VYSOKE UCENI TECHNICKE V BRNE

BRNO UNIVERSITY OF TECHNOLOGY

FAKULTA PODNIKATELSKA

FACULTY OF BUSINESS AND MANAGEMENT

USTAV MANAGEMENTU

INSTITUTE OF MANAGEMENT

HODNOCENI SPOKOJENOSTI ZAMESTNANCU VE
VYBRANE SPOLECNOSTI

EVALUATION OF EMPLOYEE SATISFACTION IN A SELECTED COMPANY

DIPLOMOVA PRACE

MASTER'S THESIS

AUTOR PRACE Bc. Alice Rehbergerova
AUTHOR

VEDOUCI PRACE Mgr. St&pan Koneény, Ph.D.
SUPERVISOR

BRNO 2019



VYSOKE UCENI FAKULTA
TECHNICKE PODNIKATELSKA

Zadani diplomové prace

Ustav: Ustav managementu
Studentka: Bc. Alice Rehbergerova
Studijni program: Ekonomika a management
Studijni obor: Rizeni a ekonomika podniku
Vedouci prace: Mgr. Stépan Kone ¢ény, Ph.D.
Akademicky rok: 2018/19

Reditel Gstavu Vam v souladu se zakonem &. 111/1998 Sb., o vysokych 3kolach ve znéni pozdgjsich

pfedpisl a se Studijnim a zkuSebnim fadem VUT v Brné zadava diplomovou praci s ndzvem:

Hodnoceni spokojenosti zam éstnanc G ve vybrané spole €nosti

Charakteristika problematiky tkolu:

Uvod

Vymezeni problému a cile prace
Teoreticka vychodiska prace

Analyza problému a soucasné situace
Vlastni navrhy feSeni, pfinos navrhu rfeseni
Zaveér

Seznam pouZité literatury

Prilohy

Cile, kterych ma byt dosazeno:
Cilem prace je analyzovat spokojenost zaméstnancu, jejich ohodnoceni a benefity ve vybrané

spole¢nosti a na jejim zakladé navrhnout opatfeni, kterd povedou ke zmirnéni fluktuace zaméstnanc.
Zakladni literarni prameny:

ARMSTRONG, Michael. Rizenf lidskych zdrojd. 10. vyd. Praha: Grada, 2007. 789 s. ISBN 978-8--247-
1407-3.

HRONIK, Frantiek. Hodnoceni pracovnik(: Testy, pfipadové studie, styly Fizeni, motivace a hodnoceni.
1. vyd. Praha: Grada, 2006, 126 s. ISBN 80-247-1458-2.

KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojd: zaklady moderni personalistiky. 2007. 399 s. ISBN 978-8-
-7261-168-3.

Fakulta podnikatelské, Vysoké uceni technické v Brné / Kolejni 2906/4 / 612 00 / Brno

2



NAKONECNY, Milan. Motivace lidského chovani. Praha: Academia, 2004, 270 s. ISBN 978-
80-2-0-0592-2.

SIKYR, Martin. Nejlepsi praxe v Fizeni lidskych zdroji. 1. vyd. Praha: Grada, 2014, 188 s. ISBN
978-80-247-5212-9.

Termin odevzdani diplomové prace je stanoven ¢asovym planem akademického roku 2018/19

V Brné dne 28.2.2019

L.S.

doc. Ing. Robert Zich, Ph.D. doc. Ing. et Ing. Stanislav Skapa, Ph.D.

feditel dékan

Fakulta podnikatelska, Vysoké uceni technické v Brné / Kolejni 2906/4 / 612 00 / Brno



Abstrakt

Diplomova prace se zabyva problematikou spokojemastistnand a fluktuace ve vyrobni
sfée. Teoreticka prace obsahuje literarni reSerzi dartgmat, ktera jsou nezbytna pro
vypracovani praktickécasti diplomové prace. Ta se zabyva analyzou spoksje
zamestnana z pohledu jejich ohodnoceni a nabizenych banéfifzkum probiha technikou
dotaznikového S&ni, na jehoZ zakl&dje analyzovana stavajici situace a jsou navrzeny
mozné opdeni a navrhy pro zvySeni spokojenosti a snizerktiface zarmdstnand
spolenosti.

Kli ¢ova slova

spokojenost zasstnand, zangstnanec, analyza, hodnoceni spokojenosti, benefity

Abstract

The purpouse of this Master's thesis is to be amece about the issue of employee
satisfaction and fluctuation in manufacturing insusTheoretical part sumarizes a literature
review which is neccesary for implying the conotuns from practical part of this thesis. This
particular part deals with employee satisfactionrmaxted with benefits and wages. The
research itself includes an own questionnaire suwehich leads to analysis of current
situation and it subsequentely suggests possiblsunes and solutions for increasing the
employee satisfaction and decreasing the fluctnatio<YZ company.
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1 Uvod

Lidsky kapital ma gimy dopad na produktivitu prace a hospe#é vysledky firmy. To, jak
se spolénost stard a zajima o své zZmtmance, mize mit na tyto, pro firmu velmiidezité
body, nemaly vliv. Spokojenost z&stnand prispiva jednak klepSim hospdadkym
vysledikam firmy a zvySuje konkurenceschopnost podnikutake gispiva k dobré zri@e

a image spolmosti. Pouze spokojeni a deb motivovani zamstnanci pracujici
ve vyhovujicich podminkach dokazi efek@ivrvykonavat svoje pracovni povinnosti
a prispivat tak k dobrému chodu &Smé spolénosti. Aby spolénost mohla své zatstnance
udrZzovat spokojené a motivované, musi jedevsim doke znat a vdét jaké prostedky

a nastroje ma pro to pouzit. Jenom potom je moFmdosit systém vySe mezd, slozeni
zanmestnaneckych vyhod neboli benéfia pracovnich podminek, ktery bude v souladu
s atekavanim zawstnané. OvSem poskladat takovyto fungujici systém, ktbyy byl
spravedlivy a splnil by &kavani vSech za¥stnand je tén& nemozné. Redevsim
ve velikych vyrobnich firmach, kde pracujekolik stovek zamstnand. Kazdy ¢lovék

je jiny a ma jiné pdtby.

Diplomova préace se zabyvéa tématem z oblasti analyakojenosti zatstnand. Teoreticka
Cast této prace shromdidje poznatky z této oblasti na zakdagdborné literatury. Hlavni
Ulohou prakticke&asti je vypracovani dotaznikoveéhorgef, které ma za ukol zkoumat miru
spokojenosti zagstnand ve firm¢ s iznymi aspekty jejich prace. Na zaktagiistenych
vysledki pak zjistit kritické oblasti a navrhnout naprawpateni, kterd povedou ke zvySeni
celkové spokojenosti zatstnané a mohou tak fispet k zmirreni fluktuace zamstnané

ve spolénosti.
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2 Cil prace, metody a postupy zpracovani

Cilem prace je analyzovat spokojenost &stmand, jejich ohodnoceni a benefity
ve spolénosti XYZ a na jejim zékladnavrhnout opdéni, ktera povedou ke zmém

fluktuace zansstnand.

Prvnim krokem bude zpracovani zdra@j odborné literatury a vystleni pojmi spojenych

s danou problematikou. Na zakéateto literarni reSerze pak vytiibteoretickouc¢ast prace,
ktera bude slouzit jako podklad pro naslednou amalgasti praktické. Dané pojmy pochazi
z oblasti personalniho managementu a pojednavajpokojenosti zagstnané a jejim
meéteni. Poté bude v praktick&sti nasledovat dotaznikové i&eti vzorku zarstnand

a srovnani mzdovych a jinych ohodnoceni vyrobnignf v blizkém okoli. Na zaklad
posbiranych dat a zji&tych Udaj bude nasledovatipdloZeni navr na zlepSeni stavajici

situace v kritickych oblastech zkoumani.
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3 Teoreticka vychodiska prace

4 Rizeni lidskych zdroji

Zakladnim stavebnim kamenem kazdé firmy jsou bdénanazeraz po diniky ve vyroke.
Cilem manazér by meélo byt to, Ze své pdtzenéiidi, vedou a v neposledirad motivuji

k efektivnim pracovnim vykaim. Jak uvadi Siky ,Ukolem rizeni lidskych zdrgj
je zabezpét organizaci dostatek schopnych a motivovanychdigejich pomoci dosahovat
strategickych cil organizace (Sikyi, 2016, s. 10). Aby tohoto cile bylo dosaZeno, peaj#
firmy jednotlivé cinnosti fizeni lidskych zdrgj: vytvareni a analyza pracovnich mist,
planovani lidskych zdréj obsazovani volnych pracovnich miszeni pracovniho vykonu
a hodnoceni za#stnand@, odmenovani zamistnand, vzdlavani a rozvoj zastnand

a p&€e o zanistnance.

Obréazek 1 Cinnostitizeni lidskych zdrdj podle Armstronga

Rizeni lidského
kapitélu
v v E v v
| Organizace| —| Zabezpeceni i Rozvoj t Rizeni | Zaméstnaneckeé
lidskych zdroji lidskych zdroji odménovani vztahy
[
4 Hodnoceni foni
Planovani Ué&eni probihajici Kolektivni
(¥ Vytvateni | i qcch zdrojo 1 v organizaci B Pfﬁogefﬁ";:?""é ™ pracovni vztahy
- Ziskavani Individualni Stupné a mzdové Néazory
> Rozvoj || a vybér Ba uéeni se nillig struktury ™| zaméstnanc
Vytvareni Rizeni . 2
pracovnich zaméfené | ™ m';ggg’m Zssw‘éhg;é Lp: Komunikace
Lyl mist/roli | Ly na talenty [% Bkd
1
izeni
pracovniho ' L Zamsjsrthr:’r;ecké
vykonu
v v
Zdravi / Sluzby
bezpeénost v oblasti Lp| Rizeni znalosti
a péde lidskych zdroji
0 pracovniky

Zdroj: Armstrong, 2007, s. 28
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Strategickym cilem vSech firem a podhike pirozeré zisk. Aby firma dosahovala
ziskovosti, maji manaZieza ukol efektivig ziskavat a vyuzivat veSkeré dostupné zdroje.
Pojmem zdroje rozumime nejenom zdroje materialnformani nebo finatni, ale
piedevsim lidské zdroje. Nebdo jsou prav lide, ktei se zapicinuji na dosahovani vSech
cila spole&nosti. Aby mohlo dojit k naptmi vSech cil spol€&nosti, je nutné, aby firma své

zdroje neustéle rozvijela.

Tento Ukol, spravovani a zabe#peani jednotlivychtinnostitizeni lidskych zdrdj, pada
na bedra manaZer Ve WtSich podnicich za manaZery stoji a podporuji jelesk
personalisté. Manakiese tedy staraji o napini cila firmy tim, Ze zamsstnance motivuiji tim
spravnych zppsobem k tomu, aby vyuZili svych schopnosti kepinpracovnich povinnosti.
Zarovei se @ekava roviiz od manazer, aby vyuzili svych nejlepSich schopnosti a motévac

k dosazeni dil firmy. (Armsrong a Stephens, 2008, str. 39)

4.1 Teorie styhi Fizeni lidskych zdroji

Béhem poslednich desitek let bylo formulovano néspteorii a nazdrjaky je ten nejlepsi
a nejefektivijSi zpisob prorizeni lidi. Zarové vSak vyvstava na povrch otazka, zdatyr
konkrétni styl vedeni je efektivni za v3ech situdtpraxi se nejastji pouzivaji ctyii

nasledujici styly vedeni:

1. Direktivni, autokraticky styl — vedouci hiauje svym potizenym cestu a #gob
plnéni Ukoli. Podizeni se nepodileji na rozhodovaniikRzy jsou provazeny
hrozbou sankce. Tento s@§grpa z teze, Ze lidé jsou lini a k vykonnosti miulsg§
donuceni.

2. Liberalni styl — vedouci je iptelsky a zajima se o své pdné jako o lidi,
komunikuje s nimi, jen malo zasahuje do prace&anand. Vychazi z faktu, ze lidé
jsou motivovani k praci sami od sebe.

3. Participativni, demokraticky styl — vedouci zaddastava od paidzenych napady
a nazory, které pak sadm pouzivA pzhodovani. Jedna s nimi jako s partnery
a nechava je se podilet naleritych rozhodnutich a deleguje své pravomoci.

Zodpowdnost ale #stava na strannadizeného.
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4. Vedeni orientované na dosazentieil vedouci pro své poidené vytvéi podrétne
cile a projevuje jim @ivéru, Ze jsou ochotni dané cile splnit. (Donnely, $gitb and
Ivancevich, 1995, s 478)

Ani jeden styl neni tim nejlepSim. Nejvhagii je kombinace vSech styprizptisobena dané

firmé, situaci a osobnostem zastnand.

Aby manazer mohl zdagrtidit a vést suj tym, potebuje disponovat jistymi schopnostmi,

vlastnostmi a chovanim. gt €ch nejdileZit¢jSich definovala Dviakova a kol. (2012,

S. 242) podle néastji citovaného amerického badatele Warrena Bennise.

» Odborné znalosti — nutnost kompetence v daném oboru

» Koncegni schopnosti — schopnost myslet abstraktstrategicky

* Pracovni vykon v oboru — praxe a vysledky jak vrobtak viizeni lidi

» Lidské schopnosti — schopnost komunikovat, motiv@aelegovat pravomoci na
podizenée

» Cit — schopnost vycitit potencialni talent v orgaadi

+ Usudek — urni clat obtizna rozhodnutighem kratkéhazasového horizontu bez
presnych informaci

e Charakter — fiklad ¢estnosti, respektu a zasadovosti

5 Motivace
Aby zanmgstnanci pinilirtadre svoji praci a byli dostat&¢ motivovani, jeiteba poznat, co je
pii¢inou jejich chovani, jaky je jejich motiv k tomubyavykonavali svoji praci s\ddomite

a efektivrg.

Motivace je tedy proces, ktery vychazi z neuspakdjeoieby a je iniciovan bdl vnitrnim,
nebo vigjSim¢initelem. Za vnitni motiv miZeme povazovat to, Ze lidé jsou motivovani sami
od sebe a jejich kroky vedou cilglome k dosazeni jejich vilastnich &il Tito lidé timto
smeérem chgji jit ze své vlastni e a kvili pocitu, Ze GsgsSns dosahli svych cil. Takto
motivovani lidé jsou pro firmu ti nejlepsiéi8ina lidi, ale patbuje zarove, & uz ve &tsi
nebo v mensi mé, i vrejSi stimuly. Napiklad finartni ohodnoceni nebo prémie za #mb

vykonanou praci nebarestas. (Nakonény, 2004, s. 16)
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Firma tedy sama o sdbmize nabizet takoveé prdetli, ve kterém dochazi k vysokéreni
motivace pomoci od#ém, prilezitostem k povyseni, benéfinebo pilezitostem ke vz&lani
ale ve finéle jsou to samotni manézkteti hraji hlavni tlohu a musi vyuzivat jak motivujici
procesy nabizené organizaci, tak své schopnosti,zabestnance spravna dostaténé
motivovali. Motivace je tedy prvo#n spuséna wdomou mySlenkouci zjisténim
neuspokojenim pegb. Nasleduje stanoveniciljak dosahnout uspokojeni danyciami

¢i potteb a hledani spravnych a vhodnychisahi, jak €chto cili 1ze dosahnout. Pokud
je uritého cile dosazeno, je velmi praypddobné, Ze cesty, které vedly k napiincila,

se budou v budoucnosti opakovat. (Armstrong, 260220)

5.1 Teorie motivace

Obecr vzato neexistuje pouze jedna teorie motivace glestupemcasu a zrdnami
lidského mysleni vzniklogthto teorii porarné velky paiet. Teorie motivace nam pomahaji
pochopit provazanost a souvislost mezi #mihi motivy zangstnance a wWjSimi stimuly

firmy. Jde o to, jaké nastroje ma firma pouzit, ahgestnanec dosahoval nejlepsiho vykonu.
Mezi tfi nejznangjSi a nejvice vyuzivané teorie motivacerpat

1. Maslowova teorie poeb
2. Herberdiv dvoufaktorovy model

3. McGregorova teorie X a teorie Y

5.1.1 Maslowova teorie pofeb

Tato teorie vychazi ze zakladni myslenky,chavék nejprve uspokojuje své geby na
nejnizsi drovni, jako jsou piEby fyziologické (jidlo a piti, spanek, sex), fadty jistoty
a bezpei (bydleni, domov, pravidelnyiflem, zabezp#eni rodiny, zdravi) a pteby
spol&enské (laska, rodinaidttelé). Poté, co jsou uspokojeny tytoipbly na nejnizsi trovni,
muze c¢lovék postupovat k uspokojeni @geb uznani az po petby seberealizace.
(Sikyt, 2019, s. 148)

Z perspektivy zagstnavatele to znamena, Ze musi nejprve uspokdiielpp zangstnand
na zakladnich Urovnich. V praxi to znamena stabitiostaténé veliky piijem, aby
si zangstnanec byl schopen zabegpezakladni ¥ci potebné k zZivotu — bydleni, jidlo
a oble&eni. AZ potom, co jsou uspokojeny feliy zanistnance na nejnizSich arovnichjia

se potom zawstnanec dale rozvijet své palby na vysSich arovnich, jako jsou ity
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uznani, kariérnihoistu ¢i vzdélavani. Timto zarstnavatel zvySuje motivaci za&stnand,

ktefi tak mohou dosahovat poZadovaného vykonu. {S2J19, s. 148)

Obrazek 2 Maslowova pyramida pelb

Zdroj: Prace autora dle Armstronga

5.1.2 Herzbergiav dvoufaktorovy model
Teorie vznikla na zakladzkoumani zdrdj spokojenostici nespokojenosti za#stnand
s jejich praci, které vypracovali Herzberg a kotoge 1957. Na zaklgdohoto vyzkumu

rozclil pfani zandstnand@ do dvou skupin:
» Satisfaktory

Satisfaktory neboli motivatory jsodinitelé, které motivuji a stimuluji za¥stnance

k vy§Simu vykonu.
» Dissatisfaktory

Dissatisfaktory neboli hygienické faktory jsou peetivni a souviseji s prasdim. Slouzi

k prevenci nespokojenosti zastnané s pracovnim prostdim. (Armstrong, 2007, s. 227)
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Hygienické faktory bere zafatnanec jako samigmé a dinek jejich naplgni rychle
vyprcha. Neciti-li se nd&fklad zanstnanec dafe v kolektivu spolupracovnik rozrusi ho
to a miZe to ovlivnit jeho vykonnost. Ale pokud naopakvsemi vychazi, nefize to byt
brano jako pimy motivani stimul. Mezi tyto faktory pét naff. bezpénost a ochrana zdravi

pii praci, pracovni prostdi nebo pracovni doba.

Naopak motivatory jsou ipmym zdrojem motivace zatstnand k vySSimu vykonu.
Je to napiklad profesni ist, odpo¥dnost, uznani nebo pochvala. Jejiclingk

je dlouhodoby a jejich nenagimi neznamena nutmespokojenost zarstnand.

