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ABSTRAKT

Diplomové prace byla zaméfena na vytvoreni projektu vedouciho ke zvysSeni spokojenosti

zaméstnancl ve vybraném podniku.

Prvni ¢ast prace byla slozena z teoretickych poznatkli zabyvajicich se motivaci
a pracovni spokojenosti. Uéelem praktické &asti byla analyza soucasné situace spokojenos-
ti zaméstnancti pomoci kvantitativni techniky sbéru dat formou dotaznikového Setfeni.
Tato metoda také pomohla k vyhodnoceni stanovenych vyzkumnych hypotéz. Na zakladé
analytické ¢asti bylo sestaveno projektové feSeni, které se skladalo z n€kolika navrhi opat-
feni ke zvySeni celkové spokojenosti zaméstnancti, coz bylo hlavnim cilem. Projekt je na
zavér podroben nakladové, ¢asové a rizikové analyze. Pfinosem této prace je pro vybrany

podnik nové pojeti moznosti vedoucich k efektivnéjSimu persondlnimu fizeni.

Kli¢ovéa slova: lidské zdroje, pracovni spokojenost, motivace, dotaznikové Setfeni, moti-

vacni program, cafeteria systém

ABSTRACT

This master thesis was focused on project creation linked to increased well-being of the

selected company's employees.

The first part of the thesis was composed of the theoretical findings, dealing with motivati-
on and the satisfactory value of the job. The goal of the practical part was the analysis of
the current level of the employees' well-being, using the quantitative data collection tech-
niques through a questionnaire survey. This method also helped with the evaluation of re-
search hypotheses. The solution of this project was based on the analytical part, which con-
sisted of a number of proposed measures, that would lead to an overall increase, in the
well-being of the employees, which was the main objective. Finally, the project is subjec-
ted to a cost, time and risk analysis. The benefit of this work is a new concept of possibili-

ties, that would lead to a more effective personnel management for the chosen company.

Keywords: human resources, work satisfaction, motivation, survey, motivation program,

cafeteria system
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UvVOD

Lidské zdroje predstavuji velmi cenny zdroj umoziujici dosazeni firemnich cila a zajisténi
prosperity. Dosazeni téchto faktort je vSak mozné pouze za predpokladu, Ze je fizeni lid-
skych zdrojii provadéno efektivné s ohledem na podnikovou strategii a naslouchdnim po-

tfeb zaméstnancu.

Kazdy zaméstnanec je individudlni polozkou ve firemni hierarchii. Je dilezité znat jeho
postoj viici podniku, motivy, které stimuluji jeho pracovni vykon a plnéni povinnosti, ale
také z4jmy, které ho napliluji v mimopracovnim zivoté. Soucasny profil zaméstnance je
naro¢ny na systém odménovani a motivacni program. Z toho divodu je dulezité presne
znat jeho pravé motivatory a zvolit idealni kombinaci odmén s nabizenymi benefity. Pouze
tak podnik dosdhne celkové spokojenosti svych zaméstnancl, kterd uz je jen dotvotfena
vhodnym pracovnim prostfedim. Nezbytnym faktorem pro dosazeni celkové spokojenosti
je také nastaveni vhodného, ale hlavné spravedlivého a maximalné transparentniho moti-
vacniho programu pro vSechny zaméstnance. Pouze tak totiz lze vytvoftit pratelskou atmo-

sféru na pracovisti, ktera je také bezesporu dulezita.

Firma, pro kterou je tato prace urCena si neptala byt v ndzvu jmenovéna, proto je zde dale
uvadéna jako ,,vybrany podnik®. Cilem této diplomové prace je na zakladé podrobnych
analyz tykajicich se spokojenosti zaméstnancii navrhnout optimalni feSeni, které vybrané-
mu podniku napomize ke zlepSeni stavajici situace. Celkova spokojenost zaméstnanct je
v této organizaci na pfili§ nizké urovni a to pfevazné z toho diivodu, ze stavajici motivacni
program je neefektivni a zastaraly. Nereaguje na potfeby zaméstnancti, ani na konkuren¢ni
prostfedi. Tomuto stavu také nahrava souCasna ekonomicka situace, kterd je z pohledu za-

méstnancil, respektive nezameéstnanosti, velmi privétiva.

Diplomova prace se sklada ze dvou oddili a to teoretického, ktery je postaven na shrnuti
definic tykajicich se personalni oblasti z relevantnich literarnich zdroji. Druhy, prakticky
oddil této prace je dale rozdélen na ¢ast analytickou a projektovou. V analytické ¢asti, kte-
rd vychazi z teoretického oddilu, jsou shrnuta klicova data, napomahajici k objektivnimu
vyhodnoceni aktualni situace ohledné¢ spokojenosti zaméstnanci. Na zéklad¢ provedeného
Setfeni je v projektové ¢asti pro vedeni podniku predlozeno n€kolik navrhi, které si kladou
za cil pfevazné snizit aktualni fluktuaci zameéstnancti, restrukturalizovat motivacni program

a tim padem dosahnout zvySeni celkové spokojenosti zaméstnanc.
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CILE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Zamgéieni na spokojenost zameéstnancii je kliCovym faktorem pro zajisténi rovnovahy
a dlouhodobého ristu podniku. Vysoka fluktuace zaméstnancti mtize firm¢ zptisobit naru-
Seni plynulosti provozu a tim padem citelné ztraty jak ve formé zisku, tak v jeho konkuren-
ceschopnosti. To plati praveé v ptipadé vybraného podniku, ktery se s vysokou mirou fluk-

tuace potyka.

Hlavnim cilem této prace je tedy navrh projektu, pomoci kterého vybrany podnik dosédhne
rovnovahy ve vyvoji po¢tu zaméstnancu, snizeni celkové miry fluktuace, ale prevazné
zlepSeni stavajici situace ohledné spokojenosti zaméstnancti. V této souvislosti bude v teo-
retické Casti na zdkladé relevantnich literdrnich zdroji provedena reSerSe zabyvajici se
pojmy motivace a stimulace pracovniki. Déle je definovana pracovni spokojenost, stejné
jako diivody k jejimu zjistovani. Na zaklad¢ teoretickych vychodisek jsou pomoci induk-

tivniho postupu formulovany 3 hypotézy:

e HI: Vice nez 40% respondentll je se svym zaméstnanim spise nespokojeno
e H2: Vice nez 40% respondentli povazuje soucasnou urovei nabizené mzdy za spiSe
neodpovidajici

e H3: Vice nez 30% respondentl spiSe nepiemysli o0 zmén¢ zaméstnani

Verifikace téchto hypotéz bude ovefena pomoci dedukce, kterd spada do teoretickych (lo-

gickych) metod.

Cilem praktické casti bude analyza soucasného stavu spokojenosti zaméstnancli, pomoci
kvantitativniho sbéru dat, formou dotaznikového Setfeni. Jednd se o empirickou metodu
realizovanou mezi zamé&stnanci podniku, kterd se zamétuje na jejich celkovou spokojenost
a jednotlivé oblasti motivace, pracovnich podminek a vztahu k organizaci. Vyhodnoceni
dotaznikového Setieni umoziuje ziskani relevantni zpétné vazby, na jejimz zaklade je
mozné provést napravna opatieni. Vyzkum bude proveden od zacéatku ledna do konce tino-

ra 2019.

Soucasti praktické ¢asti bude také vypracovani SWOT analyzy se zaméfenim na personalni
ukazatele. Pomoci této analyzy bude mozno detailngji identifikovat vnitini 1 vnéjsi faktory
ovlivitujici chovéani zaméstnanct. Dale bude proveden souhrn personalnich ukazateli, jako
je produktivita prace, mira fluktuace ¢i vyvoj absence, jez mohou zaméstnanci svym cho-

vanim pifimo ovliviiovat a které¢ vyznamné souvisi s jejich celkovou spokojenosti. Na zaveér
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praktické ¢asti bude v ramci projektového feSeni vedeni podniku pfedlozeno nékolik na-
vrhll na zlepSeni aktualni situace ohledné spokojenosti zaméstnanct. Jednotliva opatieni
budou konsolidovana do jednoho komplexniho projektu, ktery bude podroben nakladové,

Casové a rizikové analyze.
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I. TEORETICKA CAST
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1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

,Rizeni lidskych zdroji je ve viech primyslové vyspélych zemich nezbytnym prvkem pro
uspéch organizace. Bez kvalifikovanych a vzdélanych zaméstnancli neni mozna existence
jakékoli organizace. Rizeni lidskych zdroji miizeme chapat jako komplex metodik a roz-
hodovani, jejichz tkolem je fidit a rozvijet lidsky potencidl v organizacich tak, aby bylo
organizaci umoznéno dosahnout pldnovanych kratkodobych, sttednédobych, ale i dlouho-
dobych cili.“ (Horvathova, 2011, s.13). Jak ve své publikaci uvadi Koubek (2015) fizeni
a také ulohu vSech manazerti. Dale se zminuje o tom, ze ukolem prace s lidskymi zdroji je
v tom nejobecnéjSim pojeti slouzit tomu, aby byla organizace vykonna a aby se jeji vykon
neustale zlepSoval. Pro efektivni fungovani firmy je nezbytné neustdlé zlepSovani vyuziti

a rozvoj pracovnich schopnosti lidskych zdroji.

Kocianova (2012) poukazuje na fakt, ze uroven lidskych zdroji reprezentuje predevsim
strategicky pfistup v personalni oblasti a odpovédnost vedoucich pracovnikll organizace za
persondlni praci. Motivace a schopnosti lidi urcuji podle Muzika (2014) vysledky prace
a chovani lidi, které dale vymezuji vysledky podnikani a hospodateni firmy. Ugelnym ii-
zenim a vedenim zaméstnanci je mozné ucinné ovliviiovat motivaci, schopnosti a vykon
lidi 1 vykon organizace. V organizaci zabezpecuji fizeni lidskych zdroji predevSim liniovi
manazeti. V n€kterych spole¢nostech, zpravidla téch vétsich je obvykle podporuji speciali-

zovani personaliste.

Sikyt (2014) ve své knize shrnuje vyvoj fizeni lidskych zdroji od 80-90. let 20. stoleti.
Zmifuje, Ze zména v pojeti persondlnich Cinnosti byla vyvoldna radikdlnimi zménami
podminek podnikéni a hospodateni na svétovych trzich. Transformace musela nastat z di-
vodu globalizace, zostfujici se konkurenci, rozvijejicim se technologiim a ménicimi se
pozadavky zakazniki. Toto jsou hlavni faktory, které vedly ke zméné pfistupu organizaci
k fizeni a vedeni svych zaméstnanct. Persondlni prace v pojeti fizeni lidskych zdroju se

vyznacuje:

e Uplatiiovanim strategického pristupu - personélni prace v souladu se strategii
organizace smétujici k dosazeni strategickych cilt.

¢ Respektovanim vnéjSich podminek - persondlni prace reaguje na politické, eko-
nomické, pravni, socialni, kulturni, technické, technologické, demografické, pii-

rodni a jiné podminky zivota lidi a Cinnosti organizace.
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e Zapojovanim liniovych manaZeri - personalni prace jiz neni pouze zaleZzitosti
specializovanych personalnich pracovniki, ale stdva se soucasti prace manazera na

vSech stupnich fizeni.

Rizeni lidi v organizaci neni jen o zadavéani ukolt a kontrole jejich splnéni jak pise Urban.
(2013) Jedna se o komplexni ¢innost zahrnujici schopnost vybéru spravnych zaméstnanct,
jasné vymezeni jejich ukold a pravomoci, je tieba se také piesvédcovat, zda jim rozumi
a védi si s nimi rady. O jejich vysledcich je vcas informovat, nezbytnou soucasti je také
vzbuzeni zajmu o jejich praci vhodnym motivaénim néstrojem a piihodné je také snaha
fesit jejich osobni problémy ¢i konflikty. Urban dale stavi definici GspéSného fizeni lid-

skych zdrojti na tfech faktorech:

e znalost faktorti podminujicich vykonnost a pracovni chovani osob - pro spln¢-
ni tohoto faktoru je nezbytné, aby manazeti rozpoznali, vhodné vyuzili a déle roz-
vijeli klicové vlastnosti zaméstnanct, jako jsou jejich schopnosti, osobni vlastnosti
a pracovni motivace.

e znalost manaZerskych postupt a nastroji - tento faktor se zabyva predevSim
zadavanim a delegovanim tkold, ptedavanim zpétné vazby, vytvafenim a podpo-
rou motivace, rozvojem a koucovanim zaméstnancu, presvéd¢ivou komunikaci,
tvorbou a vedenim tym.

e pravidla a postupy uplatiiované vici Sir§im skupinam zaméstnanci - pravidla
a postupy vybéru osob, stanoveni jejich dlouhodobé&jSich pracovnich ¢i vykono-

vych cild, hodnoceni vykonu, Skoleni a trénink zaméstnanct.

1.1 Strategické Fizeni lidskych zdroji

LHotrategické fizeni lidskych zdroji predstavuje specificky postup v rozhodovani o zame-
rech a planech organizace, a to v ptipad¢ politiky tykajici se zaméstnavani lidi, ziskavani,
vybéru a stabilizace pracovniki, vzdélavani a rozvoj, fizeni pracovniho vykonu, odméno-
vani a pracovnich vztaht. Hlavnim cilem strategického fizeni lidskych zdroju tak zGstava
vytvaret koncepce k tomu, jak 1ze zachazet s diilezitymi zalezitostmi, které se tykaji Zivota
lidi v podniku. Tato rozhodnuti by méla zabezpecit, aby podnik mél kvalifikované oddané
a dobfe motivované pracovniky, potiebné k dosahovani trvalé konkuren¢ni vyhody.* (Mu-
zik a Krpalek 2017, s. 46). Koubek (2015) vyzdvihuje dtlezitost provazanosti strategické-
ho fizeni lidskych zdroji se strategickym fizenim organizace. Strategické fizeni by podle

n¢j melo fesit nasledujici otazky:
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1. Jakou podnikatelskou filozofii si chce organizace vytvofit, jaké chce mit poslani
a jakou roli si pfeje hrat na trhu ¢i ve spolecnosti?

2. Jakym pozitivnim a negativnim vnéjSim faktorim musi organizace celit?

3. Jaké jsou prednosti a nedostatky organizace?

4. Jakych cilii chee organizace dosdhnout?

5

Jak chce téchto cild dosdhnout?

Strategie organizace by méla vychazet z posouzeni soucasného stavu organizace jak zmi-
fiuje Sikyt (2014) Firma by méla vyhodnotit vnitini i vngjsi prostiedi podniku, tedy silné

a slabé stranky, stejné jako ptilezitosti a hrozby, coz shrnuje SWOT analyza.

1.2 Lidské zdroje

Lidské zdroje je pojem, z anglického human resources (HR), kterym oznacujeme vSechny
zaméstnance v konkrétni organizaci. Nemusi to vSak znamenat pouze fyzické pojeti pra-
covnikd. Jak uvadi Muzik (2014), vSichni lidé pracujici v ur¢ité organizaci tvoii dohroma-
dy takzvany lidsky kapital, coz mlzou byt dovednosti, schopnosti a znalosti téchto lidi.
Lidské zdroje predstavuji zdkladni vyrobni faktor ekonomiky i jeden ze zdkladnich podni-

kovych zdrojt, jak ve svém slovniku zminiuje Urban (2004)

Noe, Hollenbeck, Gerhart a M. Wright (2019) zdaraziuji dalezitost lidskych zdroji v or-
ganizaci, kterd by neméla, vzhledem ke konkurenénimu boji na trhu prace, své zaméstnan-
ce vnimat jen jako polozku ndkladd, ale spiSe jako dileZity zdroj, do kterého organizace
investuje prostfedky a ocekava hodnotnou navratnost. OvSem nékteti lidé vnimani pracov-
niktl jako zdroj kritizuji. Armstrong a Taylor (2017) argumentuji tim, Ze termin lidské
zdroje shromazd’uje lidi do stejné kategorie hodnot jako material, penize a technologie.
VSechny tyto zdroje jsou cenné pouze v rozsahu, v jakém mohou byt vyuZity pro ekono-

mickou hodnotu.

