka: Jaké jiné benefity byste ocenila/ocenil? Pokud jiné, napiSte které.

Z tabulky lze vypozorovat, Ze zaméstnanci nejvice stali o pfispévek na cestovani do
zaméstnani, placené 2 dny nemoci bez ,,neschopenky®, ptispévek na Zivotni pojiSténi
nebo prispévek na penzijni pfipojisSténi. Nekteti respondenti se vyjadrili 1 pod tabulku a
opakované psali, Ze by uvitali 13. plat a pfispévek na kulturu. Déle se objevoval i
komentaf, Ze by byli radi, kdyby se opét vratil pfispévek za plny odpracovany fond za
ctvrtleti a rovnéz nékolik respondentll napsalo, Ze nejsou spokojeni s vyplacenim ve

formé¢ flexi — poukazek.

XXXIV




BENEFIT ano spiSe ano | spiSe ne ne
Ptispévek na cestovani do zaméstnani 68 5 6 9
Zavodni zubaf 22 5 24 39
Firemni Skolka 28 7 11 41
Placené 2 dnyjlemom bez 63 3 4 1
,heschopenky
Prispévek na Skolku 36 7 10 38
Ptispévek na hlidani déti (o prazdninach) 25 3 21 36
Prispévek na zivotni pojisténi 67 6 2 8
Pispévek na penzijni pfipojiSténi 74 7 3 6
Ockovani proti chiipce 28 9 14 39
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Ptiloha 3: Brozura nabizenych benefitli

NABIZENE ZAMESTNANECKE VYHODY

Rok: 2016

OBSAH
Zamgstnanecké vyhody pro kategorii THP
Zamgstnaneckée vyhody pro kategorii D

Zameéstnanecke vyhody spolecné pro ob¢ kategorie
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Zaméstnanecké vyhody pro kategoriit THP:

- vyuziti sluzebniho automobilu k soukromym tcelim

Vyuziti sluZzebniho automobilu k soukromym uceliim

Pro koho je piispévek uréen

- pro vSechny zaméstnance, kteti uzavieli se zaméstnavatelem pracovni pomer,
a zaroven si zazadali o pfidéleni automobilu

Kdo rozhoduje o pridé€leni

- vedeni spole¢nosti
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Zaméstnanecké vyhody pro kategorii D

- Ptispévek za praci pfescas v pracovni dny pondéli az patek
- Ptispévek za praci ve dnech pracovniho klidu
- Dovolena za odpracovani plného pracovniho fondu v pololeti

- Vérnostni pfiplatek

Prispévek za praci presCas v pracovni dny pondéli az
patek (1. Cast)

Pro koho je pfispévek urcen

- vSem zaméstnancim, ktefi uzavteli se zaméestnavatelem pracovni pomér

Vyse prispévku

- vySe piispévku zélezi na poctu odpracovanych hodin pfescasové prace od
pondéli do patku v mésici (viz nasledujici tabulka)

Pocet odpracovanych hodin pies¢asové prace Vyse prispévku [K{]
1015 500

15,25 -20 800
Vice nez 20,25 1 500
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Prispévek za praci presCas v pracovni dny pondéli az
patek (2. ¢ast)

Forma a ¢as vvyplaty pfispévku

- prispévek zaméstnanec obdrzi ve formé flexi — poukdzek v nésledujicim
mésici v terminu vyplaty

Kdo odpovida za spravnost

- za spravnost a vyplatu pfispévku za praci piescas v pracovni dny pond¢li az
patek odpovida vedouci divize a mzdova ucetni

Prispévek za praci ve dnech pracovniho klidu

Pro koho je piispévek uréen

- vSem zaméstnancim, ktefi uzavteli se zaméestnavatelem pracovni pomér

Vyse prispévku

- za odpracovani 6 hodin v sobotu, nedé€li nebo ve svatek ziskd zaméstnanec
300 K¢

- za odpracovani 8 hodin v sobotu, nedé€li nebo ve svatek ziskd zaméstnanec
500 K¢

Forma a ¢as vyplaty prispévku

- ptispévek bude vyplacen formou flexi — poukazek ptislusnou sobotu, ned¢€li
nebo svatek, po skoneni pracovni doby nebo v 1. nasledujici pracovni den

Kdo je odpovédnym za spravnost

- za spravnost a vyplatu piispévku za préci v sobotni sméné odpovida vedouci
provozu
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Dovolena za odpracovani plného pracovniho fondu
v pololeti

Pro koho je pfispévek uréen

- pro kazdého, kdo béhem pololeti nemél absenci, pracovni neschopnost,
paragraf a propustky, vyjimku tvofi fddna dovolena a umrti v rodiné

- zarovenl musi byt pracovnik v pracovnim poméru v dob¢, kdy mu bude benefit
pfiznan

Co bude poskytnuto

- pfi splnéni pfedchozich dvou podminek bude zaméstnanci poskytnuty jeden
den dovolené navic

Kdo odpovida za spravnost

- za spravnost plného pracovniho fondu odpovida vedouci provozu a za
dovolenou odpovida mzdova ucetni

Vérnostni priplatek

Komu je pfispévek uréen

- vSem zaméstnancim, kteti ve spolecnosti odpracovali minimalné 3 roky

Vvse a ¢as vyplaty pfispévku

- vySe prispévku zavisi na odpracované dob& ve spolecnosti (viz nasledujici
tabulka) a ptispévek bude vyplacen v mésici listopadu spole¢né se mzdou

Odpracovana doba VySe vérnostniho priplatku Rok nastupu do spole¢nosti
3 roky 2.600 K¢ 2013
4 roky 3.400 K¢ 2012
5 let 4.300 K¢ 2011
6 let 5.100 K¢ 2010
7 let a vice 6.000 K¢ 2009