5.1.3 McGregrova teorie X a teorie Y
Teorie Douglase McGregora se zabyva vedenim lighqod &innych forem motivace.

Je taky znama jako teorie ,,cukru &ddi. McGregor rozdlil své mySlenky do dvou tezi:
* Teorie X

Jednd se o autoritativniigob vedeni zasstnand, ktery vyzaduje fikazy a kontrolu. Pro

dosaZeni odimy zangstnanec akceptuje ptideni a kontrolu natzeného.
 TeorieY

Vychéazi i integrace vSeatlenia organizace. Vytvieni takovychto podminek vede k tomu,
Ze zandstnanci dosahuiji vlastnich & ramci cifi organizace. Jedna se o kooperativni styl
vedeni. V organizaci se zohfagi osobni pani a pateby pracovnik. Inovace jsou vitany

a hledaji se nové moznosti spoluprace mezi¢saimanci, aby mohl byt pévyuzit jejich
potenciél. (Dvsakova a kol., 2012, s. 232)

5.2 Motivace a vykon

Souvislosti mezi vykonem a motivaci studoval DMeClelland uz v roce 1953. Nakaotrey
definoval tento vztah nasledaun,VSichni lidé touzi po ugphu, ale liSi se silou motivu
vykonu, kterd je dana pemem touhy po Usfechu ke strachu z net&ghu, takZzefim je tento
strach \étSi, tim je motiv vykonu slabgNakoneny, 2004, s. 485)

Jak mizeme vidt na schématu nize, na vykon prace tedimnp pisobi jak vyhlidka a nage

na usgch, tak strach, aifpdevsim negativni hodnota neésu.
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Obrazek 3 - Subjektivni determinanty vykonoveéhovém

pozitivni hod-
motiv vykonu vyhlidka na nota spojena
( motiv dosa- Uspéch s dosaZenim
Zeni uspéchu) uspéchu

mnozstvi

vykonového chovani
v dané situaci

!

strach z ned- e
spéchu ( motiv oéekavani :E?;:V"'.;r?:'
vyhnuti se neu- nelispéchu POy
spéchu ) s neuspéchem

Zdroj: Nakonény, 1997, s. 225

Jde tedy pedevSim o snahu manaean®iit se na motivaci nage na uspch a potlait tak
u zanmgstnané strach z nedsghu. Timto Ize zagstnance podnitit k&tSi angaZzovanosti

a ochoty rozhodovat a vzit na sek&sizodpo¢dnost.

Nekteré teorie tvrdi, Ze nelsgh mize miru motivace jak snizovat, tak zvySovat. Zarexi
tom, jakou intenzitu rkla vychozi motivace a jaky dopactim nedostaténé splni tkolu
na ego pracovnika. (Nakofrgy, 1997, s. 232)

Je ale ieba brat tetel i na fakt, Ze vykon je dan nejen mirou moté/aale také Grovni
prislusnych schopnosti z&stnance. Takze celkovy vykon je nasobkengnad atributy.
(Nakoneny, 2004, s. 489)

Ovsem produktivita by ne#fa byt cilem samotnym, nybrz pouze piedkem k jeho
dosaZeni. ProtoZe fakt, Ze zsmmanec odvede obrovské mnoZstvi praceg jaémusi
znamenat, Ze je v praci spokojeny. To n&mig Ze zlepSeni vykonu lze dosahnout,
poskytneme-li pracovnikn prilezitost k vykonu a zajistime-li, Ze budou mit losti

a dovednosti, k tomuto vykonu pebné, a budeme-li je za dobrou praci édavat.
(Armstrong, 2007, s. 229)
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6 P&e o zanéstnance

st s

Pracovni doba a pracovni rezim

Pracovni prosedi

Bezpe&nost prace a ochrana zdravi

Personalni rozvoj zagstnand

Sluzby poskytované zatstnaném na pracovisti

Ostatni sluzby poskytované zéstnaném a jejich rodindm
Pé&e o Zivotni prosedi (Koubek, 2007, s. 343)

6.1 Pracovni doba a pracovni rezim

Pracovni doba je doba, v niz je Zmtmanec povinen vykonavat ro z&stnavatele praci

a také doba, kdy je zastnanec na pracovistitipraven vykonavat praci dle pokyn

zangstnavatele.

Délka pracovni doby je dana zakonem a je stanovdmainach za tyden. Zpravidla je to

40 hodin u zamrstnavatel s jednosrdnnym rezimem, 38,75 hodiny u zastnavatei

s dousminnym reZzimem nebo 37,5 hodiny u zZmtmavatel s nepetrZitym pracovnim

rezimem. Pracovni doba se rozvrhuje zpravidla &@@enniho pracovniho tydne s tim, ze

délka sminy nesmi pesahnout 12 hodin. RozvrZeni pracovni doby vyckgmdminek

provozu zamsstnavatele, ktery duji pracovni rezim zasstnand i naroky na pestavky, na
jidlo nebo nepetrzity odpa@inek mezi smnami. (Siky, 2014, s. 138)

Podle Sikye Ize pracovni dobu roglit nasledove:

Rovnongrneé rozvrzeni pracovni doby — zéstnanec mé na kazdy tyden stejnygqio
hodin, ktery odpovida stanovené tydenni pracovhé.do

Nerovnongrné rozvrzeni pracovni doby — z&stnanec ma na kazdy tydefiwny
pocet hodin, odpracuje vice nebo mi¢nez odpovida ve stanovené pracovniédob

a tim, Ze ve vyrovnavacim obdobi sémérna pracovni doba musi vyrovnat.

6.1.1 Trend flexibilni pracovni doby

V dnesni dob zaméstnanci preferuji flexibilni pracovni dobu, kdy mdirmou presré

stanovené, Zze musi byt na pracovistiingg 9:00 do 13:00, ale &#ek a konec pracovni
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doby si nfizou ukit sami. Samazjme na konci pracovniho obdobi musi mit sjpiy paiet

odpracovanych hodin, ale délku pracovni doby sactefutuji sami.

6.2 Pracovni prostredi

Pracovni prosedi tvai vSechny fyzikalni, chemické, biologické, socialkilturni a jiné

Cinitele, které pimo pisobi na zarstnance P vykonu jeho prace na pracovisti.

Pri vytvéreni gijemného, stimukniho a zdravi neohrozujiciho priedi pro zamstnance

sereSi zejména:

» ProstorovéeSeni a barevna Uprava pracayistprostorové&eSeni musi odpovidat
hygienickym pozadavkn podle né&zeni vlady. Barvy maji mimo psychologické
a estetické funkce, také funkci bezpestni (nap cervena je znika zakazu).

» Mikroklimatické podminky na pracovisti — jedna senastaveni takoveé teploty
v mistnosti, aby byla pro zastnance pohodin& a také snesitelndkl&ddem niize
byt instalace klimatizaniho zdizeni ne vyrobnich halach s vysokou teplotou
vzduchu.

» Oswtleni pracovidt — os¥tleni ma pimy vliv na zrak a tim padem i na pracovni
vykon zandstnand@. Zantstnavatel je povinen digeské technické normy dodrzovat
danou os#tlenost v objektu bdi pomoci denniho stla, unelého nebo sdruzeného
oswtleni.

» Hluk na pracovisti — négfjemny¢i rusivy hluk ovliviuje emoce a motivacloveéka.
Pokud zamstnanec vykonava praci nérmu na pemysleni, pdebuje logicky
k vykonavani prace klid. Hladina hluku je také wenaa v zako# o verejném zdravi
a zangstnavatel je tudiz povinen ji dodrzovatNec, Bucman a Siky2014, s. 103)

6.3 Spokojenost zandstnanai

Jak jiz bylofeceno, zamstnanci jsou a budou EBm k fungujici firng. Aby se ale mohli
zamestnanci zdaré podilet na plani danych cil firmy, musi byt ve svém pracovnim

prostedi a se svymi pracovnimi podminkami spokojeni.

Vyzkumy ukazuji, ze firmy se zasstnanci, kté vykazovali vysokou miru spokojenosti
v zanmestnani, maji také spokojené zakazniky. Maji-li thdyy vykazovat zisk a mit stalé
a spokojené zakazniky, musi mit i spokojené&anance. Pokud je zastnanec spokojeny,
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vykazuje tak logicky ¥tSi produktivitu. Firmy by tedy #ty identifikovat a definovat
specifické hybné sily perspektivy, aby docilily oejwtsi produktivity zamstnand

a podnitily jejich zajem&eni se atrstu. Témito hybnymi silami jsou:

 Schopnosti zagstnané - strategické schopnosti, Urdvevzdilani, drove
schopnosti.

» Technologicka infrastruktura — strategické techgmoa databaze, zkuSenosti,
vhodny software.

 Klima pro akci — cyklus kfiovych rozhodnuti, delegovani pravomoci, osobni

angazovanost, moralni odgaonost, tymova prace. (Folwarczna, 2010, s. 185)

To, jak jsou zargstnanci ve firns spokojeni, ovliviuji také vnitni a vrEgjSi motivani faktory,
kvalita fizeni jejich natizenych a manazirvztahy na pracovisti se svymi kolegy a také
fakt, zda jsou ve sveé praci &Spici nedsgsni. K takovému chovani z&stnand, které je
pro firmu prospsné a pinosné dochéazi tehdy, maji-li pocit, ze jim pratiedgsi uspokojeni

a poctuji-li k firmé oddanost. Hlavnimi faktory, kteréugobi na spokojenost s praci
je prilezitost ke kariérnimuastu, tymova prace a moznost ji owlwat, podgtnost

a nar@nost pracovnich ukal (Armstrong, 2007, s. 228)

NejvetSi vliv na ztratu motivace a pokles spokojenoatigstnané ma vliv chovani jejich
nadizenych. Jednd seé¢téinou o takové jednani, kdy jsou z&smanci nespravedkv
hodnoceni (nebo jejich subjektivni pocit, Zed&mu dochazi) nebo jejichtipny nadizeni
newii v jejich schopnosti a Usudek. Zdrojem demotiviaiége byt jak slovni, tak finami
nespravedlivé ohodnoceni. Ve vysledku neni podstatta hodnoceni, které se zstnanci
dostava je doopravdy nespravedlivé, nebo zda jeegpravedlivé pouze povazuje, protoze
dopad na pracovni moralku je v obdipadech stejny. Zastnanec své pracovni nasazeni
pokazdé omezi. (Urban, 2013, s. 76)

6.4 Meéreni spokojenosti zamistnanai

Podle Armstronga jsou celkettyii zakladni metody, kterymi ideme zkoumat spokojenost

zanmestnand na pracovisti.

1. Strukturovany dotaznik
2. Rozhovory

3. Kombinace dotaznika rozhovoi
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4. Diskusni skupiny (Armstrong, 2007, s. 230)

6.4.1 Strukturovany dotaznik

Dotaznik niize byt jak standardizovany, tak spectédestaveny pro danou firmu. Vyhodou

standardizovaného dotazniku jéegevSim ta, Ze otadzky jsou uz vyzkouSené a vedou

k owrenym a relevantnim vyslednym @at. Nevyhoda je ta, Ze nemusi stoprocé&ntn

korespondovat s prawakovym razem firmy, ktery pt#bujeme zkoumat. Zase na druhou

stranu, nevyhoda dotaziiikestavovanych pro danou firmuibe byt ta, Ze je sestavuje laik

nebo manazer s nedostatgmi znalostmi. Je proto dobré, aby byly dotazrdkgtavovany

pod dozorem psychologa nebo zkuSeného personalistyziti metody strukturovaného

dotazniku je levné a efektivni.

Kazdy dotaznik by & obsahovat alespinéjaké otazky z nize zménych oblasti:

Spokojenost s praci — podava souhrnné charakkgristimani podnikového klimatu
oc¢ima zangstnand.

Komunikace a sdileni informaci — zjife informovanost za#stnand ze strany
vedeni podniku, komunikaci gimym nadizenym, se spolupracovniky a H&p
odcklenimi.

Interpersonalni vztahy na pracovisti — podava mfce o vzajemneé déie,
spravedlivosti a férovosti jednani, ochoty navzag@momahat a v neposlediaick
o diskriminaci.

Profesni rozvoj a kariérniast — jaké firma vytv podminky pro kariérnitist
a profesni rozvoj, zda maji z&stnanci dostatekiflezitosti a moznosti vyuZitip
praci své schopnosti a dovednosti a @hitst Skoleni.

Odmenovani a hodnoceni jako zdroje motivace — e se na vnihi motivy
i vn&jSi stimuly zanistnan@

Styl tizeni — hodnoceni schopnosti Hadnych rozdlovat ukoly, delegovat
pravomoce, organizovat praci a hodnotit vysledky&nand.

Organizace prace — posouzeni jasnosti a srozumwmétélnadanych Uké| potebné
informani vybavenosti a moZnosti zé&stnané samostaté si organizovatéas

a préaci podle svych piab.
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* Bezpenost a ochrana zdrauiraci, pracovni progtdi — charakter naéoosti prace
oc¢ima zangstnand, dodrzovani zakladnich pravidel bezpesti prace a pracovniho
prostedi.

» Vztah k organizaci — loajalita a oddanost Zamand a jejich ochota pracovat nad
ramec svych pracovnich povinnosti. (VYZKUMNY USTAWRACE A
SOCIALNICH VECI, v. v. i., 2007, s. 7)

6.4.2 Rozhovory

Jedna se daso i finantné naranou metodu. Aby byl rozhovor autenticky, je zahqdatny
byl kazdy jedinec dotazovan individudlrRozhovor nize bytiizeny, kdy si tazatel sepiSe
body, o kterych se s dotazovanym bude bavit. Jedal@é, aby otazky nebylyiiis
strukturované a aby¢hdotazovany dostataey prostor k otekenym odpowdim. Pokud jsou
otazky giliS strukturovane, jednd se pouze o jakési Ustjetp dotaznikového Seni.
LevnegjSi a rychlejSi variantou byva skupinové dotazoyatd to byvad&zko kvantifikovat
a rekteri lidé mohou mit problémy s vyjgmvanim svym nazdr pred svymi kolegy.
(Armstrong, 2007, s. 230)

6.4.3 Kombinace dotazniki a rozhovoni

Jde o idealni Zsob, protoZze kombinuje kvantitativni Udaje z dotkaweho Sedtni
a kvalitativni data ze strukturovaného rozhovoru.tbmto gipad se ale jedna ¢asow
naranou metodu, zejména pokud bychonglinkazdého z respondentotazovat zvlas
Jako freSenim se zde jevi vybrat uzsi vzorek resporigdemd kterych bude provedeno
dotaznikové Séeni a s touto skupinou potom probrat jednotlivelkyez dotazniku osokn
(Armstrong, 2007, s. 230)

6.4.4 Diskusni skupiny

Zde se pracuje se skupinou pracovnikterych se vyzkum dané oblasti v podnikiinm
tyka. Seti se jejich postoje k praci i k organizaci a takége samotna. WeZitymi rysy
takovéto skupiny jsou strukturovanost, informovanokonstruktivnost a i/érnost.
(Armstrong, 2007, s. 230)
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7 Fluktuace zaméstnanai

DalSim neméd dalezitym cilem firmy by ndla byt snaha udrzet si kbvé zanistnance.
Tedy takové zamstnance, na kterych ma firma dlouhodoby zajem aékjgou svymi

znalostmi a schopnostmi nepostradatelni pro choafi

7.1 P¥iciny fluktuace

Aby mohla firma pochopit ptozanestnanci odchazeji, je esencialni, abych si defilzova

duvody, pra@ lidé v praci fistavaji. V praxi je to hlavhkombinaceit nasledujicichdvoda:

1. Poftebuji finaréni prostedky, aby mohli zabezpi sebe a svoji rodinu.

2. Maji pottebu socializace — o¥jt travit ¢as s lidmi, se kterymi se jim dibpracuije.

3. Cheji ptindSet spoknosti uzitek a mit pocit, Ze jejich prace ma smysznam
a [inasi prospch. (Bedng 2018, s. 15)

Kazdy zandstnanec ma svoji kombinaci zdjrkazdého z vySe uvedenych liathstavenou
jinak, ale pokud se rozhodne z prace odejit, ptdinou z toho @vodu, Ze jeden nebo vice
bodi dlouhodols selhava.

Pracovnici spolanosti Saratoga Institut provedli vyzkum s respomygefocus group

a definovali 17 neastjSich divodi, pros lidé odchazi ze svého zastnani:

Nedostatek podpory nebo respektu ze stranyizetho
Nedocegni zangstnance — zadné nebo nedostiaéeodnény
Pracovni nagl a povinnosti jsou nudné nebteptaly byt vyzvou
Nedostaténé vad¢i schopnosti natzeného

Pracovni doba —fi§ mala flexibilita pracovni doby, hodiprestagi, smenovani

o gk~ whE

Nevyhnutelné dvody — odchod dotthodu, pilisna vzdalenost pracovniho mista
od mista bydlist, p&e o dti a nemocné fibuzné, smrt

7. Nedostatek uznani

8. NadrZovani naidzeného ostatnim

9. Spatna Urovenejvyssiho vedeni

10. Ztrata divéry nadizenému

11.Diskriminace

12.Obtzovani

13. Benefity
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14. Pristup a chovéani spolupracoviik

15. Skoleni

16.Spatné pracovni podminky

17.Spatny vztah natzeného se zagatnanci (Branham, 2012, s. 33)

7.2 Mozné metody snizeni fluktuace

Automatickou reakci té#i vSech firem na zatSujici se trend fluktuace za&stnand
je zvySovani mezd. Uz z vysleikyzkumu agentury Saratoga Institut plyne, Ze vatit§ina
duvodi, prot lidé odchazi ze zagstnani, je nefinamiho charakteru. Pokud firma zvysi
mzdy, bude to pouze kratkodob&Seni problému. Lidé si nd&igané penize velice brzy
zvyknou a konkureimi podniky s nejitSi pravépodobnosti zvysi mzdy také. Tento fakt
s sebou Ppnasi takeé riziko, Ze ekonomicka situace nebudedobcnu tak fizniva, jako
je nyni a firma bude muset snizit svoji kapacittina padem i mzdy. V tomtotfpac by

predchozi zvySeni mezdigobilo gesré opanym Einkem.

Jak uvadi Bedriq2018) Jdealni cestou je kombinace opati na uUrovni strategie firmy,
systému hodnoceni a odfovani, prace managementu a hlavnkomunikace

se zamdstnanci.”

V praxi to tedy podle Bedid (2018) znamena, Ze firma byélm now prichozim
zamestnaném nabidnout realnou podporu. Niéglad pomoci s bydleningin, ktei za praci
dojiZzdkji. Zamsstnanec by /i mit pocit, Ze neni firlhostejny, protoZze pokud jsou loajalni
stavajici zarstnanci, s nejtSi pravépodobnosti budou i ti novi. DalSintikladem je také
systém nefinatnich benefit dlouhodok a efektivé komunikovany zawstnaném

ze strany vedeni firmy.
V zawru lze tedy konstatovat, Ze k omezeni fluktuaceouetisledujici opsni:

* Opateni hodnoticiho a moti¢aiho systému.

* Opateni na podporu komunikace a spoluprace veefirm

* Podpora loajality tymu a kolektivu.