Noe, Hollenbeck, Gerhart a M. Wright (2019) dale upozoriiuji, Ze vyssi ndklady na pra-
covni silu nemusi nutné znamenat nevyhodu v konkuren¢nim boji, ale pouze za predpokla-
du, Ze je pracovni sila organizace nejlepsi a nejvykonngjsi. Pouze tehdy totiz mize produ-
kovat své vyrobky efektivnéji a s nejlepsi kvalitou. Se zajimavou definici pfichazi ve své
publikaci Plaminek (2018), ktery uvadi, Ze lidské zdroje neptedstavuji lidé, ale je to poten-
cidl k vykonu, jehoZ jsou lidé nositeli. V této souvislosti déli lidské zdroje do tii skupin

a to na:
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e Vlastnosti - predstavuji soubor lidskych zdrojt, které nelze efektivné ménit béz-
nymi manazerskymi metodami. Souviseji s nasi biologickou nebo psychologickou
podstatou a jsou obvykle zdédéné. Clovéka s uréitymi vlastnostmi nemtzeme mé-
nit, ale pouze trpelivé poznavat.

e Schopnosti - jedna se o souhrnné oznaceni znalosti a dovednosti. Oproti vlastnos-
tem miizeme s touto skupinou dale pracovat. Schopnosti se daji dale rozvijet vhod-
nym vzdélavacim programem. Vlastnosti a schopnosti nestaci sami o sobé, je tfeba
je dale vyuzivat ve prospéch ptislusné firmy, organizace.

e Postoje - tato skupina rozhoduje o tom, zda lidé budou sviij potencidl naplno vyu-
zivat. Postoje souvisi s pfedchozimi dvéma skupinami a definuji se ochotou, loaja-
litou a pozitivni motivaci ¢loveéka k vykonu. Postoje se daji dale Clenit na to, co si

lidé mysli a ¢emu v¢éfi a to, co chtéji a po Cem touZi.

Koubek (2015) dopliuje, ze pokud chce jakékoliv organizace spravné fungovat, musi se ji
podafit shromdzdit, propojit a vyuzivat materialni, finan¢ni, lidské a informacni zdroje.
Materidlni a informacni zdroje tvoii tzv. nezivé zdroje, protoze samy o sob¢€ nejsou k ni-
¢emu. Pro jejich spravné vyuzivani a rozvoj je musi nékdo ozivit, uvést do pohybu. Timto
ozivovatelem jsou prave lidské zdroje, které ovsem také potiebuji mit né¢jakou pohonnou
hmotu a tou jsou informacni zdroje, tedy znalosti a dovednosti vybudované na zakladech,

které tvoti schopnosti lidi.
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2 SPOKOJENOST ZAMESTNANCU

Spokojeny zaméstnanec je klicem k uspésné a profitabilni organizaci. Nejen, ze ma chut’
do své prace, ale také mé zajem na dalS$im rozvoji firmy 1 sebe sama. Spokojeni zamést-
nanci nemaji tendenci opoustét firmu, tim padem ji nevznikaji ndklady na ziskavani a za-
Skolovani nové pracovni sily a mize tak uSetfené financni prostiedky vkladat do jinych

odvétvi, diky kterym se firma muze dale rychleji rozvijet.

2.1 Pracovni spokojenost

»Spokojenost s praci ukazuje, do jaké miry jsou pracovnici celkové spokojeni ¢i nespoko-
jeni se svoji praci a pracovnim prostiedim. Tyka se postoji a pociti, které lidé maji ve
vztahu ke své praci. Negativni a nepiiznivé postoje k praci signalizuji nespokojenost s pra-

ci. Pracovni spokojenost mtize byt interpretovana ttemi zptisoby:

e Spokojenost pracovnikll s praci a pracovnimi podminkami je uvadéna jako kritéri-
um hodnoceni s praci personalni politiky organizace, neboli ¢im vétsi spokojenost,
tim 1épe se organizace o své pracovniky stara.

e O spokojenosti pracovnikl se hovoti jako o podmince efektivniho vyuzivani jejich
pracovniho potencidlu. Spokojenost pak vystupuje jako uspokojeni ze smysluplné
préce, pocit naplnéni, radost z vlastniho uplatnéni.

o Clovék mize dosahnout spokojenosti diky uspokojeni z dosaZeni nizkych cilii.
V tomto ptipadé€ Ize tedy spokojenost interpretovat jako brzdu zadouciho pracovni-
ho vykonu. Nékteti lidé jsou sami o sobé¢, tieba z povahy své osobnosti, spokojeni
se svou praci a nejsou nijak inspirovani k tomu, aby se vice angazovali, pracovali
pilngji nebo 1épe.

Objektivni stranka je vyjadfena takovymi projevy pracovniho chovani, jako jsou vykon-
nost, efektivita, kvalita vysledkli pracovni ¢innosti apod. Subjektivni stranku piedstavuje
spokojenost jakoZzto odraz prace a jejich podminek, prochéazejici individudlnim ,,filtrem*
norem, hodnotové orientace, aspiraci a oCekavani vztahujicich se k vykonavané ¢innosti.

Obé stranky jsou tzce propojeny.“ (Horvathova, Blaha a Copikova, 2016, s. 19-20)

Muzik a Krpalek (2017) ve své publikaci spokojenost shrnuji jako vnitini psychicky stav.
Jako pocit jedince odrazejici miru a kvalitu uspokojovani jeho potieb pii pracovni ¢innosti,
kterou vykonava. Stava se soucasti celkového pocitu, ktery ovliviiuje Zivotni spokojenost.

V praxi se uplatituje styl zvySovani zainteresovanosti pracovnika na jeho pracovnim vyko-
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nu. Pocit pracovniho uspokojeni vSak pro organizaci nebyvéd primarnim cilem. Jedna se
o druhotny cil, ktery slouzi jako doprovodny efekt fidicich rozhodnuti a neziidka se stava

nastrojem dalsi stimulace pracovnikii k vy$sim pracovnim vykontam.

Horvathova, Blaha a Copikova (2016) definuji zakladni pozadavek tykajici se spokojenosti
s praci. Je jim vyssi plat ¢i mzda, spravedlivy systém odménovani, redlné prilezitosti
k povyseni nebo zajimavé a rozmanité tkoly. Uroveii spokojenosti je ovliviiovana vnitini-
mi a vn¢j$Simi motivacnimi faktory, kvalitou fizeni a socidlnimi vztahy s kolegy. Ve své
knize se dale zaméfuji na vztah mezi spokojenosti a angazovanosti. Tim nejvyraznéjSim
rozdilem je aspekt aktivace, ktery zahrnuje nadSeni, zapaleni, loajalitu praci a ochotu in-
vestovat vice vlastni energie. Spokojenost je spojovana s uspokojenim, zatimco angazova-
nost s aktivaci, nadSenim. Dale prezentuji vztah mezi spokojenosti a pracovnim vykonem,
kdy se odkazuji na provedené¢ vyzkumy, které nezjistili Zadny silny pozitivni vztah. Jeden
ze zéaveéru vyzkumu tvrdi, Ze spokojenost s praci nesouvisi s vy$sim vykonem, ale je to
naopak vysoky vykon, ktery vede k celkové spokojenosti. Ten, kdo odvadi hodné prace,

nemusi byt nutné spokojeny.

Urban (2013) upozoriiuje na fakt, Zze pokud jsou zaméstnanci nespokojeni, nemuze je firma
ucinné motivovat. Nejvetsi vliv na pokles spokojenosti ¢i ztratu motivace ma jednani jejich
ptimych nadfizenych. Jednd se o chovéni, které je zpravidla zbytecné a nijak nesouvisi
s ,,objektivnimi* podminkami prace. Dokazou-li se vSak vedouci tohoto vyvarovat, je pro
né snazsi své podiizené motivovat, to ¢asto 1 v ptipad¢, kdy jejich finanéni odménu nemaji

moznost zvySovat.

2.2 Divody zjistovani pracovni spokojenosti

Spolec¢nost, kterd se zameétuje na budovani vztahii se svymi zaméstnanci se musi bezesporu
koncentrovat i na zjiStovani jejich spokojenosti, tedy jejich motivii a stimulace do prace.
Takovi zaméstnanci jsou k firme loajalni a jejich prace je napliuje. Zjistovanim diavodi
jejich spokojenosti, ptipadné nespokojenosti, mize ziskat firma diilezité informace, které ji
pomohou lépe analyzovat pfiCiny zvySovani absence nebo vyssi fluktuace. Respektive
zduvodnit, ktery z faktort souvisi s jejich loajalitou a zda existuje néjaka vazba mezi n¢-
kterym z motiva a vysSi produktivitou prace. Jsou to cenné informace, které spole¢nost

vyuziva pro eliminaci nepfiznivych vlivil a optimalizaci pracovniho prostiedi.
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2.2.1 Pracovni vykonnost

Urban (2013) vysvétluje vztah mezi vykonnosti a spokojenosti zaméstnancti. Tento vztah
neni vzdy jednoznacny, protoze i nepfili§ vykonni zaméstnanci mohou byt v praci spoko-
jeni a naopak osoby vysoce vykonné, nemusi byt vzdy spokojené. Vyssi vykonnost vSak
nelze dlouhodobé zajistit v ptipad¢ nespokojenosti. Tu lze zvysit pouze za predpokladu
zvysi spolu s nimi 1 uroven odmeénovani, spokojenost zaméstnanci klesne, protoze budou
vnimat odmeénovani za nespravedlivé. Pokles jejich spokojenosti se pak pravdépodobné
promitne i do jejich vykonu. ,,Vykon je konstrukt o mnoha dimenzich, jehoz méfeni se
meéni v zavislosti na rozmanitosti faktord. Dulezité je urcit, zda cilem métfeni vykonu je
posoudit vysledky nebo chovani pracovnika.* (Armstrong 2011, s 44) Pracovni vykon byl
a je hlavnim smyslem personalni prace jak uvadi Koubek (2015), ktery déale zdiraziuje, ze
organizace najimaji zaméstnance praveé proto, aby plnili uréity vykon a dosahli tak cilt
spole¢nosti. Pojem pracovni vykon Koubek definuje jako vztah ke stupni plnéni ukold,
které tvoii naplil prace ur€itého zamé&stnance. Jedna se o vysledek spojeni a vzajemného
pom¢éru Usili, schopnosti a vniméni ukoll. K tomu aby byl pracovni vykon uspésny je za-
potiebi, aby byly pfitomny vSechny tyto sloZky a aby byly pfitomny ve vhodném vzajem-
ném poméru. Kazdé pracovni misto ma sviyj ucel, ktery je tteba konkretizovat, jak uvadi
Urban. (2013) Konkretizace probiha stanovenim jasnych a srozumitelnych vykonovych
kritérii na jejichZ plnéni je pracovnik hodnocen. Vykonové kritéria Urban dé€li na dva na-

stroje:

vvvvvv

e Vykonové ukazatele, které slouzi k hodnoceni nejdulezitéjSich vysledkd préce.
Spravné stanovené vykonové ukazatele mista charakterizuji jeho ptinos k vysled-
ktm utvaru nebo procesu, jehoz je soucasti, nebo hlavni sméry, v nichz lze jeho vy-
sledky zlepsit.

e Kbvalitativni poZadavky na pracovni chovani nebo postoje k praci shrnuji postupy
¢i dal$i jednéni, jak ma byt prace vykonavana tj. jaké postupy ¢i dalsi jednéani je
tteba pfi ni dodrZzet.

»Produktivita prace vyjadiuje také stupen ucinnosti, efektivnost konkrétni uzitecné prace.
Urcuje se vztahem mezi materialnimi hodnotami, které vedou k uspokojeni odpovidajicich

potieb podniku a praci vynaloZenou na jejich produkci. ZvySovani produktivity prace je

vvvvvv
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rodni dichod jako materidlni zédkladna pro zivot obcanil a celé spole¢nosti. (Muzik a Kr-

palek, 2017, s. 34)

S touto definici se ztotoznuje také Mértlova (2014), ktera jen dopliuje, Ze dosahovani za-
douciho vykonu tradicnim zplisobem se vyznacuje prikazovym stylem fizeni a direktivnimi
metodami. Déle poukazuje na realitu rozdilného pfistupu k opacnému pohlavi. Nejen tento
fakt vSak hraje svou roli. Ocekava se, ze se kazdy zaméstnanec bude snazit plnit vykon na
urovni Spickovych pracovniki a tak se nebere ohled nejen na pohlavi, ale ani na vék, zdra-
votni stav, schopnosti, zkuSenosti, vliv prostfedi a dalsi faktory. VSechny tyto Cinitelé maji
u fady pracovnikll vyznamny vliv na jejich fyzické i dusevni zdravi, nespokojenost s praci,

coz Casto vyusti az ve zvySenou fluktuaci.
Rizeni pracovniho vykonu

Pomérné obsdhleji se pracovni vykonnosti a produktivitou prace zaobira ve své knize
Armstrong (2011) se kterym souhlasi i Lochmannova (2016). Oba definuji fizeni pracov-
niho vykonu jako proces, jehoz ucelem je vytvofit spolecné chapani a spole¢nou shodu
v tom, ¢eho mé byt dosazeno a jakym zptsobem. Zarovei se jednd o piistup k fizeni a roz-
vijeni lidi, ktery nam umoziuje zlepSit vykon organizace, vcetné jednotlivell a tymi. Di-
vodem zabyvani se fizenim pracovniho vykonu je reakce na negativni stranky hodnoceni
zasluh a fizeni podle cila. Silnou strankou fizeni vykonnosti je, Ze jde o integrovany pii-
stup k fizeni vykonu na kontinudlni bazi. Armstrong dale pfedstavil jednotlivé trendy

v tizeni lidskych zdrojt:

e Rizeni pracovniho vykonu je povaZzovano za fadu vzajemné propojenych procest.

e Rizeni pracovniho vykonu je povazovano za soustavny, neustale probihajici proces,
nikoliv za hodnoceni provadéné jednou za rok.

e Rizeni pracovniho vykonu se zaméfuje spiSe na rozvoj pracovnikil neZ na odmétio-
vani podle vykonu.

e Existoval a existuje posun k presvédcovani liniovych manazerti, aby akceptovali

a vzali za své fizeni pracovniho vykonu jako pfirozeny proces fizeni.

»Rizeni pracovniho vykonu pfedstavuje integrovangjsi ptistup zaloZeny na principu fizeni
lidi na zaklad¢ ustni dohody nebo pisemné smlouvy mezi manazerem ¢i nadfizenym a pra-
covnikem o budoucim pracovnim vykonu a osvojovani si schopnosti potiebnych k tomuto

pracovnimu vykonu. Na zakladé¢ zminéné dohody ¢i smlouvy tedy dochézi k provazani
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vytvareni pracovnich tkold, vzdélavani a rozvoje pracovnika a jeho hodnoceni, tedy posu-

zovani pracovniho vykonu a odménovani.” (Koubek, 2015, s. 203)
Meértlova (2014) shrnuje fizeni pracovniho vykonu do nasledujici koncepce:

1. Rizeni pracovniho vykonu je zaleZitosti liniovych manaZerd, ne personalniho ttva-
ru.

2. Duraz je kladen na sdileni cilti a hodnot organizace. Proto i manazefi musi tyto
hodnoty respektovat.

3. Rizeni pracovniho vykonu neni univerzalnim souborem feseni, ktera by se mohla
aplikovat v kazdé organizaci. Je nutné specificky a individualné vytvofit pro kaz-
dou organizaci pravidla a feseni, dale je rozpracovat na jednotlivé useky az po jed-
notlivé dohody ¢i smlouvy o pracovnim vykonu, vzdélavani a rozvoj pracovnika.

4. Rizeni pracovniho vykonu je potfeba aplikovat na viechny pracovniky, nejenom na

manazery nebo vysoce kvalifikované specialisty.