Kdo odpovida za spravnost

- za spravnost vySe vérnostniho pfiplatku odpovida vedouci provozu a mzdova
ucetni
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Zamgéstnaneckeé vyhody spole¢né pro ob¢ kategorie:

Ptispévek na stravovani

- Ptispévek na dovolenou

- Ptispévek na jazykové vzdélavani

- Odména pfi zivotnim jubileu a pti odchodu do starobniho dichodu
- Poskytovani pravniho poradenstvi

- Piispévek zaméstnavatele na firemni rekreaci a détské tdbory

Prispévek na stravovani

Pro koho je pfispévek uréen

- pro v§echny zaméstnance spole¢nosti

Vvse prispévku

- zamgéstnavatel poskytuje prispévek na stravovani ve vysi 55 % z celkové ceny
jednoho jidla, zaméstnanec tedy hradi ze své mzdy 45 % ceny jidla

Forma prispévku

- zaméstnanec obdrzi ptispévek ve formé hodnoty stravenky
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Prispévek na dovolenou

Komu je pfispévek uréen

- vSem zaméstnancum, ktefi vyCerpaji alespoii 5 dnii souvislé dovolené
v obdobi od 1. 6. do 31. 8. 2016

- vedle prvni podminky musi zaméstnanec splnit jesté druhou podminku, kterou
je, ze pracovnik je v pracovnim poméru k zaméstnavateli od nastupu do
doby poskytnuti piispévku nejméné pil roku

Vvse a ¢as vyplaty pfispévku

- vySe prispevku ¢ini 2.000 K¢ za rok a vyplacen bude spole¢né se mzdou
v mésici, v némz bude ¢erpana dovolena

Kdo odpovida za spravnost

- zaspravnost poskytnuti pfispévku na dovolenou odpovida vedouci divize,
obchodni feditel nebo vedouci useku

Prispévek na jazykové vzdélavani (ve spoleCnosti)

Komu je pfispévek uréen

- vSem zaméstnanciim, ktefi uzavieli se zaméstnavatelem pracovni pomér, a
vybrali si jazykové vzdélavani, které probiha uvniti spole¢nosti

Podminky vzdélavani

- pro vzdélavani jsou vymezené 4 hodiny za mésic a zaméstnanec si 200 K¢
mésicné hradi ze své mzdy
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Prispévek na jazykové vzdélavani (mimo spolecnost)

Komu je piispévek uréen

- vSem zaméstnancum, ktefi uzavieli se zaméstnavatelem pracovni pomér, a
vybrali si jazykové vzdélavani, které probihd mimo spole¢nost

- druhou podminkou je, ze jim bylo jazykové vzdélavani mimo spolecnost
schvaleno Feditelem spolecnosti

Podminky vzdélavani

- zamgéstnanec si vzdélavani zajist'uje sam

Vvse piispévku

- vySe prispévku se rovnd nékladiim, které zaméstnanec musel na vzdélavani
vynalozit, ale maximalné to je ¢astka 2 000 K¢ za rok

Forma pfispévku a podminky jeho ptidéleni

- prispévek se poskytuje formou poukazek poté, co zaméstnanec predlozi
doklad o absolvovani vzdélavani a zaméstnanec bude v dobé vyplaty
ptispévku v pracovnim poméru

Kdo odpovida za vvdej a pfedani poukazek

- vedouci divize, obchodni feditel, vedouci useku nebo mzdova tcetni

Odména pri Zivotnim jubileu a odchodu do starobniho
diichodu

Komu je pfispévek uréen

- vSem zamé&stnancim, ktefi maji sjednany pracovni pomér na dobu
neurcitou a zaroven nejsou v dob¢ poskytnuti vyplaty ve vypovédni lhute

Jaké prilezitosti

- prispévek se poskytuje pti vyroci 30, 35, 40, 45, 50, 55 a 60 let véku a pfi
odchodu do starobniho diichodu

Vvse prispévku, forma a ¢as vyplaty

- vySe piispévku c¢ini 2 000 K¢, ktery se poskytuje ve formé darkového
poukazu

- odménu zaméstnanec obdrzi k pfislusSnému vyroci

Kdo odpovida za spravnost

- za spravnost poskytnutych udajti odpovida referent personalniho oddéleni a za
vyplatu odmény pii Zivotnim jubileu a ptfi odchodu do starobniho diichodu
odpovida sekretaika teditele
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Poskytovani pravniho poradenstvi

Kdo muze vyuzit poradenstvi

- vSichni zaméstnanci, ktefi uzavieli se zaméstnavatelem pracovni pomér, a
zaroven se dopredu objednali u vedouci sekretariadtu feditele spolecnosti a
obdrZeli od ni termin konzultace

Jak postupovat po objednani

- pokud se na konzultaci budou projednavat listinné dokumenty, je potfeba tyto
dokumenty ptedat vedouci sekretariatu v zalepené obalce

- vedouci sekretaridtu dokumenty pfedd pravnimu zéastupci, aby si je mohl
dopiedu prostudovat

Kdo a kdy poradenstvi poskytuje

- poradenstvi poskytuje pravni zastupce spolecnosti

- poradenstvi je poskytovani vzdy 1 hodinu tydné v pondéli od 14:30 do 15:30
hodin

Co zahrnuje a nezahrnuje pravni poradenstvi

- zahrnuje konzultace a nezahrnuje vypracovani jakychkoli listin ¢i dokumentii

Prispévek zaméstnavatele na firemni rekreaci a détské
tabory

Komu je pfispévek uréen

- vSem zamé&stnanclim, ktefi maji sjednany se zaméstnavatelem pracovni pomér

Co je potieba udélat

- zazadat o pfispévek u vedouciho odborové organizace, ktery na Zadost
upozorni vedeni spolecnosti
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