» Prace se za#stnanci s nejvysSim rizikem odchodu — &q¥ichozi zamstnanci,

generace Y a milenialové. (Branham, 2012, s. 228)
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8 Odménovani

Jiz odjakziva je pro &Sinu lidi hlavnim dvodem prace sjednana od&ma, kterou za
vykonanou praci obdrzi. OvSem v modernim poj&téni lidskych zdrdj negedstavuje

pojem odmdnovani pouze peiini odnénu, ale také nagklad formalni uznani, povyseni,
neperzni benefity (ty, které za¥stnanci nalezi pouze z titulu z&stnance dané firmy),
sluzebni auto, mobil nebo pocit pracovnika, Zegessi spokojeny a sgaje v ni uziténost

a jisty smysl. (Koubek, 2007, s. 282)

8.1 Strategie odn&novani

Strategie odrimovani je dana celkovou strategii organizace aegiigejich lidskych zdrd.
Pasobi na i jak viySi faktory (pracovigpravnirad, zakony, ekonomicka situace dané gem
mira nezaréstnanosti, konkuremi vyhoda firmy z pohledu mezd a ben&fittak faktory
vnitini (organizani kultura firmy, struktura za#stnand, manazerské postupy, vimt

mzdové pedpisy aj.).

Strategie odrmovani definuje za co, komu, kolik a jak platit(Dvorakova a kol., 2012,
s. 306)

Dle Dvorakové a kol. (2012, s. 306) byly formulovany nésjed Ukoly strategie

odmenovani, které fispivaji k plréni cili organizace:

* Vymezuje mzdové naroky strategie organizace.

» Zabyva se ziskavanim a stabilizactéliych zangstnand.

» Hleda &innou stimulaci k dlouhodobému nadp®rnému a kvalitnimu pracovnimu
vykonu.

» Zajistuje konkurenceschopnost mezd v organizaci.

» Informuje zandstnance o mzdové politice a zasadach @aiwani.

e« Zabyvd se zdokonalovanim mzdového systému a kofgebinmzdu se
zamestnaneckymi vyhodami.

» Snazi se sladit proces stanoveni mzdy gepami a éekavanim zagstnand.

» Orientuje se na prosazeni flexibility do stanoveady.
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8.2 Slozky odmeny

Podle vySe zmignych drutii odmen je Koubek (2007, s. 283) radid na dw nasledujici
slozky:

* VngjSi odneny — jsou to ty typy odin, které kontroluje a organizuje firma.ibu
byt jak perzniho, tak nepeiiniho charakteru. Mimo mzdovych ohodnoceni
a prémiovych slozek se semadi i vzdtlani poskytované firmodi firemni eventy
pofadané pro za#stnance.

e Vnitini odneny — ty nemaji hmotnou povahu a souviseji se sgokigti zastnance
ve firmé. Odmeny tohoto typu jsou velmi individualni a Uzce s@ivs osobnosti

zanestnance, jeho z4jmy, postoji a hodnotami.

VySe zmirné druhy odrén tvori dohromady takzvanou celkovou o&tmi. Slozky celkoveé

odmeny jsou patrné z diagramu nize.

Obrazek 4 - Slozky celkové o@dmy

- Zakladni mzda

Celkovd hmotnd odména ‘Zaméstnanecné
Transakéni odmény ‘ V\'IhOdy

| Zasluhova
Celkova ‘ odména

odména

- Vzdélavani a

Nepenézni/vnitini odmény ‘ rozvoj
Relaéni (vztahové) e
odmény 5 .
 Zku3enosti/

i zazitky z prace

Zdroj: Prace autora dle Armstronga (2007, s. 520)
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Transakni odmény maji v podstatperszi podobuRadi se sem zejménachody, dovolena,
penzijni a jina fipojisteni, akcie, podily na firky perézni bonusy a jiné. Tyto odiny jsou
dulezité pro ziskavani novych zastnand a jejich stabilizaci ve firrgy ale nejsou na trhu
prace piliS konkurenceschopné, protoZze mohou byt snadpir&eény. Na druhou stranu
relani odrény jsou dilezité z toho dvodu, Ze zvySuji hodnotu trangalich odmnén. Proto
je zahodno, aby firma kombinovala vSechny sloZkikame odnény navzgjem. (Armstrong,
2007, s. 521)

8.3 Benefity

Amstrong (1999, s. 683) definuje benefity, nebagstnanecké vyhody jakos|pozky
odneny poskytované navic kznym formam pefini odnény. Zahrnuji také polozky, které
nejsou pimou odrdnou.’

Vi s

davodu, Ze &mito bonusy nze firma své zawstnance dlouhod@ébmotivovat k lepSim
pracovnim vykofim. Benefity by ndly uspokojovat osobni pitby zanistnané a posilovat
tak jejich oddanostigi firmé. Jak jiz bylo zmisno dive, pokud se bude firma snazit udrzet
si své zamdstnance tim, Ze zvySi mzdyige to mit pouze kratkodobyiaek, nebd je to
pouze jednorazovy gm, na ktery si zagstnanci velmi brzy zvyknou. Cilem by tedylm
bat nastavit spravny pamzangstnaneckych vyhod a slozek mzdy tak, aby &dnavatel

vytvoril pro své jak stavajici, tak potencialni zstmance atraktivni nabidku.
Armstrong (1997, s. 684) definoval hlavni typy Zatnmaneckych vyhod:

e Penzijni systémy — jedn& se o systém, kdyczamavatel poskytuje penize svym
zameéstnanam, kdyz jsou v dchodu nebo fijmy pro rodiny zamsstnaném, ktei
zenteli. Jedna se o velmi lukrativni vyhodu, ale valggsina soukromych firem
v ¢eskeé republice tento systém nepodporuje.

* Osobni jistoty — nemocenské, zdravatinirazové poji&ni. V dnesni dobje téns
automaticke, Ze zatatnavatel poskytuje moznostigpivku na penzijni fipojisteni.

* Finartni vypomoc — bezurma pijcka, vypomoc fi stthovani nebo slevy pro
zamestnance na firemni sluzky vyrobky.

» Osobni paeby — pati sem nafiklad dovolend na zotavenou, osobni a ftman

poradenstvi, fgruseni prace zisodu matéské nebo studia (po skieni matéskéci
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studia se zagstnanec vraci znovu na stejné misto), posilovnyza& rekreani
zaizeni.

* Podnikové automobily a vygetni technika

» Jiné vyhody, které zvysuji Zivotni draveanestnand — dotace stravovanifyipatky
na oSaceni a kreditni karty.

* Nehmotné vyhody — najklad dobra image firmy, kdy se zastnanec citi hrdy na

to, Ze je zamstnany pray v tomto podniku.

Nick Wilton (2016, s. 220) ve svém pojednani o gstmaneckych vyhodach a benefitech
uvadi, Ze tyto benefity velmiasto reprezentuji oblast, ve které se &gmavatel mize odlisit
od ostatnich zasstnavatalm praw balickem vyhodnych benefif které niize svym
zameéstnan@m nabidnout. Je to oblast, ktera bylanpisobit atraktive a pildkat tak nové

zanestnance do firmy.

Pokud jsou dva hlavni zastnavatelé v jednom regionu, Kteabizeji podobné mzdové
ohodnoceni, budou to pr&wzanestnanecké vyhody, podle kterych se budou potericialn

zanmestnanci rozhodovat pro jednoho z nich.

8.3.1 Cafeteria systém

Ovsem pro kazdého jedinceise byt centrum zdjmu v jiném b&djinymi slovy benefit
muze byt efektivni pray tehdy, ma-li pro fijemce rjakou hodnotu. V praxi to tedy
znamena, Ze zatstnanecke vyhody by #y byt nastaveny takovym #gpobem, aby si kazdy
jedinec pisel na své. Tento fakt ale byva vésing firem kamenem GraziReSenim mze
byt systém flexibilnich benefit kde si jednotlivei mohou podle svych preferenastavit
vlastni individualni batiek vyhod. Tento model se nazyva cafeteria systénamena to, ze
zanmestnanec nabizi “menu” zastnaneckych vyhod, ze kterych ma zatnanec moznost
vybrat si takové vyhody, které vyuZije a které jga rgj ptinosné. Wilton (2016, s. 221)
poukazuje na fakt, Ze ve Velké Britanii pouzivattesystém kazda zp firem. V naSich

zemich tento trend jeSheni tak roz§eny, zejména pak v mensickistech.

K nevyhoddm tohoto systému fatysoka administrativni nadkoost a vysoka prvotni
investice. Aby byl tento systém efektivni, je takéhodno provést fpizkum poteb
zanmestnand. Naopak vyhodou je mozné snizeni fluktuace a avySecovni spokojenosti
zanmestnand. (Urban, 2013, s. 95)
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8.4 Zakladni mzda/plat

Zakladni neboli pevna (tarifni) mzda fidt hlavnim formam odghovani zanistnand. Je
uréovana zejména trznimi faktory, jako jsou poptavkappaci ze strany podnika jeji
nabidka ze strany jednotlizgcPod vlivem znin trznich faktoii také niiZou nastat zgny

v oblasti zadkladnich mezdanych profesnich kategorii. (Urban, 2013, s. 79)

Rozdil mezi mzdou a platem sfiea v tom, Ze je rozdil mezi odiifovanim zamsstnang

u zamstnavatal uvedenych v zakoniku prace a u vSech ostatnicktstaavatal. Plat

je poskytovan zagstnan@ém verejnych sluzeb nebo statni spravginnost gchto
zamestnavatal je bul’ Uplré, nebo zasti financovana statem, a proto zakonik prace
stanovuje zavazna pravidla pro aghovani platem, od nichZz se nelze odchylit. Mzdu
poskytuji zamistnan@m vSichni ostatni zaéstnavatelé a zakonik prace zde stanovuje pouze
obecné zasady pro oditovani mzdou. (Sikyy 2014, s. 118)

Z&kladni mzda je tedy ovlivma pracovs-pravnimi zasadami, jako jsou:

e Za stejnou praci nebo praci stejné hodndfglpsi zamistnanci i stejna mzda.

e Individualni mzda nesmi klesnout pod Urbwainimalni mzdy, respektive hodnotu
minimalnich mzdovych tarif vyhlaSenych nidzenim vlady — vdch organizacich,
kde vyjednavaji platové podminky odbory, mohou bg¥. v zajmu podpory
konkurenceschopnosti organizace, nastaveny mzaodgitmensi, nez je stanovena
minimalni mzda. (Urban, 2013, s. 80)

8.4.1 Mzdoveé formy

Tyto formy predstavuji odliSné postupy a zasady sestavovani nRatymezi ré:

« Casova mzda

+ Ukolova mzda

* Provize

* Prémie

* Osobni ohodnoceni

* Podil na vysledcich hodpaigeni
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Mezi nefasgji pouzivanou mzdovou formu fatasova mzdaCasova mzda je séinem
mzdové sazby a odpracovanékasu za uifité obdobi. Z toho plyne, Ze neni zavisla na
vykonu. Mize byt vyjadena jako roni, mesicni, tydenni nebo hodinova a zéstavatelé

ji pouzivaji wtSinou pro odrsiovani &ch praci, které nelze odimit na zaklad jinych
hledisek nezasu. (Blaha a kol., 2013, s. 110)

Druhou nejzaklad§Si formou mzdy je mzda Ukolova, ktera se ¢asfji pouziva

u odnenovani zamistnand ve vyrol#. Mzda je zavisla na vykonu z&sinance, ktery
se vyjaduje plrenim norem danych organizaci. Pouziva se tehdy zgaféstnanec schopen
ovlivnit svym vykonem mnozstvi produkce. Tento ndistnize byt @&inny, pokud chce
firmy zvétSit produktivitu prace, ale zasstnanci ¥tSinou ve snaze splnit dané normy

porusuji vnitni predpisy a mnohdy i bez{eost prace.

DalSi slozky jsou dogikovymi a pohyblivymi sloZzkami mzdy. Provize jeana procentem
z trzby, zisku nebo obratu. Pouziva sieodnmenovani zamistnané v obchod a ve sluzbach.
Prémie se vyplaceji ldujednorazo¥, nebo pravideln nagiklad za ¥rnost, odpracované
roky ve firmg, za produktivitu a kvalitu prace aj. Osobni ohotkrd sestavuje manazer na
zaklad osobniho hodnoceni z#&sinance a podil na vysledcich hospgeda vyplaci
zamestnavatel, pokud dochazi k phi a dosazeni cekavanych vysledk hospod#&eni
organizace. (Siky 2014, s. 120)

8.4.2 Mzda jako motivace

Mésiénik HN Modernitizeni (2004, s. 52) uvadi, Ze oblasti motivace snad neexistuje
rozporuplrEjSi vnimani stimuleniho néstroje, nez kterym jeesicni plat. Ve vtSine
vyzkumnych praci teorefikabyvajicich se motivaci, stoji plat na nejniZSiapni. Naopak
manazé povaZzuji plat za nejsiljSi stimulani nastroj. Fou se i personalisté: psychologové
radi plat na nejnizsi stupepreferenci, zatimco personalistéad ekononi argumentuji

nejednou analyzou preferovanych stithptacovnili, kde je plat hodnocen nejvyse.”

Pritom vSak pevazr plati, Ze plat je rozhodujicim faktorem u pracéuniv nizSich

platovych tidach a u zagstnang, ktefi praw zatali budovat svoji kariéru a zakladaji rodinu

a bydleni. Ale takti onak je to hla¥ plat, co lidi drzi v zarstnani. AvSak jeho existence

v dlouhodoBsjSim mefitku neznamena pro z&stnanci motivaci. Bylo prokdzano, Zeeg

vyplatou se produktivita prace zastnand lehce zvySila, ale naopak po vyglatatala

klesat. Mnohem &sSim stimulem, co se motivacec¢ey je z pohledu zagstnavatele
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oc¢ekavani odreny. Potom se bude produktivita zéstnané s grislibem odndny opst
zvedat. (Modernfizeni, 2004, s. 52)

8.5 Mzdotvorné faktory

Koubek (2007, s. 288) tvrdi, Zganuje vSeobecné&gsvdceni, Zze od@na by nala byt
zavisla na pracovnim vykonueé¥ se, Ze lidé budou motivovani &8imu pracovnimu

vykonu, budou-li &it, Ze jejich Usili povede k Zadouci ath&1”

Ovsem podle faktz predchozi kapitoly jeiejmé, Ze odrina je tvdena také slozkami, které
nemaji co ddinéni s gimym vykonem pracovnictinnosti, ale vazi se se zastnaneckym
pomérem v dané firm (prispivek na penzijni fpojisteni aj.). Vyznamnou roli i

odmenovani hraji mimo jiné také nasledujici typy mzdetyaeh faktof:

» Vnitini faktory — tyto faktory se tykajici pracovnichsina pracovnik se rozdluji
do i skupin:
o Faktory souvisejici s ukoly daného pracovniho métaa jeho postaveni
v hierarchii firmy.
o Vysledky prace zatstnance, urovevykonu.
o Pracovni podminky na konkrétnim pracovisti, kteréhou mit negativni
dopad na zdravi za¥stnance.
* Vngjsi faktory:
o Situace na trhu prace - procento negstmanosti v daném kraji nebo regionu,
slozky celkové odrny konkurenich firem v od¥tvi.
o Platné zakony, legislativa dané zgroblasti pracov&pravniho charakteru

— minimalni mzda, placena dovolena atd. (Kocian@@ao, s. 166)

Z pohledu tvorby mzdového systému jélakité, aby si firma dokéazala odpmit

na nasledujici otazky:

» Co organizace povaZzuje za hlavni faktor diferereimezdili hlavni divod toho,
jak se odlisuji mzdy na jednotlivych Urovnich hretae zamistnand firmy —
znalosti, zkuSenosti, pracovni vykon nebo pracapisobilost.

» Jakeé nastroje pouzije ke stanoveni individualni ynzdhodnoceni prace, princip

seniority.
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« Jaky je podil fixni mzdy a prémiovych slozek mzdjaky podil prémiovych slozek
povazuje firma za motivai.

« Jaké pravomoci v oblasti roddvani mezd deleguje firma na vedouci 2amance.
(Dvorakova a kol, 2012, s. 306)

9 Hodnoceni

Hodnoceni zawstnan@ se ve firmach provadiigvazi ztoho divodu, aby ziskaly
podklady pro rozhodovéni ohletinvySe platu, povySeni, igloZeni nebo propusti
zamestnan@. Pokud zarstnanec dostane dobré hodnoceni,étéwidy to povzbudi jeho
motivaci a zvedne pracovni vykon. Pokud je hodnbcadporné, je potom
na interpersonalnich schopnostech manazera, alho gwédizeného spravn motivoval

k lepSim vykoiim a aby zabranil, Ze pracovnik na zakladgativniho hodnoceni ztrati svoji
motivaci k praci. (Kaesler a Kaesler-Probstova,2&1 81)

Proces hodnoceni je takélezitym prostedkem dialogu mezi néidenym a zagstnancem
a zdrojem inspirace pro vedouciho. Protofipktzakladnim Ukdlm spojenym gizenim
lidskych zdroji. Hodnoceni by &#o byt vZzdy hodnoceni vykonu a schopnosti gstmand.
(Urban, 2013, s. 57)

Hodnocenim vykonu sleduji za&stnanci a podnik cile a zajmy uvedené v tabulce niz

Tabulka 1 - Hodnoceni vykonu zasthand

Cile podniku Cile zangstnance
* Vytvéret motivaci e Ziskat zgtnou vazbu
e Optimalni rozmisini zaméstnand dle » Dostat mzdu, pafpads prémie
jejich vyuzitelnosti odpovidajici vykonu
*  Vymgiit priplatky podle vykonu * Chranit se proti svévohiadizenych

e Zjistit potencial zamsstnand

e Oweteni pokroku vz8avani zamistnané

Zdroj: Prace autora dle Kaeslera a Kaesler-Probstov
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Aby hodnoceni bylo relevantni, musi odrazet damemini kulturu. V kazdé firemni kulte

je cergno reco jiného. Pokud firma kladetthz na business strategii spojenou spiSe
s expanzi, o by tuto realitu i odrazet hodnoceni pracovnikde budou cemi spiSe lidé
charakteru vykonnych individualist Naopak pokud firma svoji strategii 8fuje spiSe
smérem diferenciace, bude hodnoceni 2keno spiSe na identifikaci taléna tymovou
praci. (Hornik, 2006, s. 17)

9.1 Faze hodnoceni

Thomas Daigler (2008, s. 23) formulovilkroky, ve kterych se hodnoceni provadi.

Tabulka 2 - Jednotlivé kroky hodnoceni

Krok P fehled éinnosti

Samotnému hodnocenitquichazi celorni

., systematické pozorovani zastnance a jeho
Pozorovani

prace

Formulovani popisu prace hodnocer
Hodnoceni Formulovani pozadavkna hodnoceného

Formulovani hodnoticich kritérii

Piipadné vyplini formul&e sebehodnoceni

hodnoceného
Vyplnéni hodnoticiho formuk&

Pohovor Zawry a prehledy

Zdroj: Prace autora podle Daiglera

Koubek (2007, s. 215) tytéi ttasova obdobi roztll celkem do deviti fazi:

» Pripravné obdobi, které ma celkeiyii faze:
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(@)

Rozpoznani a stanovenfeolineta hodnoceni, zasad a pravidél postupu
hodnoceni. Vytvieni hodnoticich formuié.

(@)

Analyza pracovnich mist, aby bylo mozné vyivei predstavu o pracovnich

povinnostech dané pracovni pozice.

(@)

Stanoveni norem pracovniho vykonu, formulovaniékiitvykonu a volba
metod hodnoceni a bodovych stupnic pro rozliSovérinych Grovni
pracovniho vykonu.

o Informovani pracovniko piipravovaném hodnoceni a jehgelu, o kritériich
hodnoceni a jaky vykon je od nichiekavan.