Koubek (2015) zdiirazituje, Ze nezbytnym prvkem pro efektivni fizeni pracovniho vykonu
je bezpochyby soustavnad komunikace mezi nadfizenym a pracovnikem v pribchu celého
obdobi, ktera ma fizeni pracovniho vykonu vyznamny podil. Dal§im dileZitym bodem je

vCasné spolecné odhalovani a feSeni problémil pracovniho vykonu.
Hodnoceni pracovniho vykonu

»Hodnoceni pracovniho vykonu je mozné povaZovat za formalni posuzovani, které je na-
strojem manaZerské moci a kontroly. Soustfed’'uje se do minulosti, je Casové narocné, ¢asto

subjektivni a jednotlivd hodnoceni existuji izolované.“ (Lochmannova, 2016, s. 61)

Nezbytnym bodem pro hodnoceni pracovniho vykonu je, jak uvadi Mértlova (2014), sta-
novit si ur¢ita hodnotici kritéria, z nichz zakladnimi jsou kvalita, kvantita a v€asnost plnéni
ukoll. Tyto prvky jsou dulezité spiSe pro chod organizace, nicméné objektivni hodnoceni
by mélo zahrnovat i dalsi kritéria. Jedna se o oblast chovani pracovnika jako napt. dodrzo-
vani instrukci, ochota pfijimat ukoly, ohlaSovani problémi, usili pfi plnéni ukold, dodrzo-

vani pravidel, hospodarnost, fddna dochézka a dalsi hlediska.

»Moderni hodnoceni pracovnikl tedy pfedstavuje jednotu zjisStovani, posuzovani, Usili
0 napravu a stanovovani tkoli tykajicich se pracovniho vykonu. Vykon je pro ucely hod-
noceni chapan v §irS§im slova smyslu, tj. jako jednota vysledkl prace, pracovniho a social-

niho chovani 1 schopnosti a charakteristik osobnosti. jez maji vztah k vykondvané praci
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a k podminkam a prostfedi, v nichz se prace vykonava.“ (Koubek, 2015, s. 208) Ten dale

rozliSuje dv€ podoby hodnoceni pracovniki:

e Neformalni hodnoceni - jedna se o pribézné hodnoceni pracovnika jeho vedou-
cim béhem vykonavani prace.
¢ Formalni hodnoceni - je vétSinou racionalnéjsi a standardizované, ma pravidelny
interval a jeho charakteristickymi rysy jsou planovitost a systemati¢nost.
Hodnoceni pracovniki je podle Koubka jednim z nejdilezitéjSich predpokladi plnéni
vSech zakladnich tkolil fizeni lidskych zdroji. Klicovym prvkem je dosadit spravného
¢loveéka na spravné misto, vhodné jej spojovat s pracovnimi ukoly, optimalné vyuzivat jeho
schopnosti, formovat tymy, efektivné vést lidi, vytvaret zdravé mezilidské vztahy a reali-
zovat socialni a persondlni rozvoj zaméstnance. Zaroven je tfeba se zaméfit na presnost

a spravedlnost.
Kritika Fizeni pracovniho vykonu
Kritiku I1ze podle Armstronga (2011) rozd¢lit zhruba do dvou skupin:

1. Je to dobry napad, ale nefunguje - kritici tvrdi, Ze manazefi Casto neradi praktikuji

fizeni pracovniho vykonu z ditvodu pocitu vnucené byrokratické povinnosti. Tradu-
je se, Ze mezi pracovniky a manazery panuje vSeobecna nespokojenost se systémy
klasifikace a hodnocenim viitbec, nebot’ tento systém povazuji za néco, co se pouZzi-
va nespravedlivé a nedisledné.

2. Je to Spatny ndpad a nefunguje - cely proces je kvili sloZitosti a obtizim znacné

problematicky a to hlavné z toho diivodu, Ze se jedna osoba snazi zhodnotit druhou.
DalSim problémem je viibec pfinutit manazery, aby hodnoceni provadéli dobfte.
V dnesni dobé jiZ existuje spousta nevhodné uplatiiovanych nebo $patné vytvore-

nych systémt fizeni pracovniho vykonu.

2.2.2 Loajalita

Loajalita je definovédna jako povinnost a kdzen pracovnika vii¢i organizaci jak uvadi Hor-
vathové, Blaha a Copikova (2016), dale upozoriiuji, Ze loajalita je ¢asto zaméHovéana s od-
danosti. Oddanost je vSak pojem jiného vyznamu. ,,Chovani zaméstnanct, jejich aktivita,
pracovni nasazeni i dosazené vysledky jsou z velké ¢asti vysledkem, nakolik se organizaci
dafi zajistit si jejich loajalitu. Dosdhnout loajality zaméstnanct zpravidla trva ur€itou dobu.

Ptijit o ni vSak Ize velmi rychle. Prvnim piedpokladem, aby podnik neztracel loajalitu za-
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méstnancil, je vénovat ji a jejim projeviim pozornost. Nizka loajalita vi¢i zamé&stnavateli se
totiz nemusi projevovat jen jeho pomlouvanim, vynasenim vnitfnich informaci nebo zneu-
zivanim podnikovych zdroji. Stejné zavazny je pokles divéry ve vedeni podniku nebo
jednotlivé manaZzery, nediivéra ve strategii, kterou prosazuji, a ztrata pocitu, ze snaha ménit

véci k lepSimu se v podniku vyplati.“ (Urban, 2014)

Bednar (2018) dale poukazuje na fakt, ze loajalitu je mozné podporovat oceniovanim pra-
covnikt, avSak pouze tehdy, pokud ma kazdy zaméstnanec pocit, ze i on miize byt ocenén

a zaroven jsou ocenovani ti pracovnici, se kterymi se on sam identifikuje.

2.2.3 Absence

Mrwe 4

»Absence znamena nepfitomnost na pracovisti. Jeji pfi¢iny na urovni podniku souviseji
pfedev§im s povahou vykonavané prace a pracovnimi podminkami. Jsou jimi napiiklad
rozmanitost pracovnich tkoll, mira stresu na pracovisti, Casovy rezim prace, styl fizeni
apod., dale je to velikost organizace, firemni kultura, normy pracovni skupiny, osobnostni
rysy spolupracovnikd, jejich v€k a pohlavi a systém odménovani. Znacné ¢ast pracovnich
absenci je zpravidla spojena s malou skupinou pracovnikli. Neomluvena absence v souvis-
losti s pozdnim pfichodem, nebo pfedcasnym odchodem z prace, je poruSenim pracovni
kazné. V piipad¢ delsi neomluvené absence se jedna o porusSeni pracovni kdzn€¢ hrubym
zpuisobem, coz miize vést k okamzitému zruSeni pracovniho poméru. Zvyseny vyskyt ab-
senci pod vlivem vysoké nemocnosti mize byt disledkem neptiznivych pracovnich pod-
minek, pfedev§im vyS$$i Grovn€ pracovniho stresu, ale také nevhodné socialni politiky
a systému poskytovani nemocenskych déavek, pifedev§im neodpovidajici vySe davek ve

vztahu ke mzdé.“ (Urban, 2004, s.31)

Absence by se dle mého nazoru dala ¢lenit na chténou a nechténou. Nechténa absence je
v podstaté nezavinénd ze strany zaméstnance a je to vétSinou z divodu, které pracovnik
nemiize bud’ vilbec anebo jen velmi minimaln€ ovlivnit. Oproti absenci chténé, ktera je
ucelova a ma souvislost s nespokojenosti pracovnika s pracovnimi podminkami. Ta se sa-
moziejmé da fesit nékolika zplsoby, z nichz absence je pomérné€ raznym, ale neefektivnim
feSenim. Takovato absence z pravidla vyusti v lepSim piipad¢ ve zmenu pracovni pozice,

v tom horsim muize vést ke zméné zaméstnavatele a tedy k ukonceni pracovniho poméru.
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2.2.4 Fluktuace

Fluktuace je chapéna jako jeden z personalnich ukazatelt, ktery zachycuje odchod pracov-
nich sil z podnikt a instituci, ktery probiha z disciplinarnich nebo osobnich dtvodi. Fluk-
tuace muiZze nastat, kdyz nejsou z podnikového hlediska plnény urcité ocekavané pozadav-
ky lidi na podminky pracovniho zivota. Fluktuace je povazovana za jeden z negativnich
jevi v persondlni praxi. Nicméné i pfesto miize obména zaméstnancli s sebou piinést
1 rizna pozitiva jako napt. novou pracovni motivaci, nové myslenky, nebo oziveni pracov-

niho zivota. (Muzik a Krpalek 2017, s. 57)
Fluktuace ma nékolik podob:

e Sezonni fluktuace - situace s pravidelné¢ odchazejicimi zaméstnanci v ur¢itém ob-
dobi roku jako naptiklad po ru§ném obdobi prodeje. Casto se to tyka zaméstnanci,
ktefi jsou zpravidla odménovani tikolove, protoze stale hledaji prostiedi a trhy, kde
mohou ziskat Sanci k vydélani penéz.

e Fluktuace za odpovédnosti - nékdy nastava situace, ze se firma dostane do za-
meéstnaneckého cyklu, kdy se zaméstnanci po urcité dobé rozhodnou danou pozici
opustit, jelikoZ v organizaci jiZ nemaji kam postupovat.

e Hromadny odchod - jedna se o nejhorsi scénat, kdy se velky pocet zaméstnancii
rozhodne podat soucasné vypovéd’. To mize byt zapti¢inéno novym manazerem, se
kterym tym nevychazi, mzdovym sporem s vedenim nebo zpravami v meédiich

o potencidlnich finan¢nich problémech ve vasem odvétvi. (Monster, © 2019)

Jakékoli z té€chto forem fluktuace neni pro organizaci piijemnd. Firmé vznikaji néklady
navic pfi naboru, zaskolovani a rozvoji nové pracovni sily. Nicméné se dé s touto situaci

vyporadat hned nékolika zpiisoby:

ZlepSeni naboru - je tieba zaméfit nabor na flexibilni zaméstnance, ktefi dokdzou uspoko-

jovat postupné se ménici potieby firmy.

Komunikace se zaméstnanci - nezbytné dilezity bod pro efektivni praci s lidskymi zdroji.
Pro zaméstnance muze byt nepiijemné, existuje-li kolem podniku nepfijemna tajemnd at-
mosféra. Dilezité proto je, aby byli manazefi ke svym zaméstnanctim otevieni, sdileli své

vize o budoucnosti a sdélovali jim, jak zapadaji do celkovych cili.

Naslouchani zaméstnanciim - manazefi by méli umoZznit zaméstnanclim prodiskutovani

otazek, které povazuji za dilezité prostfednictvim jimi uréenych zastupct, ktefi budou
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kompetentni pro komunikaci s manazerskym tymem. Dulezité je také provadét anonymni

prizkumy za ucelem zjisténi skutecnych pocitlh zaméstnancii.

ZvySovani benefiti - zaméstnanci vzdy uvitaji zvySeni platu, ale existuje mnoho jinych
veci, které mohou zlepsit moralku celého pracovisté. Naptiklad spojeni benefit s problé-

my, které organizace ma.

Pochvaly - pravidelné sdélovani zaméstnanciim, ze jsou cennymi ¢leny organizace. Dile-
zité je vSak chvalit stejnym dilem, aby nebyli ostatni zaméstnanci vici vybranym jedincim
nepiejici.

Skoleni a rozvoj zaméstnancii — plany pravidelného rozvoje ukazuji zaméstnancim, Ze
firma pfemysli o jejich budoucnosti. Zajisténi, aby se manazeti ucastnili pravidelného se-
tkani se ¢leny tymu, konaného za ucelem prodiskutovani jejich pocitl tykajicich se prace,

jejich budoucnosti a celkového pracovniho prostredi.

Spolecenské udalosti - nejuspesnéjsimi podniky ¢asto byvaji ty, ve kterych existuje zdra-
va uroven kamaradstvi mezi kolegy. Mezi nabidkou pftilezitosti sejit se mimo pracoviste
a "vynucenou zdbavou" existuje dé€lici ¢ara. Zapojeni zaméstnancti do planovaciho procesu

pomuze vytvofit udalosti, kterych se budou chtit opravdu zucastnit.

,Mira fluktuace ve firm¢ je normalni a dokonce je pro ni prospéSna. Nesmi vSak prekrocit
urcitou mez, pii které¢ se vymkne kontrole.” (Bednat, 2018, s. 24-25) Tento dale definuje

o 24

tf1 nejcastéjsi divody, proc¢ lidé z firmy odchéze;ji.

1. Opticky nejcastéjs§im diivodem je odchod za penézi. Tato situace nejcastéji nastava
v piipadé¢ méné kvalifikovanych zaméstnanct, které ostatni firmy ,,zlakaji* slibo-
by za vy$§im platem neodchazeli, pokud by pracovali v ptatelském prostiedi a za-
rovenl méli pocit uZzite¢nosti. Pokud je vSak jejich vyplata pod hranici minimalnich
potieb, nic jiného na n¢ neptisobi.

2. V ptipadé kvalifikovanych zaméstnancl je divodem k odchodu zpravidla néjaka
kombinace vztahi a smyslu. Konkurenéni persondlni agentury pracovniky lakaji
nejen na bonusy a benefity, ale také na ptatelské prostfedi, moznosti riistu a pozi-
tivniho uplatnéni

3. U vysoce kvalifikovanych a $pickovych zaméstnancii, ktefi vétSinou nejsou pod-
hodnoceni, respektive hladina jejich platu a benefitii je na motiva¢ni Grovni, byva

pti¢inou jejich odchodu ,,vyzva“. Chtéji vyzkouset nové lakavé véci, se kterymi za-
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roven rostou. Ziskavaji tak vyssi kvalifikaci, tim padem vykonavaji kvalitngjsi pra-
ci. Pri¢inou jejich odchodu tedy byva to, Ze narazili na strop moznosti, nebo nevidi

kam jit dal.

2.2.5 Odhad potieb

K odhadiim potieb pracovnikii Ize pouzit podle Koubka (2015) né€kolik rGznych metod,

které 1ze rozdélit na:

Intuitivni - tato metoda odhadu je zalozena na dikladnych znalostech vazeb mezi
ukoly organizace, technikou a pracovni silou, které vyzaduji znacné zkusenosti od
pracovniki, kteti tento odhad provadéji. Do této kategorie spadaji vSechny druhy
expertnich metod, z nichZ nejcastéji se uplatiiuje tzv. delfska, kaskadova, ¢i metoda
manazerskych odhadi.

Delfska metoda

Také oznacCovana jako expertni metoda, spociva v tom, Ze skupina expertil usiluje
o dosazeni vzdjemné shody ndzorli o budoucim vyvoji vSech moznych faktora, kte-
ré by budouci potfebu pracovnich sil v organizaci mohly ovlivnit. Cilem této meto-
dy je tedy predpovédét budouci vyvoj potfeb pomoci propojeni, integrace nezavis-
lych nazori expertd.

Kaskadova metoda

spektivni potfeby pracovnich sil také odhad pokryti této potieby z vnitinich zdrojt.
Metoda manaZerskych odhadi

Ma také velmi blizko k delfské metod¢, ale jesté blize ke kaskadové metod¢€. Jsou
do ni zapojeny vSichni vedouci pracovnici dané organizace, ktefi na zakladé svych
zkuSenosti a znalosti odhaduji velikost a strukturu budouci potfeby pracovniki.
Odhady mohou zacit na nejvyS$im stupni fizeni a postupovat smérem dold, kdy
urovné k té nejvyssi.

Kvantitativni - tato metoda pouziva matematického ¢i statistického metodologic-
kého aparatu, kterd vyZzaduje mnozstvi dat. Do této metody spadd napt. graficka
analyza, korelace a regrese, sitové planovani, modelovani a analyza vyvojovych

trendq.
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V praxi, jak ptredstavuje Mértlova (2014), se vétSinou pouziva kombinace téchto metod.
Oproti zahrani¢i v naSich tuzemskych podminkach stale pfetrvavaji metody statistiky
a jednoduché metody zalozené na indexovani stavajici situace, ktera se zaroven piizpuso-

buje odhadu budouciho vyvoje ve firmé.