* Obdobi ziskavani informaci a podkiad oto obdobi ma dvfaze:

o Zjistovani informaci nafklad pozorovanim za#stnand pii praci
a soustavné pozorovani jejich pracovniho vykonogtou dobu hodnoceného
obdobi. Otazkou ale je, kdo je kompetentni tytbinface zjisovat.

o Pdizeni dokumentace o pracovnim vykonu. deHté mit zaznamenano na
konkrétnich pikladech, kde fesré zanestnanec udlal chybu anebo naopak
co se mu fi jeho préaci povedlo. Mit konkrétnitilady je @i hodnoticim
pohovoru nesmignhdilezité.

* Obdobi vyhodnocovani informaci o pracovnim vykditaré mait faze:

o Vyhodnocovani pracovnich vysletlk pracovniho chovani a schopnosti
zamestnance. Porovnani realnych vysléd& normami,éi s acekavanymi
vysledky prace. Vystupy této faze jsou pisemné pgdo

o0 Rozhovor s hodnocenym zastnancem o vysledcich hodnoceni. Tato faze je
duleZitd z motivaniho hlediska. Zavisi na ni totiz, zda bude mitricani
na zandstnance efekdi nikoliv.

o Nasledné pozorovani pracovniho vykonu gstmance, zkoumani

efektivnosti hodnoceni.
9.2 Kritéria hodnoceni

Do kritérii hodnoceni spadajizné oblasti zagteni:

* Hodnoceni zagstnance na zakl@dpracovnich vysledk a vykonu — zamiuje
se edevsim na cile a ukoly, které byly hodnoticimuédrgdna konci fedchoziho

hodnoticiho obdobi. Aby bylo toto hodnotici kriténi efektivni, je pdeba, aby
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zadané cile byly jagnformulované, konkrétni a jednozime. Souvisi také s tim,
nakolik bylo splgni ¢i nesplréni téchto Ukoti pro firmu dileZité.

* Hodnoceni pracovniho chovani — zde 8kekité, aby byla formulovana &pjasna
a pro firmu podstatna kritéria chovani zstmand, predevsim pro danou pracovni
pozici. Jejich formulace by &a byt takova, aby zamezila prostoru pro subjetdivi
Tedy u obchodniho zastupce firmy by konkrétnimékim hodnoceni mohla byt
reprezentativnost, distinguované chovani, komuivkata gijemné vystupovani
a podobg. U zangstnand, ktefi jsou zarove nadizenymi, to niZe byt napiklad
mira motivace jejich patzenych, pomahat jim zlepSovat jejich pracovni vykebo
pusobit v tymu jako ko& Zarovei by tchto kritérii nenslo byt piiliS mnoho, protoze
potom maji natizeni tendence k tomu, Ze je hodnoti vSechny&tejn

» Hodnoceni schopnosti a potenciadlu Zatmance — za#iuje se na fedpoklady
k nar@ngjsi ¢innosti. Slouzi jako podklad pro planovani kariéay povyseni
zanmestnand. U tohoto kritéria hrozi zvySené riziko subjektywvhodnoceni. Toto
hodnoceni je zaloZzené n&eppokladech za#stnance, v &kterych gipadech i na
odhadu do budoucna. (Urban, 2013, s. 58)

9.3 Role hodnotitele

Plati vSeobecnérpswdéeni, Ze v roli hodnotitele by ¢hbyt prevazré nadizeny. Je ale

i vicero roli hodnotitel, které mohou firmy f svém hodnoceni zarstnand vyuZzit.

9.3.1 Nadr¥izeny

Je to tradini role hodnotitele. Je to hla¥z toho divodu, Ze natizeny musi byt ten, ktery
ma o svych zaistnancich vSeobecnyghled a pozoruje a hodnoti jejich praci vlghu
celého roku a nejenomiipsamotném hodnoceni. Nejpodstgén divod ale je ten, Ze
nadizeny ma ¥tSinou pravomocigrozdlovat prémie nebo odény za osobni ohodnoceni.
Problémem zde fize byt takzvanéizeni dojmu, kdy se zafstnanec chova vifitomnosti
svého natizeného jinak nez vifiomnosti svych kolely nebo tak, jaci doopravdy jsou

a nadizeny tak ziskava o ptideném zkresleny obraz. (Kasper a Mayrhofer, 260524)

9.3.2 Sebehodnoceni
V mnoha firmach je sebehodnoceni &mti hodnoticiho formuté. ZvySuje totiz

pravaéEpodobnost, Ze hodnoceny bude s celkovym hodnoceiden ztotozin a Iépe jej
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piijme, protoze se naém sam podilel. Problémem zdd&ide byt tendence zastnand se
hodnotit mirgji nebo naopakipsnsji, nez jaka je skutaost. Podle tohoto faktoru takitte
nadizeny rozpoznat, zda si je jeho pizény ¥domy své ceny. Pokud se sebehodnoceni
podiizeného a hodnoceni émeného gjak vyznams lisi, je potom na manazerovi, abij p

hodnoticim pohovoru nasli spolu se svymifioehym kompromis, pdfpac aby se dosahlo

N s

9.3.3 Hodnoceni 360 stupni

U této formy maji byt podchyceny pokud mozno v3eckmkonové aspekty pracovnika
a k hodnoceni jsourfzvani jako hodnotitelé také osoby, se kterymigdioceny neastji

v kontaktu. Jsou to tedy fiaeni, kolegové, pdtzeni nebo zékaznici. &5inou se zde
pracuje s pisemnymi posudky od kazdého z hodnintikééré zpracovavéadti osoba. Tato

forma hodnoceni je al@sow i administrativié narana. (Kasper a Mayrhofer, 2005, s. 426)

9.4 Metody hodnoceni
Jsou to specifické metody zkoumani a posuzovawcbpraho vykonu zagstnand.
Pati mezi re:

1. Hodnoceni podle dohodnutychic# zde by nilo platit pravidlo SMART gili Ze cile
musi byt specificke, gfitelné, dosazitelné, relevantni a terminovane.

2. Hodnoceni podle stanovenych norem.

3. Hodnoceni pomoci stupnice — jde o univerzalni metddera se pouziva ifip
sebehodnoceni. Kazdému kritériu jerazeno wité bodovani dle ifgdem sjednané
bodové stupnice. Na konci jsou vSechny boditesgy a vyhodnoceny na zaktad
piedem definované bodové stupnice. Problém zd&enmastat, pokud se hodnoti
piilis mirne nebo naopakifis prisre, kdy celkovy dosazeny pet bodi muze byt
praw kvili tomuto zkresleny.

4. Hodnoceni volnym popisem — slovni popis vykonu roagmého.

5. Hodnoceni metodou kritickychtijpadi — mélo by jit pouze o dojikovou metodu.
Hodnotici zaznamendva mezni situace idpgoly bu’ uspokojiveého, nebo

neuspokojivého pracovniho vykonu hodnoceného.
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6. Hodnoceni metodou AC/DC (assessement center/develtpcenter) — je zaloZzeno
na skupinovém nebo individualnifaSeni modelovych Ukbla gipadovych studii,
které maji prowtit schopnosti a motivaci hodnocenych zamand. (Sikyt, 2014,
s. 114)

9.5 Hodnotici pohovor

Posledni a dalo by sé&ci nejdilezitéjSi fazi hodnoceni je hodnotici pohovor. Je to fdmh
ukon, jehoz vystupy jsou zaznamenany v osobni¢kaainestnance nebo v podobném
dokumentu. Vysledky hodnoceni maji, jak jiz byleno dive, vazbu na od#iovani,

planovani kariéry, planovani naslednictvi a takélolast vzdlavani a rozvoje.

Je velice dlezité, aby manaZer dokazal obhdjit svoje hodnoeemiemonstrovat jeho
vysledky na konkrétnichifkladech a situacich. Proto by si uzhbm prvniho kroku
hodnoceni — pozorovani —¢hrdélat pribéZné poznamky, které potomime @i hodnoticim
pohovoru pednést hodnocenému a shrnout tak jeho nejvyz&dnpeiny jak v pozitivnim,
tak v negativnim slova smyslu. K poskytnuttétzge vazby by i ale zandstnance vyzvat
také manaZzer, protoZze timto gestem ziskavéichozangstnance moralni kredit, ktery

posiluje jeho neformalni autoritu. ¢sec, Bucman a Siky2014, s. 66)
V systému hodnoticich pohovoby meély byt brany v potaz nasledujici body:

» Dukladna giprava hodnoticiho pohovoru.

* Vytvoreni atmosféry @ivéry, vylouwteni vyhruzek.

» Jasna definice dilpohovoru.

» Aktivni naslouchani.

» Diskuse o konkrétnich #gobech chovani a vykonech zssimance.

e Zapojeni zarmstnance do pohovoru préstinictvim sebehodnoceni.

» Zpétné hlaseni nejen o negativnim feedbacku, ale sakéni za pozitivni vykony
a silné stranky pracovnika.

» Prijemny tén hlasu aretelnost odpoidi.

e Zduvodreni posudk konkrétnimi piklady.

o Zawrecné shrnuti vysledkpohovoru. (Kasper a Mayrhofer, 2005, s. 441)
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9.6 Chyby pii hodnoceni

Draigeler (2008, s. 25) formuloval nasledujici chyli hodnoceni zagstnand:

* Chyby @i ziskavani informaci

o

o

Ukvapené rozhodnuti bez reprezentativniho pozoriad@lsi dobu

Subjektivni ndklonnostiijkraslené informace

» Zkresleni pozorovani podngimeé lidskym faktorem

o

o

Shovivavy hodnotitel — hodnoceni j&li$ pozitivni

Narasny, @isny hodnotitel — vlastni nelinavna snaha o dokshopro j

i métitkem pro ostatni. Vynikajici vykon je santepgny stav

Opatrny, zdrzenlivy hodnotitel — chybi mu odvahahwdovat a oteens
mluvit o nedostatcich zafstnand. Jeho hodnoceni jsou nejasna
Predsudky — je deZité si vlastni pedsudky uedomovat a zabranit, aby

se iliS odrazeli v objektivnim hodnoceni

e Obecnéa zkresleni vnimani

o

Efekt zastigni — z jednoho povahového rysu je posuzovan cedyatter
¢loveka

Efekt aktualnosti — celkovy efekt vyrazmovliviiuji vzpominky z nedavné
minulosti, & uz jsou dobré nebo Spatné

Efekt sympatie — lidé, kigjsou pro hodnotitele blizci, ma tendence hodnotit
bud’ velkoryse, nebo naopak moiigre, kvali predsudkm okoli

Efekt hierarchie — pracovnici vysSiho postaveni djiyyhodnoceni vice

pozitivre kvali jejich vy§Simu postaveni nebo titulu
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10 Analyza sowasnéeho stavu

10.1Popis spol€nosti

Spole&nost XYZ a jeji dcéné spolénosti jsou jednim zigdnich vyroba netkanych textilii

v EMEA regionu (Evropa, $dni vychod a Afrika) pouZivanych zejména na trbobmich
hygienickych vyrobk. Od svého zaloZzeni v roce 1990 Skupina vyrostlgednoho

z nejwtSich vyrobé@ netkanych textilii typu spunmelt v EMEA regionu &@no r@&ni
vyrobni kapacitou). Skupina v stasné dob provozuje dedt vyrobnich linek vCeské
republice a jednu vyrobni linku v Egyptktera zadala s komamim provozem v roce 2013.
Celkova vyrobni kapacita Skupiny za rok je v&mnosti do 100 tisic tun netkanych textilii
v Ceské republice a do 20 tisic tun v Egypt

Skupina se sklada z holdingové sgalesti vCeské republice &yt provoznich spolaosti.
V ¢ervnu 2011 byla zaloZena dalSi sgalest, ktera realizuje investici v Eg¥p¥ ¢ervenci
2016 byla zaloZena ditea spolénost za Gelem realizace investiiho zangru v Jihoafrické
republice. Ke konci roku 2017 za@stnavala Skupina 590 lidi. (XYZ, Vy&ai zprava 2017)

10.2 Finanéni ukazatele

Tabulka 3 - Finaéni ukazatele

V tisicich EUR 2017 2016
Trzby 220 834 206 353
Provozni zisk 27 274 30 561
Cisty zisk pripadajici na 8 406 14 079
akcionaie
Vlasti jméni 161 310 158 735
Celkova zadluzenost 254 319 185 034

Zdroj: Prace autora dle vy#oi zpravy spolénosti

Vynosy (trzby z prodeje vlastnich vyraljkdosahly v roce 2017 220,8 milionu EUR, cozZ je

mezirané o 7,0 % vice. Ndist trzeb souvisel sistem objemu prodeje Zidodu spu&ni
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nove vyrobni kapacity. Poziti¢gnna trzby fisobil také vyvoj cen polyméry které oproti

piredchozimu roku vzrostly v pméru o vice nez 10 %.

Celkové provozni naklady bez odpigetto) v roce 2017 mezitn¢ vzrostly o 10,3 % na
176,2 milionu EUR. Hlavnimidzodem pro meziréni nafist bylo spu&ni nové vyrobni

kapacity a vysSi nakupni cena polyfhemezir@nim srovnani.

10.3Lidské zdroje

Spol&nost zamistnava zhruba 600 z@stnand. Valna WtSina zamistnané jsou
zanestnanci ve vyroé. Z tabulky niZe je patrné, Ze je to vice nez 8ga¥sstnand. Protoze
prace ve vyrob je fyzicky narénd, 85 % zagstnané jsou muZi. Zeny pracuji zejména

v administrati¥, laboratdi nebo na odéeni technického vyvoje a zdkaznického servisu.

Tabulka 4 - Pdet zangstnand

Pracovni usek 2015 2016 2017
Predstavenstvo 5 5 5
spol&nosti
Manazeri 17 17 18
Specialisté 81 71 74
Laborato¥ 59 59 59
Mist Fi 70 70 73
Kvalifikovani 348 356 361
délnici
Celkem 580 578 590

Zdroj: Prace autora dle vyni zpravy spolénosti

10.4 Systém odnénovani

Systém odréiovani ve spoknosti je nastaven tak, Ze vSechny pozice jsouétemy do
jednotlivych mzdovych ifd podle narénosti vykonavané prace. Kazda mzdovila
obsahuje deset mzdovych hladin, které charaktériadjvidualni vykon, kvalitu, znalost

a zkuSenost pro danou pracovni funkdedPod z jedné mzdové hladiny do druhé v ramci
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mzdové tidy se odviji na zakladodsouhlaseného navrhu uvedenéhodnim hodnoceni
zanestnance. Podt vychazi od imého natizeného zawstnance a vyjadji se k gmu
vSichni nadizeni daného Usekuidthod v jednotlivych hladinach mzdowédy miZze byt
realizovan obma snéry, jak navySenim mzdovych prostlki, tak snizenim, v ifpact

dlouhodobého neuspokojivého vykonu na zaklaodnoceni celokmiho vykonu.
Prémiové sloZzky mzdy
e Prémie 10%

Prémiova sloZka tud 10 % z celkové mzdy. Tato slozka slouZi k tontwy aangstnance
motivovala k lepSimu vykonu, protoze zavisegevsim na pbni individualnich Gkal a
celkové prace daného zastnance. Pokud n&deny nazna, Ze si za@stnanec tuto
prémiovoucast mzdy nezaslouzi, ke ji v rdmci své pravomoci v témzessici pidelit

jinému podizenému. O fipadném kracenii navySeni prémiové sloZky musicas

informovat referenta personalniho Gbihi.

* Nadvyroba

Jedna se o interni ozreni, kdy se zagstnan@m vyplaci prémie na zakladsplreni
planovaného hospotikého vysledku v organizaci. Vychazi z naturalngheeni planu
a docilené jakosti vyroby (I. jakostrfidy). Nadvyroba pro useky umdsé na zavodech je
vypoétena pevnouwastkou za kazdou tunu vyrobenou nad plan. Tastka je kazdokme
stanovena Senior Managementem v ramci schvalovidmiup Plgni se sleduje kme.
Nadvyroba pro centrélu je stanovena na zaklaginini planovaného hospoidikého
vysledku. Na tuto slozku mzdy nemaji narok sezaantstnanci (brigadnici) a zafstnanci

ve zkuSebni a vypa@dni Ihate.

* Cilova prémie

Tuto prémii stanovuje Senior Management za vyginéeplréni zadanych ukdl
rozsahlejSiho charakteru, nebo za iniciatttnhost. Tato cilovéastka je stanovendagriem

pied vilastnim zapgetim plreéni ukolu.
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* Odmena za vynalézavotinnost (zlepSovaci navrhy, patenty)

V ramci pozitivni motivace jednotlivych zastnané piimo se podilejicich na vytveni
konkrétniho dusevniho atpnyslového vlastnictvi je zatatnaném vyplacena jednorazova
odmena. V gipad, Ze timto vynalezem dojde k nadp®rnému hospodékému pinosu,
muze byt tato od@na navysSena.

* Fondy mim@adnych odrsn

Vedouci pracovnici obdrzi kazdy rok sumu, tzv. feedouciho, z ¢hoz mizou grerozdlit
svym podizenym v pébéhu roku odminu. Je pouze na vedoucim pracovnikovi, jak tuto
sumu perozdli a kolikrat do nésice bude tyto odémy vyplacet.

e 13. mzda

Jedna se 0 vyznamnou sloZku adiovani, protoZze vySe 13. mzdy je 50 % z tabulkovéynz
daného zawstnance. Jeji vyplaceni je zavislé na tom, zda¢garmanec ndgkrctil limit

absenci, neni ve vypsani [hit¢ nebo mu nebyl zaslan vice nez jedenkrat vytykapisd

» Priplatek za nepravidelny rezim gm

Tzv. stidattm nalezi nisicné priplatek ve vysi 10 % jejich pmérné nesicni mzdy (vzdy z
piedchozihogétvrtleti) za nepravidelny rezim sm, kdy ¢ast nésice pracuji v dennich
smeénach 7,5 hodiny &ast ngsice v nefetrzitém provozu v rezimu 12 hodin.

e Odnmeéna za doporéeni nového za#sstnance

Pokud na zakladdopor@eni bude uchazeprijat a Usgsre zavrSi zkuSebni dobu, nalezi

zanmestnanci odrana ve vysi 10.000 &
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10.5Benefity

Benefity se vyznanthpodileji jak na motivaci zagstnand, tak na dobré image firmy.
MuZou byt vnimany jako to, co za&stnavatele na trhu prace odliSi od ostatnich a taiky
privabi nové zargstnance. Pravtak se k nim spotmost snazi fistupovat a nabizi jich tak
ponmerné Sirokou Skalu.
* Bezlr@na mjcka

Bezur@né navratnégcky jsou poskytovany ve vysi maxim&l25.000 K na zanistnance.
Splatnost pjcky je 1 rok, periodicit&erpani max. kazdé 3 roky. Evidendierpani, splaceni
a naroku na {jcku zabezpé&uje persondlni oddeni ve spolupraci s ekonomickym

odcélenim. Zangstnanec musi do 3dsial od poskytnuti fijcky predlozit doklad o pouZiti
prostedki z pijcky.

» Prispivek na rekreaci zagstnané a jejich dti

Prispivky na rekreaci &i ve vysi 1000 K na jedno dit a rok — nutno dolozit dokladem o
zaplaceni. Bspivek je poskytovan&em do ¥ku pro ukorteni povinné Skolni dochazky.
Prispevky na lazéské pobyty a rekreace zastnand jsou poskytovany ve vysi 100QKa

pracovnika v periodiait1x za rok. Tentoifispivek je vyplacen plo&nv cervnové vyplat.
* Prispivek na stravné

Pro své zagstnance zabezpeje spolénost stravovani formou zavodniho stravovani od
dodavatelskych subjekt Na hlavni jidlo se poskytujefispvek ve vySi 55 % z ceny

hlavniho jidla.
* Dary k vyjimg&nym gilezitostem

Spole&nost poskytuje daryipptilezitosti Zivotnich jubilei. Tatéastkacini 10.000 K pro
zanmestnance, ktery dosahnékw 50 let, 60 let aipprvnim odchodu doithodu. Podminkou

pro vyplaceni je nggruSené trvani pracovniho pé&m nejméw po dobu 5 let.

* Penzijni pipojisteéni
Spole&nost poskytuje fispevek na penzijni Ppojisteni, ktery je zavisly na délce pracovniho
poneru zangstnance. Pokud pracovni péntrva mer nez dva roky, nalezi zastnanci

prispivek 200 K, pokud trva dva adtyti roky, pak je pispivek 300 K a pokud je pracovni

pomer delSi neZtyii roky, pak ma zawstnanec narok naigpsvek 400 K.
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* Sleva na firemni zbozi

Zamgstnanci si mohou zakoupit dit€ mnozstvi firemniho zboZi za zvyhadych

podminek.
* Benefitni program

Benefitni program pro zafstnance zahrnuje moznost vyuzitzmych slev a promo akci u
obchodnik — aktualni nabidka je ukgnéna na webovych strankach a ve firemitamsopise

spol&nosti.
» Prispivek na oblékani

Stanovenym zagstnanédm se poskytuje zacélem dodrzovani zasad stanovenych ve
Vnitropodnikovych pravidlech 2 x za rokippivek na obléeni ve vySi 3000,- K Pokud
zanmestnanec nedodrzuje pravidla pro oblékani stanowep#slusné srérnici, narok na

vyplatu gispevku mu zanika.
* Dovolena nad rAmec zakonem stanovené doby

Spol&nost poskytuje svym zatstnan@ém dovolenou v rozsahu 5 tydin
» Ocereni cestnych dant krve

Spole&nost podporuje dobrovolné darcovstvi krve a jakenéti zangstnandm, kteid chodi
pravidelré darovat krev, poskytuje mimsédny gispsvek, ktery se odviji podle ptu odkera.

Tento gispivek miZze dosahovat az do vysSe 10 000 K

11 Dotaznikové Seteni

Spokojenost zatstnané ve spolénosti byla ndfena na zéklad dotaznikoveého Sgni.
Tento zcela anonymni dotaznik byl zsmtmandm rozdan v pisemné podbbvcetns
potrebného vysétleni pro jeho vyplani a nasledné odevzdani. Dotaznik byl koncipovién ta
aby zangstnanci mohli zvolené odpédti pouze zakrouZzkovati@devsim z tohoivodu, aby
je vymysleni odpodi neodradilo od vyglovani dotazniku. Soubor odpmi byl tedy
sestaven tak, aby respondenti hodnotili dana t¥nzarstupnici hodnot od 1 do 5, Fagac

aby zakrouzkovali konkrétni odpad.

45



11.1Rozbor jednotlivych otdzek

11.1.1 Identifika ¢ni znaky
Celkem bylo dotazovano 256 respondenrfento vzorek byl reprezentativni, protoZe jeho

procentni zastoupeni odpovidalo procentnimu zastdugech zagstnand ve spolénosti.

Tabulka 5 - Otazka. 1 Pohlavi

Otazka €. 1 Pohlavi
Zena 26 %
Muz 74 %

Zdroj: Prace autora

Tabulka 6 — Otazka 2 Oddleni

Otazka ¢. 2 Oddleni
Administrativa 22 %

Vyroba 78 %

Zdroj: Prace autora

Z celkového pdtu respondetitbylo 74 % muit a 26 % Zen, zarower8 % zamistnand jsou
zamestnanci vyroby a 22 % zasstnanci administrativy. Za#stnanci laborati@, sklad
a udrzby jsou brani jako seést vyroby, protoze tyto pozice pracuji naéegnstejrié jako
délnici ve vyrok¥. Toto rozloZeni tedy odpovida celkovému rozloZeairgstnand ve

spolenosti. Nej\¢tSi procento zasstnand jsou muzi, pracujici ve vyreb
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Tabulka 7 - Otazka. 3 ek
Otazka ¢. 3 Vék

Do 20 let 6 %
21 -30 let 19 %
31 -40 let 52 %
41 — 50 let 20 %
51 -60 let 2%
Vice nez 61 let 1%

Zdroj: Prace autora

Tabulka 8 - Otazka. 4 Vzdlani

Otazka ¢. 4 Vzdélani

Zakladni 9 %
StredoSkolské 4 %
zakon¢ené vywnim
listem
Stredoskolské 57 %
zakonéené maturitou
VySSi odborné 3%
Vysokoskolské 12 %
bakalarské
Vysokoskolské 16 %

magisterske

Zdroj: Prace autora

Jak je vidno v tabulkdch vySe, n&$i procentni zastoupeni méji z&stmanci ¥kove

kategorie od 31 do 40 let séestoSkolskym vz&lanim zakoenym maturitou.
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Tabulka 9 - Otazka. 5 Jak dlouho ve spaieosti pracujete?

Otazka ¢. 5 Jak dlouho ve spolénosti

pracujete?

Méné nez rok 24 %
1 — 3 roky 32 %
47 let 19 %
8—11 let 7%
12 — 15 let 11 %
15— 20 let 6 %
Vice nez 20 let 2%

Zdroj: Prace autora
Z odpowdi respondetitna tuto otazku vyplyva, Zetsina z nich ve spodaosti pisobi jeden
az 3 roky. To, Ze 24 % zastnand je v pracovnim pokru mér, nez jeden rok naztaje

ponerné vysokou miru fluktuace zasstnand ve spolénosti.

11.1.2 Spokojenost s diéimi aspekty prace
Otazka¢. 6 se zariuje na to, jak jsou obeé&rzantstnanci spokojeni siznymi aspekty
jejich prace. Spokojeni zasstnanci vykazuji obeeénvyssi produktivitu prace a byvaji ke

svému zardstnavateli také loajadjsi.

Prvni bod této otazky zkoumal, jak jsou zgtnanci spokojeni s pracovnimi podminkami.
Jak jiz bylo zmigno v teoretick&asti této pracegadime sentistotu pracovniho prosdi,
zda je na pracovisti dostatekétla, vyhovujici teplota a htunost. Z grafi. 1 nizZe je patrné,
Ze v této oblasti je celkéwspokojeno 90 % dotazovanych zZsmtmand. Pracovni podminky
jdou ruku v ruce s vykonem prace. Pouze pokud majstnanci ty spravné pracovniky
podminky, jedig pak se mohou pén soustedit na vykon své prace a dosahovat
pozadovanych vysledk V tomto bod tedy zamistnavatel nemusi nic vylepSovat, protoze

vysledna data jsou vice nez uspokojiva.
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Graf 1 — Otazk&. 6 Jak jste spokojeny/a s nize uvedenymi aspel prace? — Pracovni podminky

Pracovni podminky (istota, swtlo, teplo, hluk)
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Zdroj: Prace autora

V nasledujicim bo&lbylo zkoumano, jak jsou zasstnanci spokojeni s organizaci pracovni
doby. Timto se rozumi, zda jsou spokojeni s délkdrekvenci pestavek, délka pracovni

doby, rozloZeni sim a podoba.

Graf 2 - Otazka&. 6 Jak jste spokojeny/a s nize uvedenymi aspe&fy prace? — Délka a organizace pracovni
doby

Délka a organizace pracovni doby (festavky, prichody,
odchody)
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0%

58%

0%

Zdroj: Prace autora
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V této oblasti je spokojeno celkdévB8 % zamistnand. ZanEstnanci ve vyrob maji
organizaci pracovni doby pe¥nstanovenou z tohougtodu, Ze pracuji v néptrzitém
provozu. Pracuji jak na denni, tak na&miosnmeny o délce 12-ti hodin. Pracovni doba je pro
n¢ fixni a neda se amit. V nedavné dobzantstnavatel zaved! flexibilni pracovni dobu pro
zanestnance administrativniho Useku na centrale, jgjiphacovni vykon nezavisi na
konkrétnimcasovém harmonogramu. Tento krok amaprispel k tomu, Ze s organizaci
pracovni doby je nyni spokojendes 80 % zawstnand. 9 % zamistnand, ktefi nejsou
spokojeni s organizaci pracovni doby, jsou tedyzpopozice, u kterych neni flexibilni
pracovni doba mozna. Konkrétadministrativa zavodu (expedice) nebo réoép

Graf 3 - Otazka 6 Jak jste spokojeny/a s nize uwadeaspekty Vasi prace? - Jistota Zatnani
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Zdroj: Prace autora

Co se tye jistoty zamistnani, tak zde je spokojeno 87 % zZatmand. Takovéto zji&ini je
pro zangstnavatele znamkou toho, Ze dlouhogldlosahuje dobrych fingnich vysledk,
protoZe na & zameéstnanci nahliZzeji jako na stabilniho zmtmavatele. Toto zjiShi tak
muze byt pro zarstnavatele ofi uspokojive, protoze oztiani stabilniho zagstnavatele

prispiva k dobré image firmy jako celku.

DalSi velmi dilezity aspekt pracovniho Zivota jsou vztahy sifmehym, které, jak Gzeme
vidét v grafuc. 4, hodnotilo kladé pres 70 % dotazovanych. 10 % zZsmtmand, ktefi uvedli,
Ze nejsou se vztahy gimym nadizenym spokojeni, jsousthici z vyroby. Zde je tedy patrny

urgity prostor ke zlepSeni. Vedouci zéstmanci ve vyrob si ¢asto nejsou &domi toho, Ze

50



zpasob komunikace s poidenymi a interpretace zadanych k@ v pracovnim vztahu

velmi dilezitd a nize ovlivnit pracovni vykon jejich pdtenych.

Graf 4 — Otazk&. 6 Jak jste spokojeny/a s nize uvedenymi aspetsj prace? — Vztahy sipym
nadizenym

Vztahy s pfimym nadrizenym
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Zdroj: Prace autora

DalSi bod této otazky se zabyva otazkou povySovéhi% zamistnané uvedlo, Ze jsou
spokojeni s moznosti povySeni na jejich pracovaigpoPokud zaréstnanec vi, Ze fize byt
povySen a ziskat lepSi platové odmin pak je nepochykinmotivovan k lepSim pracovnim
vykonim. Z celkového procenta spokojenych je 85 % &inmanych ve vyroh Zde je
moznost povySeni dana nasledujidgttzcem pozic: operator teza& — zastupce igdaka
— predak — mistr — vedouci vyroby. ProtoZe k povySovaichto pozicich dochazi pame
¢asto hlavel z toho divodu, Ze spoleost neustale rozsije své vyrobni kapacity, maji tak
zamgstnanci vyroby moznost byt za detmdvedenou préaci kazdy rok povysSeni. To, Ze tento
vyzkum potvrdil, Ze si za#stnanci jsou si této moznostidomi, je pozitivni. Zbylych 15 %
spiSe spokojenych zastnan@d a 7 % nespokojenych z&stnand jsou zamistnani na
centrale. Zde jsou moznosti povySovani vice omezezié ve vyrob, protoZze je zde
nékolikandsob® méré pracovnich pozic. MoZnost povyseni se tady nagkytejména,
pokud jiny zamistnanec opusti svoji pracovni pozici wddu odchodu dotcthodu, na
matdskou dovolenou nebo poda vygdv ProtoZe tyto zZivotni situace nenastavdjli$

¢asto, je tak moznost povySeniéahto pozic méa frekventovana.
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Graf 5 - Otazka&. Jak jste spokojeny/a s nize uvedenymi aspek$y pféce? - MoZnost povySeni
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Zdroj: Prace autora

Jak ukazuje graf. 6 nize, €im zangstnanci nejsou spokojeni, jsou zgstmanecké vyhody.

V tomto bod je nespokojeno celkem 62 % dotazovanychésanand.

Graf 6 — Otazkd. 6 Jak jste spokojeny/a s nize uvedenymi aspesf prace? — Za¥atnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody
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Zdroj: Prace autora

VétSina zamistnavatal nabizi na trhu prace podobné pracovni podminky zaloré
ohodnoceni a jsou to prdzantstnanecké vyhody, &m se mohou zaratnavatelé od sebe

na trhu prace odliSit. Problematika zsmtmaneckych vyhod je blize zkoumana
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v nasledujicich otazkach dotaznikovéhdeidt ale uz nyni je patrné, Ze zZmtmavatel ma
v této oblasti velky prostor pro zlepSeni.

Jak je ¥ejmé z grafk. 7 nize, dalSi prostor, nad kterym by zZamavatel il zamyslet a
zvazit ji jako oblast proifjpadné zrany a zlepSeni je platové ohodnoceni gstmand. Zde
uvedlo 45 % zawkstnand, Ze nejsou se svym platovym ohodnocenim spokoietiichto
45 % jsou naprostaétsina zamstnanci vyrobniho Useku. Jelikoz je plat okegeden
Z nejvyznampjSich motiwi, které lidi motivuji v praci, jedna se opravdaleFitou oblast,

kterd by neréla byt opomijena.

Graf 7 - Otazka&. 6 Jak jste spokojeny/a s nize uvedenymi aspef prace? — Platové ohodnoceni

Platové ohodnoceni
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Zdroj: Prace autora

Celkové rozloZeni odp@di na otdzké. 6 je zobrazeno v gratu 8. Pokud bereme odpénli
spokojen/a a spiSe spokojen/a jako kladné a agbhaespokojen/a a spiSe nespokojen/a jako
zaporné, potom celkova bilance kladnych odidye 36 % a zapornych odpsli 11 %.

Procento spokojenych z&stnand je tedy vy3Si nez procentich nespokojenych.
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Graf 8 — Otazkd&. 6 Jak jste spokojeny/a s nize uvedenymi aspe&fif prace?
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m1 — spokojen/a 20% 30% 63% 19% 1% 18% 18%

Zdroj: Prace autora

11.1.3 Komunikace ve spolénosti

Otazkac. 7 hodnoti komunikaci ve spdéleosti, zejména na Urovni ndgeny — po#izeny.
Aby zangstnanec vykonaval svoji praci efektiyne poteba, aby k tomu byl dosta&te
motivovan. Timto motivem e byt mimo jiné i to, Ze na&ideny vytvdi podrétné

a patelské prosedi.
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Graf 9 - Otazka. 7 Do jaké miry souhlasite s nize uvedenymi tvirméh— Myslim, Ze nase odeéni je
dokre a spravedl¥tizeno

Myslim, Ze naSe oddleni je dobfe a spravedli¥ Fizeno
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Zdroj: Prace autora

Na otazku, zda maji zasstnanci pocit, ze je jejich odiéni spravedli¥ a dolfe rizeno
odpowdélo kladre vice nez 60 % zagstnand@. Tento fakt je bezesporu velmi pozitivni.
Dulezitych je zde 14 % dotazovanych,ikjsou s vedenim nespokojeni. Jak uz bylo 2mon
v predchozich otadzkach, toto procento nespokojenych mangstnanci vyroby. V této
oblasti je tedy patrné, Ze by zé&stnavatel il investovat do vzélani v oblasti komunikace
a vedeni zagstnané vyroby na vedoucich pozicich. Zajimavé je to, éensvyjadilo

16 % zamistnand. Toto mize byt znamkou stracléuineochot ohodnotit praci nadzeného.

DalSi podotazka, ktera zkouma vztahy mezifizmhym a potizenym ngla zjistit, zda
se mize podizeny na svého né@édeného v fipact pofreby kdykoliv obrétit. Pouze
3 % zamdstnan@ maji pocit, Ze se na svého niagného nemohou obratit.¢Roliv cilova
hodnota je samdejm¢ 0 % i tak si spoknost vtomto siru nestoji Spath Celkem
80 % dotazovanych ma pocit, Ze je jejich ifiagny kdykoliv vyslechne. Tento bud je pro
komunikaci velmi dlezity a i kdyZz jsou podle vyzkumuékteré prvky komunikace
nedostaténé tak je dlezité, Ze zarstnanci maji pocit, Ze mohou za svym fiaehym gijit

s iznymi prosbami a pozadavky. Nicnénse ogt projevila skuténost, ze
17 % zamistnan@ na tuto otazku dewtto odpowdét, coz potvrzuje vySe uvedenou
myslenku, Ze zagstnanci necl¥i hodnotit své naidzené.
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Graf 10 - Otazk#&. 7 Do jaké miry souhlasite s niZze uvedenymi tvirménV piipact potreby se mohu na
svého natizeného kdykoliv obratit

V pripadé potfeby se mohu na svého natzeného
kdykoliv obrétit.
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Zdroj: Prace autora

Graf 11 - Otazk&. 7 Do jaké miry souhlasite s nize uvedenymi tvireéh- Mij nadizeny vytvédi prostor,
abych se mohl kdykoliv ke své praci vyi#d

Mj nadrizeny vytvari prostor, aby se mohl kdokoliv
ke své praci vyjadit
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Zdroj: Prace autora

V nésledujici podotazce se ale ukazalo, Ze 20 %staand si mysli, Ze nedostavaji prostor,
aby se mohli ke své praci vyjéid Dle dotaznikového Setni se ve valné&sSirg jedna
0 zamgstnance centraly. Tito zasstnanci tedy maji pocit, Ze se mohou na svéhéizaueho

kdykoliv obratit, ale nedostavaji prostor k tomiyase vyjadili ke své praci. V tomto
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piipact se bude pravghodobr jednat o chyby v komunikaci ze strany fiadnych, protoze
zamgstnanec, ktery ma pocit, Ze séa obratit na svého néddeného, by @& zarover mit
také pocit, Ze se iZe vyjadit i ke své praci. Z tohoto zji&i tedy plyne, Ze by &t vedouci

zamgstnanci vice phlizet na ndpady a navrhy svych piaenych.

Graf 12 - Otazk#. 7 - Do jaké miry souhlasite s nize uvedenymiemimi? — Atmosféra na pracovisti je plna
napsti a konflikti

Atmosféra na pracovisti je plna naggti a konflikt &
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Zdroj: Prace autora

Graf 13 - Otazk&. 7 - Do jaké miry souhlasite s nize uvedenymidanfmi? — Atmosféra na pracovisti je
pratelska

Atmosféra na pracovisti je pratelska
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Zdroj: Prace autora
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Posledni d¥ podotazky se zabyvaji vztahy na pracovisti memiéatnanci. Jak je patrné
z grafi¢. 12 a¢. 13 vy3e, takies 90 % zawstnand je s atmosférou na pracovisti spokojena
a povaZzuje ji za i@telskou, coz je pro zamstnance pa@Sujici zjiS€ni. Pokud by se

zamgstnanci necitili v kolektivu daie, melo by to znany vliv na jejich pracovni vykon.

V tomto okruhu otazek se{pmnérné nevyjadilo 11 % dotazovanych. Z tohoirke plynout,

Ze zandstnanci maji strach ohodnotit postupy svéhotizadého. | pes to, Zze dotaznik
je anonymni, mohou mit s kritikou svého tadného w#ktefi zaméstnanci problém.
Zajimavé je, Ze ti zaéstnanci, kté uvedli, Ze jejich od&dleni neni spravedliiizeno, maji
také pocit, Ze jejich ndtzeny nevytvél prostor k tomu, aby se mohli ke své praci viigad
Spoleng s tim, Ze Bktefi zaméstnanci maji pocit, Ze jejich nddeny nevytvéi podrétnou
atmosféru, by pak spaieost tedy mila uvazovat o zjsobech zlepSeni komunikace ze strany

nadizenych.