2.3 Méreni pracovni spokojenosti

»Stejné jako v ptipad¢ méfeni a monitorovani externich zédkazniki by mély firmy postupné
realizovat nasledujici kroky 1 pro uspésné zvladnuti procesti méfeni a monitorovani spoko-

jenosti svych zaméstnancti:

1. definovat, kdo je pro firmu zaméstnanec a poté i co predstavuje pro firmu ,,spoko-
: v o (¢

jenost zamestnancu

identifikovat znaky spokojenosti zaméstnanct/vedoucich zaméstnancii

navrhnout dotazniky k monitoringu a méteni spokojenosti zaméstnancti

stanovit rozsah méfeni (tzv. vzorkovani zaméstnancii)

vybrat vhodné metody sbéru dat

A O e

vytvofit vhodné postupy pro vyhodnocovani dat, véetné postupti kvantifikace miry
spokojenosti
7. vyuzivat vysledkii méfeni a monitorovani spokojenosti zaméstnanct jako vstupt

pro podnikové procesy zlepSovani

Na zékladé€ jiz oveéfenych zkuSenosti, je moZné vytipovat nejvyznamnéjsi znaky/faktory
podminujici spokojenost zaméstnanci, které oproti individudlnim znakim spokojenosti

zakaznikd budou mit v§eobecnéj$i charakter a musi byt tedy predem urceny.

Je vSak dilezité zdiraznit rozdily mezi motivatory a satisfaktory. Motivace sama totiz patfi
mezi vyznamné znaky spokojenosti zaméstnanct, a bylo by proto vice nez zavadé¢jici uva-

dét jeji jednotlivé ,,dil¢i momenty* ve vyc¢tu konkrétnich znakii spokojenosti zaméstnanc.

Cetna dotaznikova Setfeni, piileZitostné diskuse a rozhovory, vysledky priizkumu spokoje-
nosti zaméstnanct v nékterych partnerskych firmach mizou pomoci nejen identifikovat,

ale nésledné¢ i stanovit vyznamnost znaki, podmifiujicich spokojenost zaméstnancii.

Z puvodnich vytipovanych cca 17 znak spokojenosti, vyfazeni motivacnich faktort a dal-
Sich Uprav na zakladé diskusi s né€kterymi kompetentnimi odborniky pro oblast personalni
préce, byla ziskana nasledujici mnozina zékladnich znakl spokojenosti, kterou mohou fir-

my prakticky vyuZzit i ve variantni podobé¢, tzn. s mirnou modifikaci pro rizné skupiny za-
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meéstnancl, pracujicich v provozech, sluzbach, ve specializovanych funkcich, atd. a pro
skupinu vedoucich zaméstnanci na riznych Grovnich tizeni.* (Pettikova, 2006), ktera dale

formuje jednotlivé znaky spokojenosti zaméstnanci.

Znaky spokojenosti zaméstnancii/vedoucich zaméstnanci:

e Pracovni vztahy (mezi lidmi/tymy na pracovisti, vztah nadiizené¢ho k podiizenym)

e Pracovni uspokojeni (spokojenost s vykondvanou praci, smysluplnost, zajimavost,
radost z préace, vyuziti znalosti)

e Pracovni prostiedi (technickd vybavenost, prasnost, hlucnost, vibrace, osvétleni
pracovisté, klimatické podminky, socialni zatizeni)

e Bezpecnost prace, ochranné pomticky

e MozZnost vzdélavani (Gcast na vzdélavacich programech s moznosti zvySovani kva-
lifikace)

e Informovanost ve firmé (o nejblizSich strategickych zamérech v rozsahu dle zajmo-
vych skupin zaméstnanctl, zpétna informovanost o feseni ptipadnych problémi)

e Zaméstnanecka jistota (zaruka trvalého zaméstnani a jistota finan¢niho zajisténi)

e Zaméstnanecké vyhody (dovolend, péce o zdravi, stravenky, vhodna pracovni doba,
sportovni a kulturni vyziti, vyuziti firemnich vozidel k soukromym t¢eltim)

e Podminky budouci prosperity (kariérovy osobni riist, moznost postupu/kariéry ve
firm¢e)

e Rizeni firmy/spole¢nosti (vztahy a chovéni fidicich pracovnikii k zaméstnanciim,
ochota fidicich pracovniki fesit pozadavky a pfipominky zaméstnancii)

e Komunikace (ochota komunikace na vSech urovnich fizeni, odstraiiovani komuni-
kac¢nich bariér neformalnim setkdnim pracovniki, posezenim pii oslavach vyroci)

e Odmeénovani (spokojenost s finanénim ohodnocenim — mzda/plat)

e Motivace (spokojenost s motivaci/motiva¢nimi faktory ve firm¢, napt. pochvala ¢i
jina ocenéni nefinanéniho charakteru)

e Moznost samostatného rozhodovani a samokontroly (samostatnost v praci)
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3 MOTIVACE ZAMESTNANCU

Motivace pracovnikt, jak zmifiuje Urban (2017) je jednim z hlavnich ukoll i odpovédnosti
jejich vedoucich. Divodem je fakt, Ze motivovani pracovnici pracuji usilovnéjsi, jsou
vstiicnéjsi 1 ochotnéjsi a dopousteji se mensiho poctu chyb. Tim padem je jejich pracovni
vykon vyss$i a zaroven nevyzaduji dohled a kontrolu. Jak upozorituje Mértlova (2014)
Spatna nebo nespravna motivace se projevuje zvySovanim absence, fluktuace, nevhodnymi
prestavkami, vyruSovanim, intrikami nebo osobnimi konflikty. To vSe zptsobuje odcerpa-
vani firemnich financi, zpochybniovani pracovniho systému a naristem byrokracie. Zaro-
venl to vede ke snizovani z4jmu o praci, zhorSenou kvalitou prace nebo ochotou piijimat
odpovédnost. Vychodiskem a spéchem spravné pracovni motivace je, ze zameéstnanec
musi pocitovat osobni uspéch a radost z vykonavané prace. Musi citit, Ze jeho vykondvana
prace je naro¢na, ma smysl a umozituje mu rozvijet osobnost. S timto tvrzenim se ztotoz-
nuje také Koubek (2015), ktery zaroven dodava, ze prace, kterd zaméstnance napliuje

a uspokojuje je sama nejlepSim motivatorem.

3.1 Pojem motivace

»Motivace je intrapsychicky probihajici proces, vychdzejici z n&jaké potieby a vyustujici
ve vysledny Zadouci vnitini stav, proces, ktery je iniciovan endogenné (vnitini pohnutka
k odpocinku, vychdzejici z pocitu tinavy) nebo exogenné (finan¢ni pobidka ke splnéni né-
jakého ukolu). V obou piipadech predpoklada interakci vnitinich a vnéjSich Cinitelti. (Na-
konec¢ny, 2014, s. 15) Pojmem motivace se zabyva ve svych dilech fada autorti s tim, Ze
vzdy byva zpravidla stejna. Napiiklad Urban (2013) pohliZi na motivaci jako na prostiedek
k posileni pracovniho nasazeni a odpovédnosti, ktery zaroven zvySuje iniciativu i ochotu
vychézet vstiic pozadavkiim organizace. Motivace vyjadfuje podle Sikyie (2014) ochotu
zaméstnancl vykonavat sjednanou praci, dosahovat tak stanoveného, organizaci pozado-
vaného vykonu a realizovat strategické firemni cile. Chovani zaméstnancti vedouci ke spl-
néni téchto cilti ovliviiuji motivy, neboli vnitini podnéty plisobici v psychice ¢lovéka, sme-
fujici jednani a chovani ¢loveéka k uspokojeni urcité potteby a vnéjsi stimuly, neboli vnéjsi
podnéty plisobici na psychiku ¢lovéka, usmériujici jednani a chovani clovéka k dosazeni
o¢ekavaného vysledku.

Plaminek (2018) zdtirazituje rozdil mezi motivaci a manipulaci. Motivace bere v tivahu
potfeby a z4jmy motivovaného, zatimco manipulace potfeby a z4jmy pomiji nebo piimo

poskozuje. Mezi t€émito dvéma pojmy lezi urCitd eticka propast, proto je dilezita tyto dva
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terminy odliSovat. Déle predstavuje zlaté pravidlo motivace, které zni: ,,ptizptisobujte tko-
ly lidem, ne lidi ukolim*®. Bednar (2018) se zabyva pojmem motivace z pohledu toho, co

lidi opravdu drzi v praci. V tomto ohledu vymezuje tii body, respektive jejich kombinaci:

1. Protoze potiebuji prostfedky pro svou existenci (pro penize)
2. Protoze chtéji byt s lidmi, s nimiz se jim dobte pracuje (kvuli lidem)

3. ProtoZze chtéji byt uzitecni, délat praci, ktera ma smysl, pfinaSet prospéch

Nazorné to poté zobrazuje obrazek motivacniho trojuhelniku.

Penize (a dalii benefity)

Lidé (kolegové, zakaznici...) Prospéch, uZitek, smysl

Obrazek 1: Motivacni trojuhelnik (viastni zpracovani)

3.1.1 Vnitifni motivace

Meértlova (2014) definuje vnitini motivaci jako faktor, ktery si lidé sami vytvareji a ktery je
ovliviiyje, aby se chovali uréitym zptisobem, vydali se spravnym smérem. Urban (2017)
dopliuje, Ze vnitini motivaci jsou potieby, které si lidé uspokojuji jiz pti vykonu své prace.
MiiZou jimi byt:

e Samostatnost

e Nové schopnosti

e Viditelné vysledky

e Spolecensky vyznam

S vyjimkou osob, které svou praci nemaji rady, Ize vnitini motivaci uplatinovat a podporo-
vat u vétSiny zaméstnanct. Podpora spociva zvlasté ve sttidani riiznych tkoll, zdirazio-
vani v ¢em je jejich prace zajimava, vytvareni novych schopnosti, zvySovanim samostat-
nosti, pfidavanim vyssich pravomoci, ale i €astéjsi zpétna vazba upozoriujici na dosazené

vysledky.
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3.1.2  Vnéjsi motivace

,»Vnéjsi motivace je to, co organizace dela pro lidi, aby je motivovala. Mohou to byt od-
meény, jako napft. zvyseni platu, pochvala nebo povyseni, ale také tresty, jako napft. disci-

plinarni fizeni, odepfeni platu nebo kritika.* (Mértlova, 2014, s. 94)
Odménovani pracovniki

Bednar (2018) uvadi, ze se jedna o zaklad jakékoli motivace, kdy poukazuje na dilezitost
chodit do prace kviili tomu, aby se lidé uzivili. V této souvislosti stanovuje tfi hladiny vyse
platu:

A4

1. Nejniz§i castka, za kterou je ochoten zaméstnanec pracovat. Tato Castka staci ke

splnéni jeho zakladnich potieb. Pokud ji dostane, bude pracovat, ale zaroven pokud
se naskytne lepsi nabidka, zpravidla vzdy odejde. Pokud nebude ¢astka dosahovat
ani jeho pfedstavam, bude sice pracovat, ale zaroven aktivné vyhledavat jiné za-
méstnani. Dusledkem poté bude men$i koncentrace, mensi produktivita prace
a vys$i riziko onemocnéni a urazu.

2. Srovnatelny plat odpovidd tomu, co dostavaji lidé na stejné Grovni za stejné vyko-

navanou praci. Zde nejde ani tak o to, co si za tyto penize miiZze pofidit, ale spiSe
o0 to, jak si vede v porovnani se svymi blizkymi. Pokud mtze firma nabidnout pfi-
meéfenou Uroven a v idealnim ptipad€ 1 mirné vyssi, pak ma finan¢ni odména ten-
denci zaméstnance stabilizovat. V takovém piipadé¢ nemize firma oCekavat vyssi
produktivitu prace, ale zaroveil se ani nemusi bat jeho odchodu.

3. Motivacni plat ocenuje nadstandardné, ale zaroven ocekava také nadstandardni vy-

A4

kon. Zaméstnance stimuluje k tomu, aby dosahoval vysSich pracovnich vykonii,

protoZe citi urCitou zodpovédnost za odménu, kterou dostava.

Kazda organizace obvykle kazdému zaméstnanci predklada spole¢né s pracovni smlouvou
také mzdovy predpis. Odmeénovani zaméstnancl jak piSe Hanzelkovd, Ketkovsky
a Kostront (2013) Casto zahrnuje i1 nabidku riznych jednordzovych ¢i opakujicich se fi-
nancnich ptispévkl pro urcité skupiny pracovniki, ¢i specialni cile jako napt. ndborové
pfispévky a celou fadu ,,nefinancnich benefiti*. Koubek (2011) souhlasi s Hanzelkovou
a zaroven dodava, ze odménovani zaméstnancti je dosti komplikované a ne vzdy zcela jas-
na zalezitost. Velmi Casto zplisobuje v organizaci spory. Moderni pojeti odménovani ne-
spoc¢iva jen v penéznich odménach, které zaméstnanec dostava za vykonanou praci, ale

zahrnuje 1 nepen¢zni a dokonce i nehmotné pozitky poskytované pracovnikiim zaméstna-
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vatelem.
V této souvislosti se mluvi o celkovém odménovani nebo celkové odmeéné. Systém odme-
novani neni nic jiného nez zplsob stanovovani mezd a platd, popfipadé¢ v kombinaci se

zaméstnaneckymi vyhodami pracovnikti. Dava si za cil:

e Piilékat potfebny pocet a potfebnou kvalitu uchazecii o zaméstnani ve firme

e Stabilizovat kli¢ové zaméstnance firmy

e (Odmeénovat pracovniky podle vyznamu a naro¢nosti jimi vykondvané prace

e (Odmeénovat pracovniky za jejich usili, dosazené vysledky, loajalitu, zkuSenost
a schopnosti

e Prispét k dosazeni konkurenceschopnosti firmy na trhu prace

e Byt pracovniky akceptovan, hrat pozitivni roli v jejich motivovani

e Byt v souladu s vefejnymi zajmy a pravnimi normami

e Slouzit jako stimul pro zlepSovani kvalifikace a schopnosti pracovnikil

e Zajistit, aby naklady mohly byt vhodnym zpisobem kontrolovany

Do systému odménovani fadime i1 rizné zaméstnanecké vyhody jak uvadi Urban (2013)
jsou soucasti odmeny, jez vétSinou nema piimou souvislost k pracovnim vysledkiim. Mo-
hou pftihlizet k délce zaméstnani, funkci ¢i narocnosti pozice. Hlavnimi divody proc je
podniky poskytuji je snaha udrzet si kliCové zaméstnance, nabidnout jim tak moZnosti
osobni relaxace a seberealizace, ale 1 danové zvyhodnéné zplsoby odmeény. Tyto benefity
vétSinou nejsou diivodem pro vyssi vykonnost, mohou vsak vést k jejich stabilité. Benefity
mohou mit podle Dvotdkové (2012) dvé formy. Jsou to takové zameéstnanecké vyhody,
které nestanovi zékon nebo které nejsou finanénim produktem podporovanym statem. Jed-

na se o jakoukoliv formu piijmu ze zavislé €innosti, kterd neni mzdou za vykonanou praci.
Sankce

Pozitivni motivace je v organizace provazena zpravidla motivaci negativni, ktera je zalo-
Zena na sankcich, tedy na hrozb¢ urcitého trestu. Takto za¢ina definici sankci Urban (2017,
s. 25), ktery zaroven dodava, Ze sankce je ve vétsin€ piipadi situace, kdy zaméstnanec
svou odménu neziskd bud’ viibec, nebo mu je sniZzena. Sankce stejné jako odména mulze
mit riznou podobu, mize tedy byt hmotnd 1 nehmotnd. Nicmén¢ pozitivni motivace je veét-
Sinou U€innéjsi, nez negativni. Nicméné bez hrozby urcitych sankci se pfi motivaci pra-
covnikl vétSinou zcela obejit nelze. Na rozdil od odmén jsou sankce dulezité predev§im

tehdy, chceme-li ur¢itému jednani zamezit.
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3.2 Pojem stimulace

Stimulace dle Lochmannové (2016) predstavuje vnéjSi puisobeni na jednani a prozivani
Cloveka, kde se jedna o cilevédomé ovliviiovani a usmériiovani jeho motivace. Toto ovliv-
novani muze byt cileno na posileni perspektivy uspéchu, nebo na zvyraznéni hrozby neu-

spéchu a z néj plynouci neptiznivé dusledky.