Graf 14 — Otazka. 7 Do jaké miry souhlasite s nize uvedenymi timzén

7.Do jaké miry souhlasite s nize uvedenymi tvrzenirfi
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m 2 —souhlasim 53% 57% 23% 65% 2%
B 1 — zcela souhlasim 16% 23% 44% 29% 0%

Zdroj: Prace autora

58



11.1.4 Motivy k vy$Simu vykonu
Jaké aspekty prace motivuji zéstance k vySSimu vykonu, jsou analyzovany v otdz8e

Je zde soubor viitich i vrejSich zdrofi motivace.

Graf 15 - Dle niZe uvedené stupnice prosim ohtigngak dileZité jsou pro Vas nasledujici aspekty prace,
které Vas motivuji k vy§Simu vykonu - Jistota Zamani

Jistota zaméstnani
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Zdroj: Prace autora
Jistota prace je aspekt, ktery je motivujici precBy dotazované za&stnance. Proto
je dobra zprava, Ze dle vySe uvedenych vysigeliB7 % zarmsstnand spokojenych s jistotou
jejich zangstnani.

Graf 16 - Dle niZze uvedené stupnice prosim ohtigngak dilezité jsou pro Vas nasledujici aspekty préace,

které Vas motivuji k vySSimu vykonu - Vztahy naqoasti
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Zdroj: Prace autora
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Z grafu ¢. 16 je patrné, Ze vztahy na pracovisti jsou mgiiion faktorem pro 75 %
zanestnand. | kdyz je z otdzky. 7, kterd se zabyva vztahy a komunikaci na pr&tiovi
patrné, Ze by byla vhodna figha zlepSeni, je celkéw praméru se vztahy na pracovisti
spokojeno pes 80 %, cozZ je @b pro zandstnavatele dobré zprava. Protoze tatio jsou

zanestnanci motivovani se jim i do &ité miry dostava.

DalSi bod, ktery zkoumal motivy zastnand k vétSimu pracovnimu vykonu je platové
ohodnoceni. Tento aspekt je velniileZity pro celych 90 % dotazovanych zssimand.
Problém nize vyvstat v souvislosti stim, Ze naeg@chozi otdzku na spokojenost
zamgstnaném s platovym ohodnocenim uvedlo 45 %, Ze spokapejsou. Jak jiz bylo
v této préaci uvedeno, jedna segevsim o zagstnance vyrobniho Useku. V tomto kday
tak mohl nastat problém v tom smyslu, Ze Zstmanci, kt& nejsou s platem spokojeni,
mohou z&it uvazovat o odchodu z firmy, cozue mit za nasledek zvySeni fluktuace
zanestnan@. UZ nyni spolénost zaznamenava zvyseni fluktuace ve vyrobninoegkproto

by zvySeni této tendence mohlo mit na gsbvspolénosti jako dobrého zafstnavatele
neblahy vliv.

Graf 17 - Dle niZze uvedené stupnice prosim ohtigngak dilezité jsou pro Vas nasledujici aspekty prace,
které Vas motivuji k vy§Simu vykonu - Platové ohockeni
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Zdroj: Prace autora
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Graf 18 - Dle niZze uvedené stupnice prosim ohtingak dilezité jsou pro Vas nasledujici aspekty préace,
které Vas motivuji k vy§Simu vykonu - Kariériist
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Zdroj: Prace autora

Z grafu ¢. 18 vySe je znat, Zze 78 % dotazovanych uvedlojeZkariérni fist motivuje
k vy$Simu vykonu. Zde jeifhodné, Ze v otazcé 6, ktera se zabyva spokojenosti, 77 %

zamgstnané uvedlo, Ze jsou spokojeni s moznostmi povySeergkse jim nabizeji.

Podotazka ohlednmotivace formou za#sstnaneckych vyhod roztila zamgstnance na dva
tabory, kdy 48 % si mysli, Ze jsouildzitou formou motivace a 50 % si naopak mysli, Ze
nikoliv. Pro £chto 50 % nemusi byt dostate motivujici z toho éivodu, Ze pro & nejsou
dostatén¢ atraktivni. Nespokojenost se z&tnaneckymi vyhodami vipdchozi otazce
vyjadrilo 62 % dotazovanych, coZ potvrzujgedes|é tvrzeni, Ze benefity pro zsimance
negredstavuji formu motivace, protoze s nimi nejsoksni. A tak je logicky neshledavaji
motivujicimi k vySSimu pracovnimu vykonu. Zde jelyepro zanistnavatele off nanet

k zamysSleni se nad skladbou zmtmaneckych vyhod tak, aby pro zsmimance

predstavovala formu zajimavé odny a motivovala je tak k vy§§im pracovnim vykon
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Graf 19 - Dle niZze uvedené stupnice prosim ohddnjak dileZité jsou pro Vas nasledujici aspekty prace,

které Vas motivuji k vy§Simu vykonu - Zstmanecké vyhody
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Zdroj: Prace autora

Velmi dalezitym motivem pro vSechny za&stnance je mit vedle prace dostatek volného
¢asu. Vzhledem k tomu, Ze 88 % zsmtmand je spokojena s organizaci své pracovni doby,
muze byt zamistnavatel s timto vysledkem spokojeny. Zatnanci tak maji pocit, Zze je
jejich pracovni doba dd@b organizovana a mohou tak mit i dostataku na sebe a své
pratelé, rodinwi konicky.

Graf 20 - Dle niZze uvedené stupnice prosim ohtigngak dilezité jsou pro Vas nasledujici aspekty préace,

které Vas motivuji k vySSimu vykonu - Mit vedle peédostatekasu na rodinu, iatele a kordky

Mit vedle prace dostatekéasu na rodinu, pratele a konéky

90% 85%

80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%

10% 0% 0% 0%
o —

Zdroj: Prace autora
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V souhrnném grafd. 21 niZe je tedy patrné, Ze absolutétBina respondefituvedla, Ze to,
Cco je nejvice motivuje kvySSimu vykonu, je plat.té¢ném za¥su nasleduje jistota
zanestnani a mit vedle prace dostatek voln€hasu. Jak jiz bylo zmimo dive, toto

rozloZeni odpoddi odpovida faktu, Ze&tSina dotazovanych jsou zastnanci vyroby. Pro

délniky je totiz jistota prace a platové ohodnocdizeyni.

Dotazovany vzorek zagstnané naopak uvedl, Ze kvysSSimu vykonu je nemotivuji
zanestnanecké vyhody. Vtomto bédie tedy ukity prostor pro vylepSeni baku
zanestnaneckych benefittak, aby byly pro zasstnance vice motivujici. Pokud spaiest
nabizi zamstnanecké vyhody, které je stoji nemalé penize pedezandstnance nejsou
atraktivni, gijde potom vynalozengthto finarénich prostedk vnives. O tom, které z nich
to jsou, pojednavéa nasledujici otazka.

Graf 21 — Otazkd. 8 Dle nize uvedené stupnice prosim ohdtlgak dilezité jsou pro
vas nasledujici aspekty prace, které Vam motivupy3s§imu vykonu.

8. Dle nize uvedené stupnice prosim ohodtie, jak dilezité jsou
pro Vas nasledujici aspekty prace, které Vas motiyuk vysSimu
vykonu.

Mit vedle prace dostatedasu na rodinu,
pratele a koriky e ———

Zamestnanecké vyhodyh
e ——
1

Kariémist femenfni /

Platové ohodnoceni

e —
—
——

Vztahy na pracovisti

Jistota zaréstnani

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

Mit vedle

Jistota Vztahy na Platové Zarnéstnanecké!D race dostatek

L o . Kariérni riist p ¢asu na rodinu,
zamestnani pracovisti ohodnoceni vyhody o

pratele a
konicky

B 5 —zcela neilezité 0% 2% 0% 1% 14% 0%

B4 — spiSe nadezité 0% 22% 0% 21% 36% 0%

® 3 — nedokazu/neumim ohodnotit 0% 0% 0% 0% 2% 0%

2 —spiSe dlezité 20% 50% 10% 70% 17% 15%

® 1 —velmi dileZité 80% 25% 90% 8% 31% 85%

Zdroj: Prace autora
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11.1.5 Preference zanistnaneckych vyhod

Je dilezité, aby spoknost ¥déla, zda je nabizeny ba#k zamnstnaneckych vyhod
optimélni a zda o & maji zangstnanci zajenti nikoliv. V piipact, Ze spolénost nabizi
zanestnaném vyhody, které pro &inejsou zajimavé a shledavaji je neuZifeni, pak

dochézi jednak k plytvani finanich prostedki spolé&nosti na gco, co zamstnanci neoceni
a jednak k tomu, Ze zaistnanci maji pocit, Ze si jich z&stnavatel timto dostate¢ nevazi.

Praw proto je dobré, aby spdileost &déla, Ze nemalé prastdky, které do této oblasti

investuje, poslouzi svému danéntell. Touto problematikou se tedy zabyva ot&zka

Graf 22 - Za jak tlleZité povaZujete niZze uvedené zatmanecké vyhody? - Dovolen& nad rdmec 4itydn

Dovolena navic (nad ramec 4 tydd)
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Zdroj: Prace autora

Dovolena navic je benefit, ktery jeildzity pro vice nez 90 % zastnand. Zde tedy

spol&nost své progedky vynaklada tim spravnym grem.

DalSim zkoumanym benefitem bytippivek na penzijni pojighi. Tato vyhoda je ideZita
pro 63 % zamstnand, takze i zde padaji vynaloZzené piedky na Urodnou jmu. Ale

23 % zamsstnand& uvedlo, Ze tento benefit nedokazi ohodnotit. T@enbyt znamka toho,
Ze po¥domi o moznostterpani této vyhody neni dostaté. Spolénost by se tam da
zantfit na to, aby svym za#stnaném nabizené benefity vice propagovala. DalSim
davodem ale mize byt také to, Ze zasstnanci nemaji zalozené penzijni p@jmst a proto

je tento benefit nezajima.
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Graf 23 - Za jak tlleZité povaZujete niZze uvedené Zamanecké vyhody? - PenzijrigojisSténi

Penzijni pojisténi
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Zdroj: Prace autora

Nasledujici zkoumany benefit bytippsvek na stravovani. Spa@leost totiz nabizi moznost
stravovani imo na pracovisti. Vybrané stravovacitizeni dovazi okdy piimo na
pracovist a zandstnanci se tam mohou stravovat ve vyhrazenych gnést pimo na mist.
Spolenost hradi 55 % z ceny &i. Tento benefit jewlezity pro 99 % zagstnand a je tak

patrné, Ze jej zadstnanci ocguji a je pro & piinosny.

Graf 24 - Za jak tleZité povaZujete niZe uvedené Zatnanecké vyhody? - MozZnost stravovani na pradovist
a pispsvek na stravu

MozZnost stravovani gfimo na pracovisti a prispévek

na stravu
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Zdroj: Prace autora
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Jedenkrat rén¢ jsou zandstnanci odmsnovani na zaklagisvych pracovnich vykd@nosobnim
ohodnocenim, které dostavaji v ramci cetoibo hodnoceni zagatnance. Déle je jim také
jednou r@éné vyplacen 13. plat a odfny za nadvyrobu. Tuto vyhodu vyhodnotilo jako velmi
dulezitou 80 % respondeitale dilezitou roli hraje pro vSechny. V tomto boge tedy
potvrzene, Ze zagstnanci shledavaji dany benefit jako atraktivni édm

Graf 25 - Za jak dleZité povaZzujete niZze uvedené zatnanecké vyhody? -fihacty plat, osobni
ohodnoceni, nadvyroba a jiné g2iné odngny

Trinacty plat, osobni ohodnoceni, nadvyroba a jiné
penézité odmény
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Zdroj: Prace autora

Jako dalsi dlezity benefit oznéili flexibilni pracovni dobu. Zarstnavateli se tak potvrdilo,
Ze zavedenim flexibilni pracovni doby m& u Zamané pozitivhi ohlas a fispelo tak

k celkové spokojenosti zarstnand. 50 % respondefitnedokazalo tento benefit ohodnotit
z toho divodu, Ze pozice, které situji a pracuji v nefetrzitém provozu, nemaji na flexibilni

pracovni dobu narok.
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Graf 26 - Za jak tleZité povaZujete niZe uvedené Zamanecké vyhody? - Flexibilni pracovni doba

Flexibilni pracovni doba (pokud to ma pracovni pozie

umoziuje)
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Zdroj: Prace autora

Za nepodstatné povaZzuji tAzani Zatmanci firemni kulturni akce figpsvek na ¢kovani

proti chtipce nebo moznost ko&piremnich vyrobk za zvyhod#nou cenu.

MoZznost zakoupeni firemnich prodikta zvyhodsnou cenu povaZuje 68 % zastnand
za nedlezité. Je to dano zejména tim, Ze sprobest vyrabi produkt, ktery se z 90 % prodava

k dalSimu zpracovani. Jeho vyuZziti pro domacnesiegly minimalni.

Graf 27 - Za jak tlezité povaZujete niZze uvedené Zamanecké vyhody? - MoZnost zakoupeni firemnich
vyrobkii za zvyhodgnou cenu

MoZnost zakoupeni firemnich vyrobki za
zvyhodnénou cenu
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Zdroj: Prace autora
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Graf 28 - Za jak tllezZité povaZujete niZze uvedené zatmanecké vyhody? +BpEvek na @ékovani proti
chripce

Pirispévek na atkovani proti chiipce
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Zdroj: Prace autora

DalSim benefitem, ktery zasstnanci shledavaji nékbzitym a neatraktivnim jeifspévek na
ockovani proti chipce. 81 % dotazovanych zde hodnotilo tuto vyhodpozré. Zbylych
20 % se k tomuto benefitu nevyjdd. V tomto gipact to bude pravébodobr proto, Ze

o tomto benefitu neddi, protoZze moznost nechat se ¢lavat ma kazdy.

Graf 29 - Za jak tleZité povaZujete niZze uvedené Zamanecké vyhody? - Firemni spig#aské a kulturni
akce

Firemni spoletenské a kulturni akce
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Zdroj: Prace autora

68



Poslednim dotazovanym benefitem byly spefeské a kulturni akce, které spwlest pro
své zamstnance piada. Kazdoréné je to napiklad ditsky den, kde jsoutené atrakce

a celodenni program pratd obcerstveni a koncerekteré zéeskych oblibenych kapel. Tyto

akce ale povazuje zdl@zité pouze 21 % za¥stnand. Pro zbylych 78 % je toto néldzitym

benefitem. Nabizi se zde tedy moznost, aby gpok fehodnotila, zda se vyplati investovat

finan¢éni prostedky do aktivit a akci, které jsou pro z&stnance nedezité. Zejména by se

méla zan&iit na spoléenské a kulturni akce pro zastnance, protoze préwa tyto akce je
vynalozeny velky obnos fingnich prostedki, které by mohli byt vyuzity na benefity, které

jsou pro zaréstnance doopravdy zajimavé.

Celkova bilance odpa@di na otazku ohledndilezitosti stavajicich firemnich vyhod je

patrna z grafé. 30, ktery se nachazi nize.

Graf 30 — Otazk&. 9 Za jak dlezité povaZujete nize uvedené Zamanecké vyhody?

9.Za jak dulezité povazujete nize uvedené zaistnanecke

vyhody?

Moznost zakoupeni firemnich vyrobk &=

Firemni spoléenské a kulturni akceFm
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Dovolena navic (nad ramec 4 tydn
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(nad oiisteNi pracovisti ni ké a ockovani vyrobki ma
ramec 4 P ', kulturni = proti za pracovni
P s nadvyrob . , y ;
tydni) prispsvek aaiiné akce  chripce zvyhodré pozice
na stravu J nou cenuumodiuje
odmeny )
5 — zcela netlezité 0% 1% 0% 0% 20% 10% 38% 0%
u 4 — spiSe nadezité 8% 14% 1% 0% 58% 71% 30% 0%
B 3 — nedokazu/neumim ohodnotit 0% 23% 0% 0% 2% 20% 8% 50%
u 2 —spise dlezité 17% 45% 72% 20% 20% 0% 23% 40%
m1 —velmi dilezité 75% 18% 27% 80% 1% 0% 0% 10%

Zdroj: Prace autora
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Které konkrétni benefity by zafstnanci ocenili, zkoumé otazka 10. U této otazky bylo
mozné zakrouZkovat vice odpaN.

Nejvice by zarsstnanci ocenili fispevek na sport a podobné wellness aktivity. Jak yib b
zmindno v popisu sotasneho benefitniho programu sgolesti, podobny fispivek se
zanmestnanam poskytuje. Je vyplacen plasSa jednorazo¥. Dle nize uvedeného schématu
odpoudi je ale patrné, Ze by z&stnanci ocenili i fispivek nagiklad na masaze nebo

navseévu fithess centra.

Tabulka 10 — Otazk&a 10 Které z uvedenych benéfibyste chil/a, aby firma nabizela?

Otazka ¢. 10 Které z uvedenych benefit byste chgl/a, aby firma nabizela?

Stravenky a moznost stravovani mimo 18%
pracovisté
Zivotni pojist éni 21%
Moznost prace z domu (home office) 41%
Prispévek na sport, rekreaci nebo 80%
wellness a zdravi

Zdravotni dovolena 24%

Studijni volno 8%

Firemni Skolka 10%

Zdroj: Prace autora

Jako dalSi z vitanych benéfitivedli dotazovani zastnanci moznost prace z domu neboli
home office. Tato varianta je mozna pouze pro pmidy administrativy. Pro
zanestnavatele se jedna o nenakladnyisgb, jak zvySit spokojenost svych zsmand.
Nevyhodou niZze byt ale fakt, Ze je zamtnavatel musfidit i kdyZz nad nimi ma velmi
limitovany dohled. Naopak zaistnanec musi byt ochoten a schopen sam eféktnatovat.

Tato forma zagstnaneckeé vyhody vyZaduje vzajemndiv&u obou stran.

Treti v padadi zvolenych vyhod figuruje zdravotni dovolenfed®oze zawgstnavatel nabizi
dovolenou nad ramec zakonem dané doby.ézmanci by uvitali dny zdravotniho volna,

jinak feceno sick days. Vethto dnech zagstnanci mohou (ale nemusgrpat dny volna ze
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zdravotnich dvoda. Vyhoda pro zagstnance je fgdevsim ta, Ze nemusi dokladat potvrzeni
od Iékde o pracovni neschopnosti. Pro Zamavatele to sicefedstavuje uiitou formu
nakladi. Ty ale byvaji ¥tSinou kompenzovany tim, Ze zé&stnanec po navdte Iékare

zastava z pravidla doma déle, neé% jsamol&eni“ formou sick days.

Ctvrtym bodem, ktery je atraktivni pro 21 % dotazofeh, je moznost Zivotniho pojét.
Zamestnavatel nyni nabizi moZnosigpevku na penzijni ppojisténi, coz je u zawstnané
jedna z oblibenych vyhod. ProtoZe prace ve s$poli neni nijak Zivotu nebezf®,
zantstnavatel tuto formu benefitu prozatim nenabizi.zZMon feSenim by zde bylo
piispivek na penzijni fipojisténi navysit.

Co by zanmistnanci naopak neocenili je studijni volno neboerani firemni Skolky. Navic
zavedeni firemni Skolky jako formy benefitu je manmeéstnavatele velmi nakladné. Firma
by musela Skolku vybudovat od zakiad najmout nové za¥stnance na jeji provoz.

Takovyto velmi ndkladny benefit by se spwlesti nevyplatil.

11.1.6 Loajalita zaméstnanai
Loajalni zangstnanci, ktéi se se spotmosti identifikuji, jsou pro zaéstnavatele vyhrou
v loterii. Motivaci je pro & prace samotna, bavi je a tak ji odvadi i@oliNavic jejich

motivace je tér& beznékladova.

Posledniit otazky jsou tedy za#tieny na zkoumani miry loajality za&stnand. Podle grafu

¢. 5 se 78 % dotazovanych z&tnand ténet ztotoZiuje s tvrzenim, Ze pro zastnavatele
délaji vyrazre vice, nez by museli. Toto tvrzeni dokazuje, Zdeipmst ma pevnou zakladnu
loajalnich zamsstnand, ktei pracuji nad ramec svych pracovnich povinnostio @ velmi
pozitivni zjiS€ni, protoZze takové zatstnance prace bavi a fakt, Ze jsou ochotni proufirm
délat vice nez by ve skutrosti museli, je pro zagstnavatele znamkou toho, Ze si ho lidé
Vazi.

Na tuto otdzku 12 % dotazovanych odgailo, Ze v podstdtdélaji jen to, co je v jejich
naplni prace. V porovnani s tim, kolik lidi pracujee nez by museli, je toto procento velmi

nizké.
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Graf 31 — Otazka. 11 Do jaké miry se ztotdgjete s nize uvedenymi tvrzenimi?

11. Do jaké miry se ztoto#ujete s nize uvedenymi tvrzenimi?
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9 0
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0, 0,
ztotoAu;ji 14% 1%

Zdroj: Prace autora

Vice nez 70 % zadstnand odpovdélo, Ze o zming zanestnani v sotasné dob neuvazuje.
Toto tvrzeni se da také vylozZit jako to, Ze vicg @@ % zansstnand je tedy ve firng

spokojena, a proto o odchodu neuvaZzuje.

Ve spolénosti je celkem 21 % lidi, kiezvazuji znénu zangstnavatele. Na tuto skupinu by

se ntla spol€nost zandtit a snazit se procento snizit na minimum.

Tabulka 11 — Otazk& 12 UvaZzujete v s@asné dob o odchodu z firmy?

Otazka ¢. 12 Uvazujete v sotasné dol& o odchodu z firmy?

Ur¢ité ano 5%
SpiSe ano 16 %
SpiSe ne 45 %
Ur¢ité ne 34 %

Zdroj: Prace autora
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Nicmérg co mize byt pro spoknost velmi dobra zprava je to, Zze 86 % resporidbwtji
doporuila jako dobrého za#sstnavatele. Mit image dobrého zsstmavatele pét k jedné
z velmi dilezitych konkureinich vyhod, kterymi se spaleost mize pysnit. V dnesni deb
kdy je v okoli Znojemska vice volnych pracovnichstmieZ uchaz&, je image dobrého

zamestnavatele velikou vyhodou v boji 0 zéstnance.

Tabulka 12 — Otazk& 13 Dopordil/a byste firmu jako dobrého zastnavatele?

Otazka ¢. 13 Doporuil/a byste firmu jako dobrého zaméstnavatele?

Ur¢ité ano 29 %
SpiSe ano 57 %
SpisSe ne 14 %
Ur¢ité ne 0%

Zdroj: Prace autora

12 Vlastni navrhy reSeni

12.1 Komunikace ve firmé

Na zaklad dotaznikového Sini bylo prokdzano, ze spoétost si, co se komunikacess)
vede vice nez ddb. Procento spokojenych z&stnand prevySuje rkolikanasobs
procento &h nespokojenych, zasstnanci jsou v kolektivu spokojeni &tgina je take

spokojena s praci a chovanim svychiimehych.

AvSak pokud nebudou spokojeni UplaSichni, pak je prostor k vylepSovani situaceestal
oteveny. Spolénost by se tedy #ha zangtit nejen na zlepSovani ale i aktivse snazit

0 udrzeni stavajici situace, nélstagnace v mnohychipadech vede k pomalému Upadku.

Pomoci strukturovaného dotazniku bylo tedy &jiét Ze procento zafstnand, kteri jsou
nespokojeni se vztahy se svym fiadnym, jsou zejména z&stnanci ve vyrobnim provozu.
Vedouci pozice v tomto Useku jsou obsazovany $igii$e, kteti rozumi procesm ve vyrokk

a jsou odbornici v daném agvi. Tato skuténost je naprosto logicka, protoze aby firma
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dosahovala co nejlepSich vyslédkmusi mit ve svém vedeni lidi, kigozumi procesm
vyroby a daného pmyslu. Co byva ovSemétsinou opomijeno je to, Ze i tito vedouci
pracovnici jsou ve své podstahanaZz#é, protoZze nédi pouze procesy, alggdevsim lidi,
kteti tyto procesy uvadi do provozu. ldedlni kombingeetady takova, Ze vedouci
zangstnanci ve vyrobbudou rozurit jak technickym a vyrobnim prodes, tak lidem, kté
je obsluhuji. V praxi ale nebyva skttest tak idealni jako vagbnici, a proto se stava, ze
tyto manazerské vlastnosti a schopnosti mohou lfiatpvany do pozadi na ukor

dodrzovani vyrobnich norem a standard

Komunikace mezi naizenymi a potizenymi ve vyrobnim sektoru by tak mohla byt
podpdena Skolenim za#hené na vedeni a komunikaci s lidmi. ProtoZe veadbupbzic ve
vyrobe je rekolik desitek, nejlepSinesenim by bylo skupinové Skoleni pr&si paet lidi.
Lektorem tohoto Skoleni by musela byt osoba, kisrdyla schopna udrzet si zajem lidi,
ktefi nebudou cely den s&dv lavici a psat si poznamky. N&chto pozicich byvaji
obsazovani spiSe lidé se smyslem pro pfaést, logické uvaZzovani a se schopnosti reagovat
pruzré na znény a rychle a efektivhiesSit krizové situace. Vedeni lidi a management jako
takovy je pro & pouze okrajovodinnosti. Naststi je v dnesni dabvelika Skala kura, které

se zabyvaji pravtouto problematikou, a jejich cena se pohybujd@kKa000 K za osobu.
Naklady na kurz pro vedouci zanéstnance vyroby:
Skoleni managementu a komunikéch schopnosti pro 10 lidi 70 000 K

Zdroj: ICT Pro s.r.o., © 2011 - 2019

DalSi problém v komunikaci, ktery dotazovany vzorakestnané uvedl je ten, Ze té#h
jednactvrtina zangstnan& ma pocit, Ze jejich natzeny nevytvé prostor, aby se mohli ke
své praci vyjatit. Bylo zjisSttno, Ze lidé, ktd si toto mysli, jsou fedevsSim zagstnanci
centraly, tedy administrativni pracovnici.

Dotazovani vSak uvedli, Ze jejich adeni je spravedli¥ a dolfe fizeno a Ze je jejich
nadizeny kdykoliv vyslechne. Toto tvrzeni tedy indi&up, Ze zastnanci sice za svym
nadizenym gijdou s navrhy¢i poznamkami k jejich préci, néideny je rad vyslechne,

nicméreé pak maji pocit, Ze jejichipominky nedopadly na Urodnouiqu. Toto niZze byt
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dano chybou v komunikaci, kdy si &gtrany sica'eknou své nazory, nicmé&medefinuji

presnareSeni a dané ukoly, které bylivést ke zlepSeni a zefekti&mi prace.

Resenim se zde e stat jednoducha myslenka pravidelnych porad tdaoédleni na
mesicni bazi. Zde by vedouci shrnul nové (koly, aktualed stav &ch stavajicich

a zangstnanci by nili prostor vyjadit se a pijit se svymi navrhy. Velikou vyhodogdhto
malych porad od#eni je gedevsim to, Ze se vSichni z&stmanci daného odbteni sejdou
najednou a maji moznost sp&té si aktualizovat stav svych UKoh projekti, protoZze ve
vétSing piipadi se na nich podili vicero lidi.dKdy pra¥ toto miZze byt kamenem Grazu,
neba’ kazdy zamistnanec ma takovychto projéktckolik a neni snadné se vSemi drzet krok

a vSechny pitbéZzre informovat o aktualnim stavu daného projetitukolu.

Tato myslenka porad jednotlivych adeni by byla prezentovana vedoucim pracotnik
administrativniho Useku ze strany personalnih@lead pouze jako dopoteni pro zlepSeni

komunikace mezi n&tkenymi a potizenymi.
Naklady na zavedeni porad jednotlivych oddeni:

Mzdové naklady na pracovnika personalnihostetd véasovem rozsahu 1 hodiny - 172 K

Ponerné velké procento za#stnand pii odpovidani na otazku ohlegirkomunikace
a hodnoceni prace jejich nékenych odpovidala neutré&nebo se necéia k tomuto tématu
vyjadiovat vibec. MiZze to byt i proto, Ze maji zasstnanci strach nebo si netroufaji
ohodnotit praci svého n&ideného. Ten pak nemusibec tusit, Ze patzeni maji k jeho

zpasohim vedeni gjaké vyhrady.

Navrhovanym feSenim zde i¥e byt hodnoceni vedoucich z&mand v ramci
kazdor@niho hodnoceni. Sd¢ésti hodnoceni zatstnance by se stal formiiakde by
zanmestnanec krom kazdor@éniho sebehodnoceni také ohodnotil praci svehdiramho.
Tento dodatény hodnotici formuldby byl anonymni a zagstnanci by jej vhazovali do
schranek, které by byly umésty na recepci nebo na vratnici zavodu. Tyto schydmnkpak
vybiral pracovnich personalniho @tlhi, ktery by zaroue formuld&e vyhodnocoval.
Formul&e by byly vyhodnocovany vramci jednotlivych @tihi. Po vyhodnoceni
formulaa personalnim oddenim by konéna data ziskal vedouci pracovnik, ktery by svolal

své podizené a vedl by hodnotici rozhovor, kde bst kazdy moznost vyjdit své napady
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a pozadavky. Konmé informace, které vedouci pracovnik ziska jakylmdnoceni
hodnoticich formuléi, tak z nasledného rozhovoru se svymiffrehymi, by mu pak i

slouzit jako podklad pro jeho styl vedeni a komaik se zagstnanci.
Hodnotici formul& pro vedouci zagstnance by ®l se ptat na nasledujici body:

* Vedouci poskytuje zftnou vazbu o praci svych piidenych

* Myj vykon je po zptné vazls lepSi

* Vedouci je spravedlivyiphodnoceni vykonu svych ptidenych

* Vedouci je spravedlivyipodmenovani svych pokizenych

» Vedouci se zajima o napady svych fipenych a vyuziva je v praxi

* Vedouci mé dostateou autoritu k efektivnimu vedeni nasSeho @edi
» VétSina lidi v naSem odteni ma s vedoucimratelské vztahy

* Vedouci ma realnacekavani

* Vedouci je spolehlivy a pIni své sliby

» Vedouci reaguje racionama chyby svych pdtzenych
Naklady na hodnoceni vedoucich pracovnik

Mzdové néklady na pracovnika personalnich émd vcéasovém rozsahu 16 hodin —
2 752 K.

Poslednim druhem komunikace, ktery by spotest néla prehodnotit je komunikace ve
sméru od spolénosti k zanstnanci. Tomuto nagdcuje fakt, Ze fi otazce na ohodnoceni
uzitetnosti spolénosti nabizenych benefinckteri zameéstnanci uvedli, Ze na tuto otdzku

neumi odpowdét.

Muze tomu tak byt z tohoigtodu, Ze nemaji dostdtee informace o tom, jaké firma nabizi
benefity a tudiz je nemohou aerpat. O gkteré benefity jako jeispivek na penzijni
pripojiSteni nebo pispévek na @kovani proti chipce je poteba si osobh zaZzadat na

personalnim oddeni.

Jednim z moznyclteSeni by bylo vydavani firemnihgasopisu. Vzhledem k tomu, ze
spole&nost ma \Ceské republice kolem 500 zastnand, pak je velmi obtizné sdilet s nimi

dulezité informace a neustale je informovat o vyvgpole&nosti nebo internich
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a organizénich zalezitostech. Tomut@&iu by tak firemngasopis mohl vybomposlouzit.
Zamegstnanci by tak @i vétSi pocit integrity se spataosti, protoze to Zze s nimi firma sdili
informace nafiklad o novych projektech nebo o udalostech, kiteyly pro spolénost

vyznamné, je proéizndmkou toho, Ze si jich z&stnavatel vazi.

Spolgnost neustéle investuje do novych technologii difoe své kapacity jak Ceské
republice, tak mimo ni. O projektech, které uz jb@zpe&ne zaplanované, a neni peba je
drZet v tajnosti, by se tak spof®st mohla podlit se vSemi svymi zagstnanci. Ti budou

tak na svého zagstnavatele pysni a jejich loajalita &mu tak miZze byt je&t silngjSi.

Mimo nové projekty by také spaleost mohla prezentovat své sponzoringové aktivity.
Spole&nost se velmi aktivhvénuje sponzoringu hlaendéti z mistniho Btského domova
nebo jinych sociakéi fyzicky znevyhodgnych dti, jejichz rodEe jsou v hmotné tisni. Do
téchto aktivit jsoucasto zapojovani i samotni zéstnanci nafiklad pi kazdor@nim
poradani Mikulasské besidky pratdv Détském centru. Toto je tedy rozhadodalost,

kterou by spolénost néla prezentovat vSem svym zéstnandém.

Ve firemnim¢asopise mohou byt hlayruvedeny veskeré firemni benefity nebdeité
terminy pro zamstnance (terminy odevzdaniznych gihlaSek nebo formufd, terminy

zamestnaneckych porad a dalsi).

Firemnicasopis by vychazel néavrtletni bazi. O¢lanky a aktuality Wasopise by se staral
zanmestnanec daného Useku, kterému kaZthnek nalezi. Najklad aktuality z oblasti
finanénictvi by zaji$oval vedouci financovani, aktuality z hlediska vjgvby zaji$oval
vedouci pracovnik RD. Pak uz by bylo na kazdém wefho pracovnikovi, jestli by di
Ukoly delegoval mezi své ptidené nebo jestli by zajidval vSe sam. Cely projekt by
zaStitovala vedouci sekretariatu sgote s vedouci personalniho adeni, které by
pravidelr® svolavaly porady, épvaly terminy odevzdanilanki a vSe sumarizovaly do

vysledné podoby.
Naklady na chod firemniho¢asopisu za obdobi jednohdtvrtleti:

Mzdové néklady na vedouciho projektu firemfdsopis wasovém rozsahu 40 hodin
— 6 880 K.

Mzdové néklady na kazdého dalSiho pracovnika spbmers chodentasopisu 5 hodin
- 860 K.
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Naklady na tisk 500k&asopisu v mistni tisk&r25 000 K.

12.2 Zaméstnanecké benefity

Cafeteria systém

Z vysledki vyzkumu vyplyva, Ze téuit 80 % zamistnand shledava &kovani proti chiipce
a spoléenské udalosti gfddané firmou jako nezajimavy a neuditg zangstnanecky
benefit. Proto by firma #ta zvazit, zda finaéni prostedky, které doéchto vyhod pro

zanestnance investuje by nebylo lepSi alokovdtam, kde jej zagstnanci oceni.

Spole&nost kazdoréné porada spoléenskou udalost pro zaistnance a jejichdi. Jedna se
o celodenni akci, kde jetkolik atrakci pro dti jako nagiklad aqua zorbing, veliké skékaci
tramponiny nebo jizda na konich a velbloudech. $qunich dvou letech spdéleost
najimala také cirkus, ktery zajdval celodenni program a vystoupeni pebi d dosgElé.
Souwésti této pla hrazené udalosti byl také catering &am koncert znamychkieskych

skupin. Takovéto druhy atraki byvagtginou dost finaétné¢ narané.

Ackoliv je tato akce pro za¥stnance a jejich rodinn&iplusniky zcela zdrama atiie se
jevit jako velmi gijemne straveny den se svymi kolegy, mnoho Zamand tuto udalost
podle vyzkumu vnima spiSe negativivitize to byt z toho @vodu, Ze netast na této akci
byla vedenim vniméana s nelibosti nebo jednodude pte swj volny ¢as travi zaréstnanci

rackji po svém a ne obklopeni spolupracovniky arim@hymi, se kterymi travigSinu tydne.
Tabulka 13 - Naklady na benefity, které jsou prowgstnance nezajimave

Néklady na spol€enskou akci pro zangstnance s rodinami

Poplatek agente za komplexni 1 500 000 k
organizaci akce
Honor& za vystoupeni kapely 100 oo@ K
Catering 250 000 K

Ro¢ni ndklady na atkovani proti chiipce
Oc¢kovani proti chipce 125 000 Kk
Celkem 1 975 000 K

Zdroj: Prace autora
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Celkem tedy spofmost investuje 1 975 000¢kha benefity, které zatatnanci nepovaZzuji

za dilezité nebo atraktivni.

Dotaznikové Séeni ukazalo, ze by zamstnanci ocenili fispivek na sport, rekreaci, wellness
a jiné zdravi prosgEné aktivity. JakdeSeni se zde nabizi zavést systém béntaktzvanym

.Cafeteria systémem®.

Tento systém umakbje zamgstnaném vybrat si z Bkolika stovek sluzeb a aktivit.
Poskytovatelé échto sluZzeb jsou smluvni parthespolenosti, ktera firnd tento systém
zprostedkovava. Firma za zpraéstkovani systému nic neplatiérfito spolénostem plyne
zisk prae ze zprosedkovatel sluzeb. Firma tedy pouze vklada penize formouibadEet

kazdého zagstnance.

Vyhodou jak pro firmu, tak pro zafstnance je zde to, Ze penize, které jsou vlozZertytoa
Gcty, nepodléhaji zdami, cili zaméstnanec ma ve finale vice gen— bodi — pro svoji
spotebu. Zansstnanci tedy us#taz 30 % na danich a odvodech. A firma timtaspbem
odmenovani usei také z toho dvodu, Ze prosedky na benefity s&erpaji gimo ze zisku

v

firmy a na rozdil od petZniho odngnovani nepodléhaji odvad.

Nevyhodou pro zatstnance je fakt, Zze nabidka poskytovagtlizeb je limitovana pouze na
smluvni partnery spot@osti, ktera tento benefit zpréstlkovava. Protoze firma ma své
pusobist v okoli Znojemska a Biovic, tak nabidka smluvnich partierde neni nijak
Sirok&. | tak se v této oblasti nachazi gom sluSné sSkala sluzeb a aktivit, které mohou
zanmestnanci vyuzit. Mezi &isetadi i vyuZziti sportovnich Z&eni a fitness center, vstup do
wellness z&izeni nebo nakup zdravotnich picek, coz jsou aktivity, které podle vyslédk

dotaznikoveého S&ni zanistnance zajimaji.