Lwdtimulace je pomérné jednoducha. Dokud firma vyplaci zaméstnancim odménu, dokud
kompenzuje nepohodli spojené s vykonem né¢jakymi atraktivnimi hodnotami, maze oceka-
vat, Ze prace bude probihat. OvSem v okamziku, kdy takové hodnoty ptestane poskytovat,
se prace ziejm¢ zastavi. Prace tedy probiha jen po tu dobu, po kterou ptsobi stimuly.
(Plaminek, 2010, s. 15) Ten zéroven zdlrazituje mensi vyhodu oproti motivaci, kdy uvadi,
ze pokud neni nutny samostatny vykon a nevadi nutnost stalé kontroly, miize se misto mo-

tivace pouzit jeji jednodussi alternativa a tou je prave stimulace.

3.3 Nevhodné motivacni nastroje

Stejné jako razné jednotlivé druhy motivaci, mizou i nékteré motivacni praktiky patfit
k nevhodnym motiva¢nim ndstrojiim. Organizace pouzivajici tyto praktiky se vétSinou
nezamysleji nad jejich vedlejsimi ucinky jak upozoriiuje Urban (2017), ktery zaroven vy-

mezuje tfi nejcastéj$i nevhodné motivacni nastroje.

e vyhlaSovani zaméstnance mésice, ¢tvrtleti, apod. Na této praxi neni nic Spatné¢ho
- cilem je stejné jako u dalSich motivacnich néstroji motivace zaméstnanct k poda-
ni co nejlepsiho vykonu. Nejvétsim problémem u této praktiky je, Ze odménén mi-
ze byt v tomto piipad¢ pouze jeden. Podstatné lepsi modifikaci této praxe je davat
odménu kazdému, kdo dosahl urcité urovné nebo kritéria vykonu.

e Vytvareni zvlastnich kategorii zaméstnanci, napf. tzv. talentd. Talentovani za-
méstnanci vétSinou zadné zvlastni oznaceni nevyzaduji. Jejich prace je motivovana
vnitini motivaci. Oznacovani takovym terminem ur¢ité zaméstnance, mize demoti-
vovat ty, ktefi do této kategorie nespadaji

e Nevhodné porovnavani a soutéZeni. Jedna se zde o obdobnou chybu jako u pre-
klad, ze velmi dobré hodnoceni nemohou ziskat vSichni zaméstnanci. I zde je tedy
vhodnou alternativou porovnavat jednotlivé vysledky zaméstnancti s pfedem stano-

venymi pozadavky.
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3.4 Motivacni teorie

S vyuzitim rtiznych teorii motivace jak tvrdi Sikyt (2014) je vysvétleno jednani a chovani
zaméstnancu. Tyto teorie nam umozinuji pochopit, jak dosahnout vzajemného souladu mezi
vnitinimi motivy zaméstnancli a vnéjSimi stimuly organizace, respektive jakymi nastroji je
mozné stimulovat zaméstnance k vykonu sjednané prace a dosazeni urcité vykonnosti.

V nasledujicich podkapitolach budou pfedstaveny nejznameéjsi motivacni teorie.

3.4.1 Maslowova teorie potieb

Armstrong a Taylor (2017) i Dvotakova (2012) definuji Maslowovu teorii potfeb jako jed-
nu z nejznaméjSich koncepci motivace lidského jednani. Maslow navrhl pét hlavnich kate-
gorii potieb, které aplikoval na lidi obecné. Vychazi ze zakladnich fyziologickych potieb,
ptes potebu bezpecnosti, socidlnich a psychologické potieby az po potiebu seberealizace,
ktera je fazena nejvyse. V okamziku, kdy je uspokojena potieba na nizsi Grovni, prechazi
se na potitebu v hierarchii vyssi, tato se stdvd dominantni a je na ni upiena individualni
pozornost. Dvotakova k této teorii zarovenl dodava, ze ve spousté odborné literatury jsou
¢asto vznaSeny pochybnosti a moznosti aplikovani této teorie v praxi s poukazem na vyso-
kou miru obecného pojeti. Nicméné dlouhodobé zkusSenosti vSak ukazuji, Ze pfinasi fadu
cennych podnétll, jejichz respektovani mize vést k ovlivnéni ucinnosti motivacnich proce-

st. Zaroven predstavuje jednotlivé kategorie v pyramidé potieb:

1. Existen¢ni potreby - potfeby zadkladniho charakteru (hlad, Zizen, spanek, obleceni)

2. Potieby bezpe€nosti - potieby bezpecnosti nejen fyzické, ale predevsim ekono-
mické. Tato potteba se zpravidla aktivuje v obdobich ekonomickych a socidlnich
stagnaci.

3. Socialni potieby - realizované pfedev§im vztahem a kontakty s okolim v oblasti
mezilidskych vztaha. Deficity jsou povazovany za vyznamny faktor vyvolavajici
frustraci.

4. Psychologické potreby - zaujimaji vyznamny cil pro Sirokou skupinu ambici6z-
nich zaméstnancti se schopnosti sebeprosazovani. (uznéni, status, prestiz, sebeticta)

5. Potreba seberealizace - rozvoj osobnich vloh, rozvoj pocitu vlastni hodnoty. tyto

potieby jsou na vrcholu potieb jednotlivce.
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Obrazek 2: Maslowova teorie potieb (viastni zpracovani)

Meértlova (2014) upozoriiuje na fakt, ze ne kazdy ¢lovék ma touhu realizovat vSechny po-
tteby, pokud dojde ke zhrouceni niz$iho stupné potieb, ¢lovék nejprve obnovuje potieby
niz8ich stupiii a potom teprve stavi vyssi stupné. To lze pozorovat pii zivelnych pohro-
mach, kdy se Clovek nejprve snazi zabezpecit zdkladni potfeby pro sebe a svou rodinu
a potieby vyss§i ho v tuto chvili viibec nezajimaji. Sikyt (2014) interpretuje Maslowovu
teorii z pohledu zaméstnavatele. Ten musi usilovat o uspokojeni potfeb zaméstnancii na
niz8ich urovnich, aby poté mohl uspokojovat potfeby zaméstnancii na urovnich vysSich
a timto nasledné mohl zvySovat motivaci zaméstnanci k vykonavani sjednané prace a do-

sahovani pozadovaného vykonu.

3.4.2 Herzbergerova teorie dvou faktori

»Spolu s Maslowovou teorii potieb je Herzbergova teorie dvou skupin faktori motivace
k praci nejznamg;jsi teorii motivace k praci. Herzberg déli faktory motivace na dvé skupiny

s rozdilnym postavenim a funkci v procesu motivace:

1. Faktory hygieny (dissatisfaktory). Zahrnuje do nich penize (mzdu), politiku a fi-
zeni organizace, persondlni fizeni, interpersondlni vztahy, fyzikalni pracovni pod-
minky a jistotu pracovniho mista. Jejich negativni stav nebo absence vede k nespo-
kojenosti zaméstnancti. Jsou-li v dobrém stavu, nevstupuji aktivné do procesu mo-
tivace a nevyvolavaji pracovni nespokojenost, nemaji vSak vliv pfimého podnétu na
aktivitu zaméstnance.

2. Motivatory vnitinich pracovnich potieb (satisfaktory). Tvofi je vykon (dosaze-
ni uspéchu na zéklad€¢ ocenéni pracovniho vykonu), uznani, obsah prace, odpovéd-
nost, vzestup, moznost rozvoje. Jsou-li motivatory pozitivné ladény a pusobi-li,

jsou podnétem k pracovnimu vykonu a aktivitim zaméstnance a piedstavuji neju-
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¢inngj$i slozku motivace k praci. Rozhodujici pro né je vnitfni usporadani potieb
zameéstnance a osobni vlastnosti, na néz je mozno dale motiva¢né pusobit. Vedle
pracovni spokojenosti, kterou ovliviiuji také, vedou vSak pitimo ke zvySeni pracov-
niho vykonu zaméstnance, jsou tedy v systému podnétii odpovédné za vykon*

(Dvotéakova, 2012, s. 228-229)

Koubek (2015) upozortiuje na fakt, ze spokojenost a nespokojenost s praci nejsou piimymi
protiklady, ale jedna se o dva rizné a nezavislé faktory. Nékteré faktory vedou logicky ke
spokojenosti a jiné naopak k nespokojenosti. Sikyi (2014) i zde p¥inasi na tuto teorii po-
hled z pozice zaméstnavatele, ktery musi nejprve usilovat o dosazeni pozitivnich pracov-
nich podminek, aby zaméstnanci byli spokojeni a teprve poté usilovat o zvySovani motiva-

ce zamé&stnancil k vykonavani sjednané prace a dosahovani pozadovaného vykonu.

3.4.3 McGregorova teorie XY

Vsechny definice této teorie jsou zpravidla totozné, stejné¢ jako u teorii piedchozich,
nicméné zajimavou charakteristiku této teorie pfinasi Lochmannova (2016), podle které
McGregor ptredpokladal, Ze v organizacich existuji dva velmi odliSné ndzory na motivaci
zamé&stnancl a z nich vychazejici modely jejich fizeni. Ve firm¢ se nésledné uplatiiuje bud’
prvni, nebo druhy pfistup. Pochopitelné v praktickém Zivoté neni mozné nalézt totoZnou
formu lidského jednani, kterd by odpovidala vyhradn€ jednomu ¢i druhému modelu,
nicméné i presto je mozné v chovani zaméstnanci vysledovat pfinejmensim tendenci

k ur¢itému typu chovani, které McGregor pfedstavil. Mértlova (2014) pfedstavuje obé teo-

rie:

e Teorie X - vychazi z ptredpokladu, Ze lidé neradi pracuji, dokonce se ji vyhybaji.
Jelikoz svou praci nemaji rddi musi jim byt za ni nabidnuta adekvatni odména, ne-
bo byt pohrozeno sankcemi, aby praci vykonali. Tito lidé ale davaji prednost direk-
tivnimu fizeni s fadou kontrolnich mechanizm.

e Teorie Y - vSichni lidé pochopitelné nejsou stejni, pfiblizné 10% z nich jejich prace
napliuje a mé z ni radost. Tito se radéji radéji fidi a kontroluji sami, neZ aby byli

fizeni shora

Sikyt (2014) stejné jako u predchozich teorii nahlizi na tento model z pohledu zaméstnava-
tele, kdy tento musi pfizptusobit uplatiiovany styl fizeni a pouzivané¢ metody stimulovani
zamé&stnancl konkrétni situaci a to jak z hlediska podminek a pozadavkl vykondvané pra-

ce, tak zejména z hlediska schopnosti a motivace jednotlivych zaméstnanci.
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4 SITUACNI ANALYZA

v

»dituacni analyza je typ analyzy, ktera zhodnocuje vnéjsi i vnitini podminky konkrétni
organizace, které¢ maji vliv na vykonnost organizace nebo pomahaji pti rozhodovani o vy-
béru vhodné strategie. Pfi provadéni situacni analyzy je zejména dilezité postupovat sys-
tematicky, protoze vynechdni nékterych faktor muze negativné ovlivnit strategické roz-
hodnuti - jinymi slovy pii Spatn€¢ vyhotovené situacni analyze mutize byt ud€lano Spatné
strategické rozhodnuti. Obvykle se zhodnocuji vnitini 1 vnéjsi vlivy (napft. politické, eko-
nomické, technologické). Zcela logicky se zaméfuje na zhodnoceni silnych a slabych stra-
nek, prilezitosti, hrozeb a podobné. Jeji vysledky by mély odpoveédét organizaci na to, kde
jsou jeji schopnosti, jaké jsou trendy na trhu a jaké je celkové podnikatelské a obchodni

prostiedi.” (Situacni analyza, © 2016)

4.1 SWOT analyza

SWOT analyza je podle Lesakové (2014) pomérné jednoduchd metoda na zpracovani pie-
hledu o strategické situaci podniku, ktera kompletuje silné a slabé stranky, jez tvofi vnitini
prostiedi a pfilezitosti a hrozby vnéjsiho prostiedi organizace. Vzdy se sestavuje jen pro
jedno odvétvi. SWOT analyza pfedstavuje koncepéni vychodisko pro systematickou analy-
zu. Zamé&fuje se na charakteristiku klicovych faktori, které ovlivituji strategické postaveni
podniku. SWOT analyza vyuziva vysledky pfedchézejicich analyz tim, Ze identifikuje
hlavni silné a slabé stranky podniku a porovnava je s hlavnimi pfileZitostmi a hrozbami,

které skryva externi prostredi.

Hanzelkova, Ketkovsky a Kostroni (2013) ptedstavuji zaméteni SWOT analyzy v perso-
nalni oblasti, kdy upozornuji, Ze nemusi byt tato analyza vyuzivana vyhradné pii analyzach
na strategické urovni fizeni. Dale zdUraziuji, ze je jeji vyuziti §ir§i ve smyslu taktického
a operativniho fizeni. Dulezité vSak je, aby vzdy byla relevantni, tedy v ptipad¢ personalni

strategie v ni musi byt zahrnuto pouze to, co je dllezité z persondlni oblasti.
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5 SHRNUTI TEORETICKE CASTI

Lidské zdroje predstavuji velmi dilezity ¢lanek kazdé organizace. Obzvlasté¢ v dnesnich
ekonomickych podminkéch, kdy v podstaté neexistuje nedobrovolna nezaméstnanost musi
spolecnosti o své zamé&stnance nalezité pecovat. Pouze spokojeny zaméstnanec miize totiz
do organizace vnést tolik dulezitou ptfidanou hodnotu, ktera z dlouhodobého hlediska zajis-

ti firm¢ produktivitu a znacné konkuren¢ni vyhody.

Efektivni fizeni lidskych zdroji piedstavuje komplexni péci a vedeni vSech zaméstnanct
organizace. Po¢ateCni fazi je samotné ptijimani zaméstnancu, u kterého je tieba jiz v za-
rodku selektovat vhodné potencidlni zaméstnance a predejit tak nadbytecné praci a nakla-
dim v podobé opétovného pfijimédni a zaskolovani novych pracovnikli. Nezbytnou a jed-
nou

z nejdulezitéjsich etap fizeni lidskych zdroji je zaskoleni na vybranou pozici, vhodna sti-
mulace a motivace ke splnéni stanovenych firemnich cilli a implementace pracovnika do
firemni infrastruktury. To vSe je dillezité k tomu, aby byl zaméstnanec na své pozici ve
firmé spokojeny, aby se dale rozvijel a zdokonaloval, ale pfedev§im aby omezil absenci

a nejidealnéji vymytil myslenky na ptipadny odchod ze zaméstnani.

Pracovni spokojenosti 1ze dosdhnout n€kolika zptisoby. Tim nejoptimalnéjsim, ale ojediné-
lym zplsobem je uspokojeni s naplni prace samotné. Zaméstnanctli tohoto typu v redlu neni
mnoho, proto je tfeba je motivovat vhodnymi vnéj$imi motivacnimi nastroji. Existuje né-
kolik druhti zaméstnanci dle uspokojeni jejich potfeb a na organizaci je identifikace jed-
notlivych typl a nastaveni vhodnych motivaénich prvki pro kazdou z nich. Ne vzdy je
vhodné aplikovat prosté navySeni mzdy. Motivace by méla byt z pohledu organizace dlou-
hodobym a zaroven rentabilnim stimulacnim feSenim a v pfipad€ navySeni mzdy se jedna
pouze o kratkodobé zaceleni. Existuje celd fada vhodnéjSich ndstrojti véetné riznych fi-

remnich benefitu.

K nejlepsi identifikaci jednotlivych motivacnich prvki slouzi manazerim rizné kvantita-
tivni, nebo kvalitativni néstroje slouZzici pro sbér, analyzu a zavedeni téchto prvka. Na za-
kladé vyhodnoceni anonymnich dotaznikll, rozhovorii s jednotlivymi zaméstnanci nebo
1 z prostého pozorovani je mozné stanovit nejvhodnéjsi motivacni program. Pravidelnou
aktualizaci téchto dat poté pravidelné¢ vyhodnocovat do jaké miry je nastaveny motivaéni
program Uc¢inny, popiipad¢ jej na zdklad€ zjisténych poznatkl upravit, dale s nim pracovat

a zdokonalovat jej. Pochopiteln¢ neni v silach organizace, aby byli spokojeni vSichni jeji



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 35

zaméstnanci. Lze vSak pouzitim spravnych postupt a hlavné diky snaze ze strany organi-
zace dosahovat dlouhodobé pracovni spokojenosti, omezit celkovou fluktuaci na minimum

a stat se vyhledavanym zaméstnavatelem.

Teoreticka ¢ast, vypracovana na zakladé poznatkti ziskanych z odpovidajicich literarnich

zdroju, tvori zaklad pro vypracovani ¢asti praktické.
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II. PRAKTICKA CAST
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6 PREDSTAVENI A CHARAKTERISTIKA SPOLECNOSTI

Vybrana spolecnost byla zalozena 15. ledna 1998 v Hulin€. Pivodnim zadmérem podnika-
telské ¢innosti byla produkce ndhradnich dilti a stroji pro vyrobu obali do firmy Sodeme
S.A. S postupnym rustem zakaznikl firma v roce 2002 zakoupila novou vyrobni halu
a pomalu se transformovala do strojirenského primyslu. V soucasné dob¢ firma zaméstna-
va pies 80 zaméstnancli a zabyva se pievazné kovoobrabénim. Hlavni naplni vyrobni ¢in-
nosti je zakdzkova vyroba strojnich dilcti dle predem zadanych specifikaci od zakaznika,
k ¢emuz ji napomaha ud¢leni certifikatt ISO 9001 a ISO 14001. Spole¢nost nema vlastni
vyrobek, podili se pfevazné na kooperacnich pracich. Zaméfuje se nejen na tuzemské za-
kazniky, ale nadstandardni vztahy ma i se zahrani¢nimi odbé&rateli a to i pfesto, Ze je tvoii
firmy s riznorodym zamé&fenim. Je to dano prevazné dlouholetou tradici, kvalitou a spoleh-

livosti vyrobnich procest, které firma nabizi. (Interni dokumenty spolecnosti, 2016)

6.1 Organizacni struktura

Firma byla zalozena jako obchodni kapitadlova spolecnost, pfesnéji spolec¢nost s rucenim
omezenym, jejiz nejvyssi organ piedstavuje valna hromada. V Cele stoji dva jednatelé, kte-
fi jsou zaroven propojeni rodinnymi vazbami. Spolecnost je jednou z mnoha firem, patfici
stejnému majiteli, ktery svou podnikatelskou ¢innost zamétuje do homogennich oblasti,
pouze s odliSnou specializaci. Grafické znazornéni organizacni struktury podniku je sou-
¢asti ptilohy P II této diplomové prace. Vybrand firma je rozdélena do dvou stfedisek. Prv-
nim z nich je sprava, v organizacni struktufe oznacovana jako 7100 a druhym stfediskem je
vyroba 7200, kterd je na rozdil od spravy §irsi. Ob¢ stiediska se dale ¢leni do jednotlivych

oddéleni.

6.2 Vyrobni program a sluzby

Spole¢nost ma k dispozici rozsédhlou vyrobni halu s modernim vybavenim, dale halu pro
tepelnou tpravu kovu a také sklad hutniho materidlu véetné moznosti jeho d€leni fezdnim
¢1 plamenem. Firma se snaZi co nejvice vyhovét pranim zékaznika. Veskeré zakazky jsou
unikatni, zpracovavané na zaklad¢ vykresové dokumentace. Do vyrobniho programu této
spoleCnosti patfi také vyroba ozubenych a Snekovych kol, $nekil, soukoli a ptevodovych

skiini s naslednou montazi véetné zabéhu a méreni. Firma nabizi:

e Vyroba komponenti — spolecnost nabizi vyrobu dilcii na novych CNC strojich,

nakup vSech potifebnych soucasti pro montazni celky, jako jsou loziska, ozubena
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kola a motory, méteni Spickovymi piistroji, konecnd montdz a natér, testovani na
specialnim zatizeni, ochranné baleni.

e Kooperace — vyroba jednotlivych dilct.

e Specialni a jednoucelové stroje — vyrobky jsou doddvané véetné vSech pozadova-
nych atestd, protokolii o méfeni, atd. tak, aby o pfijeti zdkaznikem byly ptizpliso-
beny k okamzitému pouziti.

e Méieni dilcii na souradnicovém méricim stroji.

e Ustavovaci a upinaci pripravky — vyroba na zakladé vykresu vyrobku a daného
obrabé&ciho stroje, zpracovani kompletni vykresovou dokumentaci, vyroba upina-
cich pripravk pro veskeré obrabéci operace (frézovani, brouseni, soustruzeni, vr-
tani atd.).

e Tepelné a povrchové upravy hutniho materialu — naptiklad cementace a kaleni
v ochranné atmosféte, cementovani v plynu, zihani ve vozovych pecich.

¢ Hutni material a jeho déleni — dodavky Sirokého sortimentu hutniho materialu
s moznosti jeho déleni i dal§iho zpracovani.

e Vyroba autobusovych zastavek, fotbalovych stfidacek a podobnych konstrukei
— kompletni vyroba dle pozadavkii a navrhl zakaznika, pouziti riznych materiala
a riznych barevnych odstinti, dopravu na misto ur¢eni. (Webové stranky firmy,

©2015)

6.3 Financni situace spole¢nosti

Finan¢ni situace spolecnosti je dlouhodobé stabilni. Majitel vybraného podniku ma ve
svém portfoliu vice firem, které¢ si diky svému podnikatelskému zaméfeni mohou vzajemné
,»vypomahat* riznymi druhy kooperacnich praci. Toto tvrzeni jen potvrzuje fakt, ze vyraz-
ny podil trzeb z celkového souctu predstavuji zakazky firmy TOSHULIN, a.s., ktera je
jednou z kli¢ovych spolecnosti stejného majitele. Za posledni tfi roky se tento podil pohy-
buje v priméru kolem 25%. Je vSak tfeba zminit, Ze diky nadstandardnim mezipodniko-
vym vztahiim je ziskovost t€chto obchodi minimdlni. I pfesto vSak vybrany podnik vyka-
zuje dlouhodobé zvysujici se zisk. Trzby z domaciho trhu se kazdoro¢né pohybuji kolem
40%. Vétsina zakazek tedy konc¢i na zahrani¢nich trzich. V nasledujici tabulce je uveden
vyvoj celkového obratu a z n¢j nasledné vycisleni Cistého zisku spolecnosti za posledni

Ctyti roky. Zisk je uveden v milionech K¢ po zdanéni.
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Tabulka 1: Financni situace podniku (vliastni zpracovani)

Rok 2015 2016 2017 2018
Celkovy obrat v tis. K¢ 96.878 116.949 149.305 141.001
éist\'/ zisk v tis. K¢ 2.885 4.630 5.748 7.206

6.4 Charakteristika podnikatelského prostredi

Oblast kovoobrabéni je v Ceské republice pomérné oblibenym a rozsifenym odvétvim.
Pysni se dlouholetou tradici s postupnym rozvojem. Na nasem uzemi v tomto sméru pod-
nikaji stovky firem, ale i pfesto se neda fici, Ze by byl trh vylozen¢ pfesycen. Z globalniho
pohledu sméfuje vétSina zakazek kovoobrabécskych spolecnosti na zahrani¢ni trhy, coz je
vzhledem k tomu, ze v Ceské republice neni dostatek vétsich firem zabyvajicich se finalni

produkei logické.

S ohledem na lokalitu vybraného podniku zastupuji pfimou konkurenci spolecnosti z vy-
chodni ¢asti republiky. Mezi nejvyraznéj$i konkurenty patii spole€nost ZPS-Mechanika,
a. s. z Malenovic, déle jsou to Mesit Machining, s. r. 0. v Uherském Hradisti, ZEKO,
s. 1. 0. z Miskovic ze Zlina pot¢ GENICZECH-M, s. r. 0. a MEVI-CZ s. 1. 0. a z Bystfice
pod Hostynem firma WASHINA engineering, s. r. 0. Konkurenci vSak ptedstavuje mnoho
dalSich firem a to i ze zahrani¢i. Vzhledem k diverzifikaci vyrobniho programu si pochopi-
teln€ firmy nekonkuruji v celé jeho §ifi, ale v piehledu jsou zohlednény firmy, které soupe-
ti alespon v dil¢ich vyrobnich oblastech. Konkuren¢ni prostfedi vybran¢ho podniku je vSak
tieba rozliSit z hlediska obchodniho, ale i z pohledu fluktuace zaméstnancti. Konkurence
nabizejici vyhodnéj$i motivacni program a benefity je rozebrana v kapitole zabyvajici se

touto problematikou.

6.5 SWOT analyza

Tato kapitola je zaméfena na SWOT analyzu, kterd ndm pomuze identifikovat silné a slabé
stranky, které v soucasnosti vybrany podnik ma, ale také ptilezitosti a hrozby, kterym musi
nebo bude muset Celit. Tato analyza je komplexnim nastrojem a i piesto, ze se zpravidla
pouziva pro rozbor prostredi a jednotlivych stranek podniku jako celku, v této ¢asti diplo-
mové prace bude zamétena na persondlni oblast, respektive na spokojenost zaméstnancti.
Silné stranky podniku tedy budou piedstavovat duvody, které drzi zaméstnance v praci
a které musi podnik déle rozvijet. Slabé stranky jsou nevyhodou proti konkurenci a podnik
by se m¢l zaméfit na jejich omezeni. Prilezitosti jsou definovany jako urcity potencial pro

zlepSeni vztahll se zaméstnanci. Hrozby zde ptedstavuji obrovské riziko, které stejné jako
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v pripad¢ slabych stranek je tfeba omezit, ale idealné zcela eliminovat. Vystupem SWOT

analyzy je podklad pro strategické planovani podniku, respektive personalniho planovani.

Pomuze firm¢ identifikovat rizikové oblasti, na které je tfeba se zaméfit a klicové faktory

pro jejich dalsi rozvoj.

6.5.1

Tabulka 2: SWOT analyza podniku (viastni zpracovani)

Silné stranky Slabé stranky
E Rodinnd atmosféra Finan¢ni ohodnoceni
g Modernitechnologie Spatna komunikace
o
,g Pravidelnd mzda Vysoké odborné naroky
S
§ Jistota zaméstnani Neefektivni zaSkolovani

Vlastni vyrobek

ﬁ PrileZitosti Hrozby
b
g Talent management Konkurence
EE Zahranicni pracovnisila | Nedostatek pracovnisily
U
S Zména legislativy

Silné stranky

Rodinna atmosféra - Vybrany podnik se, co do velikosti dle poctu zaméstnanctl,
fadi mezi malé aZ stiedni podniky. V soucasné dob& zaméstnava kolem 80 zamést-
nancd, ktefi se navzajem znaji a na pracovistich si pfi spole¢né komunikaci s vede-
nim i managementem firmy tykaji. Ne vzdy to vSak mtize byt vyhoda, zejména pro
vedouci v nepfijemnych situacich, napt. pii propousténi zaméstnanct.

Moderni technologie - Spolecnost se miize py$nit kvalitnim vybavenim a nejmo-
derngj$imi technologiemi, coz ji ¢ini zna¢nou konkuren¢ni vyhodu. Pracovnici tak
maji k dispozici to nejlepSi, co momentdlné¢ kovoobrabécsky primysl nabizi.
Nicméné prozatim uptfednostituje investice do strojui pted investicemi do svych za-
méstnancil.

Pravidelna mzda - Finan¢ni politika podniku je nastavena na uspokojovani zavaz-
kl nejen svym vétitelim, ale predev§sim zaméstnanciim, kterym je vyplacena pravi-
delna mzda.

Jistota zaméstnani - Jednim ze stéZejnich faktor( z této oblasti je zazemi silné¢ho

,holdingu®. V ptipadé finan¢nich potizi, tak mize majitel vykryt tyto nedostatky ze
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6.5.2

zdroji jiné firmy v jeho vlastnictvi. Zaméstnanci tak maji jistotu, ze o své pozice

nepiijdou.

Slabé stranky

Finan¢ni ohodnoceni - Jednou z velkych konkuren¢nich nevyhod vybraného pod-
niku je pfili§ nizkd mzda. V soucasné dob¢ je jen o par tisic vyssi neZ mzda mini-
malni. Podnik méa v tomto ohledu znacné mezery oproti svym konkurentim. Je to
jeden z nejbéznéjsich diivodi pti odchodu zaméstnanci. Obzvlasté v dnesnich eko-
nomickych podminkéch, kdy pro pracovniky zména zaméstnani neptedstavuje pro-
blém, to podnik zna¢né znevyhodiiuje a mél by se na tuto oblast zaméftit. Také pii
obsazovani volnych mist je pro vedouci pracovniky obtizné najit vhodné kandidaty
s pozadovanou odbornou znalosti, nebot’ specialisté se pii stdvajicich mzdovych
podminkach hledaji velmi tézce.

Spatna komunikace - I pies rodinnou atmosféru zminénou mezi silnymi strankami
se podnik vyznacuje Spatnou vnitropodnikovou komunikaci nejen mezi vedenim,
managementem a zaméstnanci podniku, ale i v rdmci jednotlivych useki. Problé-
mem je delegovani pravomoci v ptipadé nepifitomnosti klicového zaméstnance, ale
pracovni komunikace vSeobecné je na velmi Spatné Girovni.

Vysoké odborné naroky - Pfi obsazovani klicovych pozic, zejména téch speciali-
zovanych, které vyZzaduji urcité odborné znalosti a zkuSenosti je problém tyto pozi-
ce obsadit kompetentnimi lidmi. Problémem je nejen samotné nalezeni vhodného
zaméstnance, ale 1 pfehnané poZadavky ze strany vedeni firmy na tyto pozice. Poti-
Zi jsou predevSim nejen piehnané pozadavky, ale také neadekvatni nabizend mzda
a v poslednich letech také fakt, Ze mladi lidé nemaji zajem o studium na technic-
kych oborech.

Neefektivni zaSkolovani - Nalezeni vhodného pracovnika ptedstavuje pro firmu
malé vitézstvi. Nicméné i piesto je systém zaSkolovani na urcité pozice zastaraly
a neefektivni. V podstaté kazdy projde prvotni zakladni fazi, ale dale se jiZ nezdo-
konaluje, nebot’ na to nema firma kapacity. To znamena, Ze si nebuduje odborniky
v oborech, ale spiSe fadov¢ strojare.

Vlastni vyrobek - Zna¢nou nevyhodou pro firmu je absence vlastni vyroby, re-
spektive vyrobku, kde by mohla vyuzit sériové produkce. Tim by mohly klesnout

naroky na jednotlivé vyrobni pozice a také néklady na sniZeni specializace vyroby.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 42

6.5.3

6.5.4

Piilezitosti

Talent management - Vybrany podnik by se mohl vice zaméfit na vychovu talen-
tovanych zaméstnanct. Po identifikaci schopného jedince, ktery ma urcité kvality
a prokazuje snahu na sobé dale pracovat, by se mu méla vénovat nalezita péce. Po-
kud se takovému jedinci dostane potiebnych znalosti, praktickych zkusSenosti a pro-
sttedkii, mohl by podnik z takovychto lidi dale tézit. Vzrostla by nejen odbornost,
ale i produktivita prace a podniku by v ptipad¢ udrzeni téchto lidi klesly nédklady na
dalsi obsazovani volnych mist. To samoziejmé plati v piipadé vSeobecné lepsi péce
0 své zaméstnance.

Zahrani¢ni pracovni sila - V soucasné dob¢ je vSeobecné na trhu prace nedostatek
pracovni sily, o to horsi je situace v ptipadé té kvalifikované pracovni sily. V tako-
vém piipad€é by se spoleCnost mohla zaméfit na nabor zahranicnich pracovniki,
ktefi jsou mnohdy ochotni pracovat i za mnohem mensi finan¢ni ohodnoceni nez
tuzemsti zaméstnanci. VEtSinou vsak jde opét o pracovniky bez potiebné kvalifika-
ce. V takovém ptipad€ by do nich podnik musel investovat dalsi prostiedky a ¢as
na jejich zaskoleni, které by se ji ale mohly vratit v podobé tspory za mensi nabi-

zenou mzdu.