Pokud secastka 1975000 & kterd je momentaén vyuzita na financovani netips
oblibenych benefit rozdli mezi 500 zardstnand, pak vychazi, Ze na kazdého Zstnance
pripada 3 950 K ro¢né. Pokud tutaiastku spolénost kazdoréné piipiSe na benefitni kartu
zanmestnance, rizeme dekavat, Ze vzroste procento spokojenych &anand, protoze

budou mit benefit, ktery je pra mluleZity.
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Home office

Dotaznikové Séeni prokazalo, Zze vice jak 40 % zsmtmand by ocenilo, kdyby firma
zavedla moznost prace z domu neboli home officatdrbenefit je ale vhodny pouze pro
administrativni zagstnance a managery na centrale, dep@covni pozice na zaved
vyZzaduji gitomnost zamstnané piimo na pracovisti. Prév proto je pinosné, Ze
99 % zamdstnand, ktei v dotaznikovém Sggni volili tuto variantu, jsou zagstnanci

centraly.

Vyhodou tohoto benefitu pro zastnance je f@devsSim to, Ze jim dodava velkou miru
svobody a ¥tSi prostor pro skloubeni pracovniho a soukroméhatd Ale také vyZzaduje
od zamgstnand velkou davku zodpasdnosti a dobry time management. Zstnanci musi

byt disciplinovani a odevzdéavat praci v danych feeuah.

Vyhodu home office oceniipdevsim zagstnanci s &mi. Pokud jejich dit onemocni,
maze vyuZzit moznost home office a misto toho, abyysiral placené volno nebo(®,
muze pracovatifymo z domu. Toto je vyhoda i pro zaéstnavatele, protoZe nemdssit, kdo

bude vykonavat préaci zasstnance v dabjeho nepitomnosti.

Nevyhodou tohoto benefitu je to, Ze si Zstnanci v podstatplati svoji vlastni kanceta
Muzou se jim tak zvednout naklady na etald, pogipack v zimé na topeni. Nehledna to,
Ze by musel mit v domacnosti aktivitigmjeni k internetu. DalSi nevyhodou je to, Ze agob

komunikace s kolegy je mnoheniiingjSi a efektivijSi nez ta elektronicka.

Vzhledem k tomu, Ze kazdy zastnanec centrdly ma gvosobni peoitac, tak naklady na
zavedeni home office by byly pro z&stnavatele minimalni. Pracovnik IT adiehi by pouze

musel nastavit zaéstnanédm moznost vzdalenéhdiptupu.

V praxi by tedy zamstnanec rfl moznost pracovat z domu celko% dni z kazdého &sice

po domlu¥ a schvaleni od svého riékného.
Naklady na zavedeni home office:

Mzdové naklady na pracovnika IT adiehi vcasovém rozsahu 16 hodin — 2 752 K
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Sick days

Sick days neboli dny zdravotniho volna jsou obaustf vyhodnym nastrojem, kteryipasi
vyhody jak zamstnavateli, tak za#stnaném. Vyhoda na stranzantstnance spiiva

v poskytnuti dne¢i nékolika dnmi volna na zotavenou, které je zpravidla placeng; kd
zamestnanec satasré neni nucen nawdtovat lékde a zadat jej o vystaveni potvrzeni
0 pracovni neschopnosti. Vyhoda na straantstnavatele spdva v d@&asném fyzickém
odcleni nemocného od ostatnich zdravych &tmané a déle zejména ve
vysoké pravdpodobnosti brzkého uzdraveni nemocného (oprigiedikim ,prechazeni”

nemoci v plném pracovnim nasazeni).

Dulezité je, aby byl zfisobc¢erpani tohoto benefitu zakotven v pracovisiu a zastnanci
byly o zpisobu jeha@erpaniradre informovani, aby v praxi nedochazelo k nedorozoim.
Podminky pro pouziti tohoto benefitu tak mohou hypracovnim fadu ¢i jiné

vnitropodnikové srérnici upraveny takto:

»<Zaméstnanec ma narok garpani 5 dii zdravotniho volna. Toto volno sedi@ nad rdmec
25 dri standardni dovolené na zotavenou a jesgaéimanci kompenzovano ve stejné vysi jako
dovolena na zotavenou. Pokud Zatnanec v daném roce neéeypa viech 5 dni zdravotniho
volna, zbylé dny se négvadi do néasledujiciho roku. Nacatgku nésledujiciho roku tak
zameéstnanec nema vice nez 5 dni zdravotniho volna.éZanec je povinen nahlasit
cerpani zdravotniho volna svému Hadnému bd e-mailem, nebo telefonicky. V tomto

piipadt neni poteba podepsana propustiginy dokument od oSétjiciho Iékde."

Tyto nové benefity by byly zagstnaném komunikovany formou firemnih&asopisu, ktery

je blize specifikovany vigdchozi kapitole navth

Zavedenimdchto novych benefit se zvedne procento spokojenych Zstmané a tim by

bylo mozné pispet ke zmirrgni fluktuace zargstnand ve firmg.

12.3Mzdové ohodnoceni

Ackoliv je vétSina zamistnand se svym platovym ohodnocenim spokojena, staleese v
spole&nosti nachazi igs 40 % zawstnand, ktei spokojeni nejsou. Totdislo neni

zanedbatelné, a proto by sélanspol€nost ujistit, Zze plastové ohodnoceni, které nalpgzi,
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adekvatni vykonavané praci, pracovnim podminkagh konkurenceschopné co sedy
ostatnich zawstnavatel vyrobnich firem v okoli. Porovnani v ostatnimi @gnimi
spole&nostmi je dlezité z toho dvodu, Ze naprost&tsina zanmstnand, ktei jsou se svym

platem nespokojeni, jsou zastnanci vyroby.

Duvodem, pro jsou zamistnanci se svym platovym ohodnocenim nespokojetizenbyt
jejich pocitéi preswdceni, Ze jinde bude jejich platové ohodnoceni vyB&w proto byla
porovnana pmimeérna hruba mzdagthika vyroby ve spokanosti s pimérnou hrubou mzdou

délnika ve vyrols u konkureinich zandstnavatel vyrobnich firem v okoli.

Praimérna hrub& mssicni mzda operatora linky je ve spatesti 26 500 K. Tato ¢astka
zahrnuje vSechnyifplatky a benefity. Tut@astku spolénost zvéejiuje @i ndboru novych

zangstnand.

Na zéklad inzerci volnych pracovnich mist naddu prace ve Znojibyly zjistény nize

uvedena platova ohodnoceni v konkurdnh vyrobnich firmach.

Tabulka 14 - Porovnani mezd zéstavatel v okrese na pozicighika ve vyrok

Zaméstnavatel Pramérna hruba mzda
(veetné piiplatki)

TAMURA — EUROPE LIMITED 22 000 K
LAUFEN CZ s.r.o. 28 500 K
NOVASERVIS s.r.o. 18 500 K
EGSTON SYSTEM 17 000 K

ELECTRONIC s.r.o.
Haas Profile s.r.o. 20 000 K&

Zdroj: Prace autora

Podle tabulky vySe jeregjmé, Ze hruba mzda spétesti je v porovnani s konkur&mmi
zamestnavateli nadgmeérna. Jedinou vyjimkou je zde firma LAUFEN CZ s.rjejiz
primérna mzda je o 2 000d4ryssi. Tento fakt je darigdevSim pracovnim prasdim firmy
Laufen. Jednd se o keramickou firmu, kde &stmanci vyrabi sanitarni vybaveni
domécnosti, jako jsou vany nebo toalety. Pracesjee fyzicky narenda, protoze formy na

vyrobu €chto produkt vazi reékolik desitek kilo. Pracovni prasdi je velmi prasné
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a zangstnanci jsou vystavovani velmi vysokym teplotamoBoto divodu firma Laufen

nabizi vy$Si mzdové ohodnoceni, abijaBala a udrZela si zafstnance.

V dotaznikovém Sé&eni uvedlo 21 % zagstnand, Ze uvazuje o odchodu ze spwiesti. Ty
aspekty prace, se kterymi nejsou 2atnanci spokojeni, mohou byt jednim ®ddi pro
jejich odchod ze spateosti. Protoze vysledky dotaznikovéhadet uvadi, Ze za#stnanci
nejsou spokojeni figvazr se zamistnaneckymi benefity a platovym ohodnocenim, je
predpokladano, Ze Upravéchto konkrétnich bad mize rekteré zamistnance feswddit,
aby ve spolénosti setrvali. VySe uvedené porovnani mezifenspolénost zvéejnit ve
firemnimc¢asopise, aby #i zamgstnanci moznost si @fit, Ze jejich mzdové ohodnoceni si

stoji na trhu prace v okoli Znojemska vice neZ @jhst

Z toho divodu, Ze procento lidi uvazujici o odchodu ze spuisti jsou pevazri
dobré, kdyby spolmost zvazila kombinaci navySeni mezd pro &stmance ve vyraba

zavedeni Cafeteria systému pro 2atnance administrativniho Useku.

Castku 1 975 000 & kterou by spokénost usgila za zrudeni &ského dne aifspsvku na
ockovani proti chipce, by tak rozéila v nasledujicim porru. ProtoZze 80 % zatstnand
pracuje ve vyrob, stejné procento z celkov@stky by Slo na zvySeni mezd zsmandm
vyroby. Zbylych 20 % by bylo investovano do bemnéfio programu formou Cafeteria

systému pro zadstnance centraly, kiteby zménu zandstnaneckych vyhod uvitali.

Po rozélenicastky 1 580 000 Kmezi 400 zarstnand vyroby, pak spoknost na jednoho
zamestnance zaplati na odvodech 1 0@2akha jednoho zagstnance pakifpadne navyseni
mzdy o 2 948 K. Odvody se pojighi ve vySi 34 % procent, které zéstnavatel hradi za
kazdého zawgstnance.

Zbytek castky, konkrétés 395000 K, pak bude fipsan na benefitni karty
100 zangstnané@m administrativniho Useku. Kazdy zé&stnanec THP dostane 3 95@ K
formou benefit bodl

Toto rozaleni tak odpovida faktu, ze z&stnanci vyroby by ragi uptednostnili zvySeni
mzdového ohodnoceni, kdeZto zmtmanci v administratiy by spiSe uvitali Upravu
zanmestnaneckych benetit
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Tabulka 15 - Rehled gispsvka na benefity pro zasstnance THP a navysSeni mezd
zanestnaném vyrobniho Useku

Celkova suma 1975 000 K
Castka na zvy3eni mezd 1 580 000 K
zameéstnan@m ve vyrok
Castka na benefitni program 395 008 K
NavySeni mzdy na jednoho 2948 K&

zanestnance vyroby (po odteni
nakladi zanmeéstnavatele)

Prispivek na benefitni kartu na 3950 K
jednoho zaréstnavatele THP

Zdroj: Prace autora

Pokud tedy spolmost vyuzije finatni prostedky ze zruSeni firemniho dnétida grispsvku

na akovani proti chipce, miZze pak tyto prosedky investovat do vySe uvedenych oblasti.
ProtoZe pro za#sstnance vyroby jetdeZit¢jSi, kolik peréz jim konkrétré piijde na &et nez

to, jakou ma firma Skalu zatstnaneckych vyhod, pak by k jejich spokojenostiysawni
mezd utité prispélo nemalou mirou. Pokud jim spéleost zarove pomoci firemniho
casopisu doke odprezentuje fakt, Ze jejich mzda byla navySepi@s to, Ze jsou platy ve
spole&nosti nadpimeérné, pak by procento spokojenych zatnand jisté vzrostlo a zarove

by tak doslo k poklesu procenta zstmand, ktefi uvazuji o odchodu z firmy.
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13 Zavér

Cilem diplomové prace bylo zhodnotit sasnou miru spokojenosti zastnand ve
spol&nosti XYZ a na zakladl zjiSttnych poznatk navrhnoutteSeni, ktera povedou
k odstragni nedostatk, ke zvySeni spokojenosti zastnané a snizi miru fluktuace ve
spol&nosti. V této oblasti byla zpracovana teoretick&hgdiska prace a nasledibyl

popsan a zhodnocen sasgny stav.

DalSim krokem bylo zpracovani dotaznikovéhdedet Toto Séeni odhalilo gkteré body,
které by bylo pdeba vylepsit, ale na druhou stranu taky ukazalegtna zanistnand je

se svym zawrstnavatelem spokojena a naprostiSwa z nich prokazala loajalitu a
doporudila by jej jako dobrého zagstnavatele. Také co seceykomunikace si spataost
stoji velmi dolse. Nabizi se sice &ita vylepSeni v komunikaci mezi nidgenym a
podiizenym, ale ve finale je komunikace ve spolesti na dobré drovni. Tam, kde
zanmestnanci nejsou ifilis spokojeni je oblast zarethaneckych vyhod. Zde se jim zdaji
n¢které sodasné benefity nédezité a preferovali by jejich zénu. Zangstnavatel by tak
mel zvazit, zda by nebylo dobr&které benefity zrusSit a z fin&nich prostedki, které timto

uSeti zafinancovat benefity, které by zésinanci ocenili.

V za&wru prace bylo formulovanoékolik navrhi na vylepSeni situace ve fighz pohledu

zvySeni spokojenosti zasstnand a tim tak i naslednému zmémi fluktuace.

Obecr Izetici, Ze ve spoknosti neni pdeba Zadnych vyraznych 2m protoze zjid&né
nedostatky nijak neohroZuji chod spmlesti. OvSem vSechna navrhovana zlepSeni mohou

prispét ke zvySeni spokojenosti zastnand, coZ by spolénost nerdla opomijet.
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15 P¥ilohy

Dotaznik
Mili kolegové,

dovolte mi, abych Vas pozadala o spoluprétizpracovani mé diplomové prace na téma
Hodnoceni spokojenosti z@&stnané, a to vypl@nim kratkého dotaznikového Eeti.
Samotné vypléni dotazniku zabere pouze par minut VasSehasu. Odpo#di jsou zcela
anonymni a sta je vyplnit zakrouzkovanim. Pokud neni uvedenalirzakrouzkujte prosim
pouze jednu odp@d’. VypInéné dotazniky riizete odevzdat na vratnici nebo na recepci

centrély v obalce s mym jménem.
Dékuji vS8em z@astrenym za spolupraci a zaquevsim za va&as.

Alice Rehbergerova

1. Pohlavi

a. Zena

b. Muz
2. Oddéleni

a. Administrativa
Vyroba
Sklady
Laboratd
Udrzba

® 2o T

Do 20 let
21 - 30 let
31-40 let
41 — 50 let
51 - 60 let

f. Vice nez 61 let
4. Vzdélani

a. Zakladni

® o 0 T 9
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-~ 0o 2 o T

Stredoskolské zakaené vyinim listem
StredoSkolské zakamené maturitou
VySSi odborné

VysokoSkolské bakataké

VysokoSkolské magisterské

5. Jak dlouho ve spolénosti pracujete?

a.

g.

-~ 0o oo T

Mérg nez rok
1 — 3 roky
47 let

8 —11let

12 — 15 let
15— 20 let
Vice nez 20 let

6. Jak jste spokojeny/a s nize uvedenymi aspekty Vasiace?

Ohodna'te je prosim dle stupnice nize.

1 — spokojen/a

2 — spiSe spokojen/a

3 — nedokazu/neumim ohodnotit

4 — spiSe nespokojen/a

5 — nespokojen/a

a. Pracovni podminky{stota, s¥tlo, teplo, hluk)

1 2 3 4 5
Délka a organizace pracovni dobydggtavky, pichody, odchody)
1 2 3 4 5
Jistota zargstnani
1 2 3 4 5
Moznosti povyseni
1 2 3 4 5

Zamgstnanecké vyhody
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1 2 3 4 5
f. Vztahy s pimym nadizenym

1 2 3 4 5
g. Platové ohodnoceni

1 2 3 4 5

7. Do jaké miry souhlasite s nize uvedenymi tvrzenimi?
1 — zcela souhlasim
2 — souhlasim
3 — nedokazu/neumim ohodnotit
4 — nesouhlasim
5 — zcela nesouhlasim
a. Myslim, Ze naSe odtkeni je dole a spravedli&iizeno.

1 2 3 4 5
b. V pripac potreby se mohu na svého rtemného kdykoliv obratit.
1 2 3 4 5
c. Mugj nadiizeny vytvdi prostor, aby se mohl kdokoliv ke své praci vyjad
1 2 3 4 5
d. Atmosféra na pracovisti jergtelska.
1 2 3 4 5
e. Atmosféra na pracovisti je plna riipa konfliki.
1 2 3 4 5

8. Dle niZze uvedené stupnice prosim ohoddte, jak daleZité jsou pro Vas
nasledujici aspekty prace, které Vas motivuji k vi&mu vykonu.
1 — velmi dilezité
2 — spise dlezité
3 — nedokazu/neumim ohodnotit

4 — spiSe nedlezité
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5 — zcela nedlezité

a. Jistota zaréstnani

1 2 3 4 5
b. Vztahy na pracovisti

1 2 3 4 5
c. Platové ohodnoceni

1 2 3 4 5
d. Kariérni rist

1 2 3 4 5
e. Zamestnanecké vyhody

1 2 3 4 5
f. Mit vedle prace dostatelasu na rodinu,fatele a koriky

1 2 3 4 5

9. Zajak dilezité povaZujete nize uvedené zaistnanecké vyhody?
1 — velmi dilezité
2 — spise dlezité
3 — nedokazu/neumim ohodnotit

4 — spiSe nedlezité
5 — zcela nedlezité
a. Dovolena navic (nad ramec 4 tygn
1 2 3 4 5
b. Penzijni poji&kni
1 2 3 4 5
c. MoZnost stravovaniifmo na pracovisti aifspévek na stravu
1 2 3 4 5

d. Trinacty plat, osobni ohodnoceni, nadvyroba a jimadny
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1 2 3 4 5
e. Firemni spoléenské a kulturni akce
1 2 3 4 5
f. Prispivek na @¢kovani proti chipce
1 2 3 4 5
g. Moznost zakoupeni firemnich vyrolbka zvyhodgnou cenu

1 2 3 4 5

h. Flexibilni pracovni doba (pokud to ma pracovni pezaimo#uje)
1 2 3 4 5

10. Které z uvedenych benefii byste cheli, aby firma nabizela?
Vyberte jednu nebo vice moznosti
a. Stravenky a moznost stravovani mimo pracevist
b. Zivotni pojiséni
c. MoZnost prace z domu (home office)
d. Prispivek na sport, rekreaci nebo wellness a zdravi
e. Zdravotni dovolena
f.  Studijni volno

Firemni Skolka

Q@

11.Do jaké miry se ztotofiujete s nize uvedenymi tvrzenimi?
1 — s niZze uvedenym tvrzenim se zcela ztoini
2 — s niZze uvedenym tvrzenim se do &ité miry ztotozZiuiji
3 — nedokazu/neumim ohodnotit
4 — s nize uvedenym tvrzenim se ztotdji do velmi nizké miry
5 — s niZe uvedenym tvrzenim se zcela neztoioj

a. Ve prosgch zandstnavatele dam vyrazi vice, nez bych musel.
1 2 3 4 5

b. Pro zandstnavatele &§am jen to, co je nezbytmutné.
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1 2 3 4 5

12.UvaZujete v sotasné dobvéazre o odchodu z firmy?

a.
b.
C.
d.

Urcité ano
SpiSe ano
SpiSe ne

Urgité ne

13. Doportil/a byste firmu jako dobrého zastnavatele?

a.

b
C.
d

Urgité ano

. SpiSe ano

SpiSe ne

. Urgité ne
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