Hrozby

Konkurence - Konkuren¢ni prostiedi je urCitou vyzvou, ale zaroveil nebezpecim
ve vSech obchodnich 1 neobchodnich sférach. Zdrava konkurence je vSak pro vetej-
nost pfizniva, nebot’ neexistuje monopol a tim padem dochazi ke sniZovani cen.
Nicméné firmé to pfinasi diivod k obezfetnosti a neustalé reakci na konkuren¢ni
kroky, proto je vzdy konkurence hrozbou a podnik se musi snazit byt vZzdy o krok
napied.

Nedostatek pracovni sily - Situace korespondujici s aktudlnim ekonomickym dé-
nim. Trh prace zaziva nejideéalnéjsi obdobi za posledni dekadu. Kazdy, kdo méa tou-
hu pracovat si bez vétSich potizi najde praci. V podstaté neexistuje nedobrovolna
nezameéstnanost. Z toho pramenti, Ze si pracovnik, ktery neni v praci spokojeny, byt
1 z malichernych diivod, bez problému najde praci. Je to pro vSechny spole¢nosti
majici problémy s udrzenim svych zamé&stnanct i za jinych okolnosti obrovské ri-

ziko.
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Zména legislativy - Zasahy a regulace stdtu mohou byt v urcitych piipadech veli-
kym rizikem. Napiiklad zvySeni minimalni mzdy povede ke zvySeni ndkladi na
zaméstnance. To samé plati i v pfipad€ zvySeni pojistného nebo dani. Ne vzdy vSak
musi prace statniho aparatu znamenat pro firmy hrozby. Mohou nastat i opacné pii-

pady, kdy stat spiSe zaméstnavatele podporuje. Nicméné pravdépodobné;jsi jsou za-

sahy statu, které¢ zaméstnavateli zpusobi spiSe dalsi naklady.
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7 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU SPOKOJENOSTI
ZAMESTNANCU

Nasledujici kapitola se zabyva jednotlivymi personalnimi ukazateli, které jsou piimo
ovlivnény chovanim zaméstnanct. Je zde zahrnuta mira odchodu ze zaméstnani, tedy mira
fluktuace, vyvoj pracovni kazné prostfednictvim vyvoje absenci a samotna produktivita
prace piepoctena plnénim pracovniho planu v priiméru na jednotlivce. Déle je zde defino-
van stavajici systém odmeénovani zaméstnanci, ktery ma na spokojenosti vyrazny podil
a na zaver je vyhodnoceno provedené dotaznikové Setieni, které slouzi jako zéklad pro

napravna opatieni ke zvyseni spokojenosti zaméstnancil.

7.1 Analyza zaméstnaneckych ukazateli

Pouzité ukazatele slouzi podniku k vyhodnoceni jednotlivych stranek tykajicich se perso-
nalni oblasti. VeSkera takto ziskana data zabyvajici se pravé personalistikou jsou pro firmu
velmi cenénd, ta na jejich zdkladé mize analyzovat aktudlni situaci, naplanovat napravné

kroky, ale pfedevsim kontrolovat jejich plnéni.

7.1.1 Analyza fluktuace a vyvoj poftu zaméstnancu
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Graf 1: Mira fluktuace podniku (viastni zpracovani)

Mira fluktuace je hlavnim ukazatelem, ktery vyjadiuje miru odchodii ze zaméstnani v pri-
béhu daného roku. Vypoctem je pomeér celkového poctu zaméstnancti, kteti opustili za-
méstnani v daném roce k celkovému poctu zaméstnanct tohoto roku. V podnikatelském
prostfedi nemlZe nastat situace s nulovou mirou fluktuace. VZdy existuje néjaka ptirozena
mira v zavislosti na druhu vykonavané Cinnosti. Pfirozend mira v pfipad¢ vybraného pod-

niku se pohybuje kolem 5-10%. Z uvedeného grafu je vidét, Ze je mira fluktuace vybrané-
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ho podniku pomérné nestabilni, obzvlast¢ za posledni tfi roky. Posledni sledované obdobi,
tedy rok 2018 vykazuje vice nez dvojndsobnou miru fluktuace oproti roku predeslému.
Vyssi fluktuace nemusi vzdy znamenat problém, pokud si firma dlouhodobé udrzuje své
klicové zaméstnance. To ovSem nemusi byt ptipad vybraného podniku, pro ktery to v sou-
¢asné chvili predstavuje zna¢nou komplikaci a mél by se touto situaci v prib¢hu letosniho
roku vice zabyvat. Tento stav je pouze vyusténim celkové nespokojenosti zaméstnancii
a zaroven pozitivnim vyvojem tuzemské ekonomiky, kdy pro nespokojené zameéstnance

neni problém zména zaméstnani.

B8 a7

86

34

o

mancu

B4

82
82

Vyvoj poctu zamést

&0

77

2015 2016 2017 2018
Rok

Graf 2: Vyvoj poctu zaméstnancii (vlastni zpracovani)

Vyse uvedeny graf pouze koresponduje s pfedeslou analyzou miry fluktuace. Situace ve
vybraném podniku neni, co se tyce vyvoje poctu zameéstnancli, pfizniva. Spolecnosti se
nejen nedafi si zaméstnance udrZet, ale také je velikym problémem si nové ziskat. V roz-
mezi Ctyt let od roku 2015 az do roku 2018 klesl pocet zaméstnancti o 11%, coz mize byt
vzhledem k celkovému poctu zaméstnancti komplikaci z hlediska zajisténi plynulosti vyro-
by. Z toho diivodu se podnik rozhodl pfistoupit k motivaénimu benefitu pro nové uchaze-

¢e, kterym je naborovy ptispévek ve vysi 20.000 K¢.

7.1.2 Analyza vyvoje absence

Ukazatel absence je vypocitan ze statistiky vedené na celkovy pocet dni, které zaméstnanci
vybraného podniku stravili na nemocenské dovolené. Z nize uvedené tabulky je vidét, Ze
se pocet dni pracovni neschopnosti na jednoho zaméstnance pohybuje od 2 do 6 dni za
rok. Vyss$i hodnota je ddna dlouhodobéjsi pracovni neschopnosti, kterou méli v roce 2016

dva zaméstnanci chybéjici v praci déle nez 100 dni a v roce 2018 se tento problém tykal
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jednoho pracovnika. Za standardni se tedy z pohledu absence da povazovat rok 2015 a rok
2017, kdy se dny na nemocenské pohybovaly v priméru od 2,6 do 2,8 na jednoho zamést-

nance.

Tabulka 3: Vyvoj absence (vlastni zpracovani)

Ukazatel absence 2015 2016 2017 2018
Poéet dni/zaméstnanec 2,8 5,6 2,6 3,9

7.1.3 Analyza vyvoje produktivity prace

Produktivita prace je prepocitdna v pruméru na jednoho zameéstnance. Ne vzdy se musi
odvijet od spokojenosti zaméstnancl, nicméné¢ ma na ni vyznamny vliv. Spokojeny za-
meéstnanec si na rozdil od nespokojeného plni pracovni povinnosti i nad rdmec standard-
nich tkold. V nésledujicim grafu je produktivita prace znadzornéna jako procentudlni plnéni
pracovniho planu v jednotlivych ¢tvrtletich daného roku. V analyze jsou zahrnuty posledni
2 kalendarni roky. Zejména posledni je ve znameni zvySujici se produktivity, pievazné
v obdobi od druhého ctvrtleti do konce roku 2018, kdy plnéni pracovniho planu vzrostlo
v priméru na jednoho zaméstnance o 7%. Tento ukazatel mize souviset s pfedchozi analy-
zou vyvoje poc¢tu zamestnancl. Celkovy pocet totiz klesd, avSak podniku se o€ividné dati

si udrzet kliCové zaméstnance, kteti pracovni plan plni bez vétsich potizi.
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Graf 3: Plneni pracovniho planu v % (vlastni zpracovani)

7.2 Systém odménovani zaméstnanci

Nejzasadnéjsim rozdilem v odménovani oproti konkurenci je, pomineme-li druhy a pocet
nabizenych benefiti, vySe nabizené¢ mzdy. Ta je oproti ostatnim konkuren¢nim firmam

v naprosté vétSing piipadi nizsi, coz je také jednim z hlavnich divodii nespokojenosti
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a odchodu zaméstnanct. Podnik nabizi v soucasné dob¢ zékladni plat v rozmezi od 18.000
do 20.500 K¢ hrubého v zavislosti na pracovni pozici. K tomuto platu nalezi kazdému za-

méstnanci priplatky, jejichz vycet je:

e Piiplatek za praci prescas (vSedni den) 25% pramérného vydélku

e Priiplatek za praci prescas so, ne 10% primérného vydélku (za kazdou
hodinu)

e Piiplatek za odpoledni sménu 10K¢ za praci v odp. sméné

e Piiplatek ve ztizeném prostiedi 6,30K¢ za praci ve ztizeném.prostiedi

e Priplatek za prace ve svatek 100% prumérného vydélku

Podnik svym zaméstnanciim dale poskytuje dalsi finan¢ni i nefinan¢ni benefity. Nejveétsi
finan¢ni odménou je jednorazovy prispévek zaméstnanci, ktery mél svatbu, a to 10.000 K¢&.
Stejnou castku, tedy 10.000 K¢&, dostane kazdy, kdo v podniku dovrsi 60-ti let nebo odejde
do dichodu. Druhou nejvyssi finanéni odménou je jednorazovy prispévek pii narozeni
ditéte, ktery ¢ini 5.000 K¢. Nasleduje vykonnostni odména z fondu vedouciho, kterd se
pohybuje od 0-35% ze zékladu mzdy v zévislosti na dosazenych hospodarskych vysled-
cich a plnéni pracovniho planu. Podnik déle poskytuje piispévek 250 K¢ na CiSténi pracov-
nich odévi. Pii odbéru stravy zajistované podnikem poskytuje kazdému zaméstnanci dota-
ci 31 K¢. Ostatnim zaméstnanciim z odpoledni nebo sobotni smény poskytuje 31 K¢ na
stravenky v nominalni hodnoté 60 K¢. Nefinan¢nimi benefity jsou dotované teplé napoje
z automatu, sifon na pracovisti v neomezeném mnozstvi a vano¢ni kapr s véenym darem

na Vanoce.

Stavajici nastaveni benefitii neni idealni hlavné z toho diivodu, Ze firma vyplaci svym za-
méstnanctim piiplatky ve vysi, kterda v zasadé¢ odpovida minimélni hodnoté vyplyvajici
pfimo ze zadkoniku préce. Dalsi finan¢ni pfilepSeni ve formé jednorazovych piiplatkii také
neni nastaveno idealné s ohledem na pravdépodobnost jejich ziskani. Jedna se o vétsi Cast-
ky, nicméné dosaZeni je podminéno velmi vzacnym situacim. Zaméstnanec na né¢ mize
dosahnout v idealnim piipadé pouze jednou za zivot, pomineme-li okamzik narozeni ditéte,
které se miize opakovat vicekrat. Ostatni benefity jsou brany spiSe jako nepsana povinnost,

nez efektivni motivatory.
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7.2.1 Porovnani konkuren¢nich benefita

Vyse uvedené motivaéni benefity jsou pouhym zékladem z toho, co by mohla déle firma
svym zameéstnancim poskytovat. K porovnani nabizenych benefitii s konkurenénimi fir-
mami dokonale poslouzi vyzkum, ktery vybrany podnik provedl v roce 2018. Zakladem
bylo srovnani dat z inzeratd na volna pracovni mista 50-ti konkurenc¢nich firem z blizkého

okoli a ptilehlych okrest. Z vyzkumu vyplynulo Ze:

*  929% spolecnosti nabizi vyssi zakladni mzdu nez vybrana spole¢nost

e 77% spolecnosti nabizi ¢astku vyssi 1 po zapocteni nendrokové slozky mzdy ve vysi
35% k zékladu mzdy

e 75% spolecnosti poskytuje alesponi o 1 benefit navic

e 58% spolecnosti poskytuje 2 a vice benefiti

e Mezi nejcastéjsi benefity, které konkurence nabizi navic, patii: 5 tydni dovolené
(59% spolecnosti), penzijni a zivotni pfipojisténi (48% spolecnosti), 13. plat (33%

spole¢nosti), zvyhodnéné firemni volani (9% spolecnosti)

7.3 Dotaznikové Setreni

Vhodnym nastrojem pro zjisténi aktudlnich pocitli zaméstnanct, je pouziti dotaznikového
Setfeni, na zaklad¢ kterého mtzeme vyhodnotit jejich aktudlni spokojenost s pracovnim
prostfedim a vykondvanou pozici v§eobecné. Tento vyzkum zprosttedkovava piimy kon-
takt mezi zamé&stnancem a zadavatelem, coZ je ve vétSin€ piipadli zaméstnavatel. Nicméné

v tomto piipad¢ je zadavatelem autor této diplomové prace.

Jedna se o kvantitativni techniku sbéru dat, kterd poskytuje velmi cenny zdroj informaci.
Na zakladé tohoto vyzkumu muiZe firma identifikovat rizikové oblasti, které zptisobuji pra-
covni nespokojenost, nebo vykyvy v pracovnim vykonu, ale také oblasti, ve kterych firma
dosahuje uspokojivych vysledkli. Dotaznikové Setfeni by nemélo byt pfili§ obsahle, ale
spise piimefené dlouhé a v zdsadé anonymni, aby byla zajisténa pravdivost a objektivita
zjisténych vystupt.

Dotaznikové Setfeni je finalni fazi komplexni analyzy zji§tovani spokojenosti zaméstnan-
cl. Vzhledem k dosavadné ziskanym tdajim, jako je mira fluktuace, nebo produktivita
prace je patrné, ze stavajici situace ohledné spokojenosti zaméstnancti neni z pohledu za-

méstnavatele idedlni. Na zakladé tohoto Setieni je tedy v posledni ¢asti této prace vypraco-
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van projekt vedouci ke zlepSeni stavajici situace poskytovaného motivaéniho programu

a tim padem také spokojenosti zaméstnanct, coz je jednim z cilii této diplomové prace.

7.3.1 Charakteristika respondentii

Struktura dotaznikového Setfeni je sestavena tak, aby sméfovala k co nejvétSimu poctu
zaméstnancl. Otazky jsou sestaveny bez ohledu na vykondvanou pozici jednotlivych za-
meéstnancll v podniku. VSichni respondenti pfedem znali divod i ucel prizkumu. Vzhle-
dem k velikosti firmy se ho zc¢astnili zaméstnanci v obou sférach, tedy vyrobni i manazer-
ské. Dotaznik nebyl zamérné predloZen jednatelim spolecnosti, ddle zaméstnanciim na

matetské dovolené nebo v docasné pracovni neschopnosti a také brigadniktim.

7.3.2 Realizace dotaznikového Setfeni

Dotazniky byly vzhledem k malému poctu zaméstnancli rozdany v tiSt€né formé napiic
celou organiza¢ni strukturou. Setfeni bylo ve spolupraci s kompetentnimi pracovniky za-
byvajici se personalistikou zahajeno zac¢atkem ledna 2019 a ukonceno koncem tinora 2019,
kdy byly dotazniky postupné¢ rozdavany vSem respondentim. Byly sestaveny tak, aby jed-
notlivym pracovniklim nezabral vice nez 10 minut, dale byl kladen diiraz na to, aby ztstaly

pln€ anonymni z dlivodu zajisténi relevantni zpétné vazby.

Po selekci nevhodnych respondenti byl rozdan zbyvajicim 70 zaméstnanciim podniku,

z nichz 59 jej v potadku odevzdalo. Néavratnost je tedy 84%.

7.3.3 Vyhodnoceni dotaznikového Setfeni

Dotaznik, jeZ je ptilohou P I této diplomové prace obsahuje 20 otazek, které jsou rozdéleny
do Ctyf ¢asti a to: Pracovni spokojenost, odménovani a benefity, vztah k organizaci a na
zaver osobni udaje. Naprosta vétSina otazek je uzaviena, kde se mohli respondenti rozhod-
nout na Ctyistupnové Skdle mezi: ano, spise ano, spise ne, ne. U otazek €. 9. a 12. si mohli
zvolit jednu z pfedem danych mozZnosti a otdzka €. 13. byla sestavena jako potfadova. Ves-
keré v potfadku vyplnéné a odevzdané dotazniky byly pieddny k vyhodnoceni formou se-
Cteni Cetnosti jednotlivych odpovedi. Nasledné byly vSechny odpovédi zpracovany do gra-
fické podoby. Vyhodnoceni dil¢ich otdzek je obsahem dalsi Casti této podkapitoly. Na za-
vér je na zékladé¢ provedené¢ho vyhodnoceni ovéfena verifikace pfedem stanovenych vy-

zkumnych hypotéz.
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Otéazka €. 1: spadajici do kategorie hodnotici pracovni spokojenost dala moznost respon-
dentim k pfimému vyjadreni k samotné spokojenosti s vykonavanou praci. Tato je nezbyt-
na pro rozhodovani zaméstnance o setrvani v zaméstnani. Jiz pii prvotnim pohledu na nize
uvedeny graf je mozné identifikovat problém. Kladné se k této otazce vyjadrilo pouze 14%
spokojenych a 20% spiSe spokojenych respondentii. Dohromady zaujalo pozitivni stano-
visko 34% ze vSech dotazanych. Nicméné zbyvajici respondenti vétSinoveé zvolili negativni
hodnoceni a tedy bud’ ,,spiSe spokojen* nebo ,,nespokojen®, kdy dohromady tvoii tyto dvé
kategorie 66%, z cehoZ 22% je jednoznacné nespokojeno. Tento soucet tvoii vice nez po-
lovinu ze vSech odevzdanych odpovédi, coz je v ramci komplexniho vyhodnoceni pro

podnik rizikové ¢islo a méla by proto pfijit napravna opatieni.
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Graf 4: Pracovni spokojenost (vlastni zpracovani)
Otazka €. 2: se tyka vzdélani jednotlivych pracovniki, respektive zda vykonavaji pozici,
ktera jejich vzdelani odpovida. VétSina respondentli na tuto otazku odpovédéla kladné.
Hned 39% uvedlo odpovéd ,,ano*“. Druha nejpocetnéjsi odpovéd’ byla ,,spiSe ano®, tu si
zvolilo 27% respondentli. Z toho vyplyva, Ze vétSina zaméstnancli vykonava pozici, ktera
odpovida jejich dosazenému vzdelani bud’ pfimo anebo se naplit prace alespont ¢astecné
jejich vzdélani dotykd. DalSich 11 respondentt, €ili 19% ze vSech odevzdanych dotaznika
se domniva, Ze jejich pozice spiSe neodpovida vystudovanému oboru. Zbyvajicich 15% je

presvédceno o tom, Ze jejich dosazené vzdélani je mimo obor, ve kterém pracuji.
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Graf 5: Vzdelani odpovidajici vykondvané pozici (vlastni zpracovani)
Otézka €. 3: v podstaté caste¢né navazuje na predeslou otazku, kdy jsou zaméstnanci dota-
zovani, zda v ramci naplné prace pln€ vyuzivaji vSechny schopnosti, dovednosti a znalosti.
Tato otdzka je zaloZena spiSe na subjektivnim pocitu kazdého jednotlivce a miize se zde
projevit do jaké miry si je zaméstnanec védom svych kvalit a ptipadného nevyuzitého po-
tencialu. Na plno svij potencial vyuziva 34% pracovniki, ktefi se Setfeni zacastnili, 17%
se domniva, Ze své kvality spiSe vyuZivaji. OvSem 22% respondentl uvedlo, Ze maji jisté
rezervy a 24% je ptesvédceno o tom, ze k tomu, aby svou pozici vykonavali, nepotiebuji
vyuzivat vSechny jejich dovednosti a znalosti. Zbyvajici 3% u této otazky nezvolilo Zadnou

Z moznosti.
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Graf 6: Vyuzivani vSech schopnosti, znalosti a dovednosti (vlastni zpracovani)

Otazka ¢. 4: se dotyka dal$iho firemniho vzdélavani, respektive zda je v ramci podniku
mozno vyuzivat prohlubovani dovednosti a zlepSovani pracovnich postupt. Tato otazka se
zamétuje na tuto oblast zamérné, nebot’ prace se stdvajicimi zaméstnanci orientovand na

zvySovani jejich kvalit je dilezitym faktorem pro dalsi rozvoj podniku. U této otazky témet
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polovina vSech respondentt, tedy 44%, uvedla kladnou odpovéd’. Nicméné tento fakt je
irelevantni, zejména pokud si podnik své zaméstnance, kteti prosli uritym stupném vzdé-
lani, nedokéze udrzet. V takovém piipadé v podstaté péstuje kvalitni pracovni silu pro
konkurenéni firmy. Vzdélavani spiSe kladné vnima dalSich 27% zamé&stnanct. Sumarizaci
téchto dvou vysledkli mize byt stanovena teze, ze je dalsi firemni vzdélavani na relativné
kvalitni Grovni a ze vét§iné zaméstnanci se tedy dostava snaha ze strany podniku o jejich
zvySovani kvalifikace. Zbyvajicich 29% je piesvédceno o tom, Ze vzdélavani se jich bud’

pfimo nedotykd anebo se tomuto kroku ze strany firmy zdmérn¢ vyhyba.
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Graf 7: Pracovni vzdélavani (vlastni zpracovadni)

Otézka ¢. 5: se zamé&iuje na subjektivni pocit kazdého respondenta v souvislosti s moznosti
kariérniho postupu. Tato ot4dzka jiz neni tak jednozna¢na jako vyhodnoceni otazek piede-
Slych. Nejvétsi zastoupeni mé vSak odpoveéd’ spise kladnd, tedy moznost ,,spiSe ano* pro
kterou se rozhodlo hned 39% dotazanych. Nicméné je tato otdzka vétSinou respondentii
vnimana vesmes negativne, kdy 27% vybralo ,,spiSe ne” a 22% je dokonce ptresvédceno
o tom, Ze kariérni rlst je v podniku neredlny, nebo téZce dosazitelny. To mlzZe byt v ko-
ne¢ném disledku jeden z faktori vedouci k celkové nespokojenosti pracovnikd. I pies ten-
to fakt uvedlo 9% respondentil, Ze budovani kariéry je v podniku mozné, ale naopak 3%

dotazanych se k této otazce viibec nevyjadiilo.
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Graf 8: Moznost kariérniho ristu (vlastni zpracovani)

Otédzka €. 6: je zaméfena na vnimani atmosféry na pracovisti, kterd je pro bezproblémovy
vykon povoléani bezesporu dillezita. Mirna nadpolovicni vétsina, tedy 51% vnimé atmosfé-
ru na pracovisti spiSe pozitivné a dalSich 24% je dokonce s pracovnim klimatem jedno-
znacné spokojeno. Ovsem pro podnik je dulezitéjsi zejména idaj od zaméstnancii, kteti se
soucCasnou atmosférou nejsou bud’ viibec spokojeni 3%, nebo spise nespokojeni 17%. Pfi-
¢teme-li k tomuto poméru 5% dotazniki, ve kterych nebylo at’ uz z jakéhokoli subjektivni-
ho divodu na tuto otazku odpovézeno, dostaneme nezanedbatelnych 25%, coz je ¢islo,

kterému by mélo vedeni podniku vénovat pozornost.

Atmosféra na pracovisti
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B Pozitivni

M Spige pozitivni
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Me gativii
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Graf 9: Vnimani atmosféry na pracovisti (vlastni zpracovani)
Otézka €. 7: se tyka toho, zda maji zaméstnanci jasn¢ dany pracovni ukoly. S vyhodnoce-
nim této otazky miize byt vedeni podniku relativné spokojeno, nebot’ hned 58% responden-
tt zvolilo jednozna¢nou odpovéd ,,ano®. O tom, Ze jsou tkoly relativné jasné definované je
presvédceno 25% dotazanych. Pouhych 5% zaméstnancti se domniva, ze vedoucim vyza-

dované pracovni tkoly nejsou jasné dany a 12% zvolilo moznost ,,spiSe ne®, tudiz se zada-



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 54

vanim ukoll také nejsou spokojeni. Pti secteni téchto dvou negativnich odpovédi dostane-
me v kvantitativnim pojeti 10 respondentt, kteti v zdsad¢ jsou v klicovych oblastech tyka-
jicich se pracovnich podminek a celkové spokojenosti negativné ladéni ve vSech otazkach

tohoto typu.

Definovani pracovnich ukol

W Ano
W Spise ano
Spise ne
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Graf 10: Jasné definovani pracovnich ukolii (vlastni zpracovani)

Otédzka ¢. 8: se zaméfuje na spokojenost s pfimym nadfizenym kazdého zaméstnance.
V tomto bodé mohl kazdy respondent relativné nendsiln¢ a hlavné anonymné upozornit na
problémy, které mé se svym vedoucim. Vyhodnoceni této otazky dopadlo pro vedouci vi-
ceméné pozitivné, nicméné 1 v tomto piipadé¢ se najdou zaméstnanci, ktefi spokojeni
nejsou. Pochopitelné se mize jednat o jednotlivce, kteti maji pfehnané naroky na své ve-
douci a v pfipadé jakéhokoli mensiho konfliktu jiz mize dojit k negativnimu hodnoceni.
V tomto ptipad¢€ se vSak nejednd pouze o jednotlivce, ale pii secteni obou kategorii nega-
tivnich odpovédi, tedy ,,spiSe ne* a ,,ne* se dostaneme na 22% ze vSech odevzdanych do-
taznikd. Pfihlédneme-li k nezanedbatelnym 10%, ktefi na tuto otdzku neodpovédeli jsme
jiz na jedné tfetin€ ze vSech respondentti. Otazkou je, do jaké miry je tento vystup objek-
tivni vzhledem k neznamym divodim neuvedeni zadné odpovédi. Nicméné i1 presto neni
22% vylozené¢ malo. Druhou strankou tohoto hodnoceni je pozitivni odpovéd’ u 27% re-
spondentd, kteii zvolili jednoznacnou moznost ,,ano*. Pfic¢teme-li k tomuto poméru dalSich
41% dotazniki, ve kterych byla uvedena relativni spokojenost, dostaneme 68%. Z kom-
plexniho pojeti této zpétné vazby je u nadpoloviéni vétSiny jejich nadiizeny vniman klad-

n¢, ovSem zbyvajici ¢ast tvoii padny diivod se na tento ukazatel zaméfit.
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Spokojenost s nadrizenym
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Graf'11: Celkova spokojenost s nadrizenym (vilastni zpracovani)

Otazka ¢. 9: dava do rukou respondentim mozZnost zvolit si zménu u jedné z nabizenych
variant. Tato otdzka je zaméfena na zménu u stavajicich pracovnich podminek. Nabizené
moznosti se tykaly vedeni firmy, pracovni doby, pracovnich podminek, nabizené mzdy
nebo nabizenych benefitti. Drtiva vétSina vSech odpovédi, teda 32 by zménila nabizenou
mzdu, dalSich 16 by se zamé&filo na stavajici benefity. Pouhych 5 respondentti neni spoko-
jeno s vedenim firmy, 4 by radi zménili pracovni dobu a 2 se nelibi soucasné pracovni
podminky. Tento graf jasn¢ poukazuje na fakt, ze je stdvajici nabizend mzda na velmi niz-

ké urovni a v podstaté to samé plati i u slabé nabidky nabizenych benefitt.

Zmena stavajicich podminek
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5 4
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-
Vedenifirmy Pracovni doba Pracowvni Mabizena mzda Mahizené

podminky benefity

Graf 12: Zména stavajicich pracovnich podminek (vlastni zpracovani)
Otézka €. 10: jiz spada do Casti zabyvajici se odménovanim a benefity. Pii dotazu, zda od-
povida nabizend mzda vykonavané pozici, odpovédélo 46% respondenti, tedy vétSina, ze
je uroven platu spiSe neodpovidajici a v podstaté tedy tato odpovéd’ koresponduje s prede-
Slou otazkou. Ve 20% odevzdanych dotaznikli byla oznacena jednoznacnéa odpovéd’ ,,ne*.

Pouze 10% je se mzdou spokojeno a 24% spiSe spokojeno, nicménég 1 pies tento poméer je
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naprosta vétS§ina zaméstnancl s nabizenou mzdou nespokojeno. Tento vystup pouze zdu-
raznuje aktudlni problém v podniku a v podstaté i jeden z nejzésadnéjsich faktori nespoko-
jenosti zaméstnanct, ¢imz je vySe stavajici mzdy. Podnik by proto mél v této oblasti pro-

vést napravné opatieni.

Uroven nabizené mzdy
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Graf 13: Uroveri nabizené mzdy (viastni zpracovani)

Otazka €. 11: tentokrat cili na poskytované firemni benefity a tedy, zda se vSechny dostaly
do podvédomi respondentll. Naprostd vétSina dotazovanych, piesnéji 79% poskytované
benefity zna, dalSich 14% alespoii ma ramcovou predstavu a pouze 7% nema o benefitech
vibec zadné informace. VEtSina zaméstnanct tedy odménovani tohoto typu zna, coz muze
byt zplisobeno i tim, ze podnik v souc¢asné dobé neposkytuje benefity ve vétsi ifi. Jedna se
pouze o par nadstandardnich forem ,,odménovani. Pfi pfihlédnuti k vyhodnoceni otazky
¢. 13, kde hned 16 respondentl by ve firme¢ zménilo pravé poskytovani benefitd, by se mél

podnik i v tomto sméru alespon ¢astecné reorganizovat.

Nabizene benefity
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Graf 14: Znalost nabizenych benefitii (viastni zpracovani)
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Otédzka €. 12: se zabyva tim, co je v soucasné dob¢ nejveétsim motivatorem k pracovnimu
vykonu, kdy mohli respondenti oznacit pouze jednu z nabizenych moznosti. Nejvetsim
impulsem k pracovnimu vykonu je nabizend mzda, kterou si zvolila vétSina z 59 respon-
dentii a to 35. Tento udaj je zajimavy piedevsim z toho divodu, Ze je vétSina zaméstnancu
s nabizenou mzdou nespokojena a jeji vysi by zménili, pokud by méli tu moznost. Podnik
tedy mimo hmotnou odménu nema pro zaméstnance zadnou dalsi vétsi pfidanou hodnotu
ve smyslu motivace k praci. Z této odpovédi tedy mize byt stanovena teze, Ze vétSina pra-
covnikl 1 pfes jejich nespokojenost s nabizenou mzdou chodi do prace pievazné kvili
hmotné odméné. Ptes naprostou vétsinu si 10 respondentd uvédomuje dilezitost jejich pra-
ce, kterd jim slouzi jako dostateny motivator. Pouhé uspokojeni z vykondvané prace je
samo o sob¢ klicové, pomérn¢ vzacné a pro podnik pfedstavuje nejvétsi vitézstvi, nebot’
dosdhne-li takového stavu u vétSiny zaméstnancii, ma zajistén jejich dlouhodobéjsi pocit
spokojenosti. Idealni je vSak kombinace pravé s efektivnim systémem odmeénovani. Umoz-
néni dal§iho firemniho vzdélavani motivuje 6 respondentd, ktefi to povazuji za prostredek
dalsiho rozvoje sebe sama a tudiZ moznost rozsifeni pracovni kvalifikace, které miize vést
ke kariérnimu riistu. Pouze 2 respondenty k pracovnimu vykonu stimuluje pochvala od
vedouciho a 4 si jako odpoveéd’ zvolilo moznost ,,jiné*, pod kterou miizeme ptifadit napii-
klad pracovni prostiedi, mezilidské vztahy na pracovisti, praci v misté bydlisté nebo cokoli

dalsiho. K této otdzce se z neznamych divodl odmitli vyjadrit 2 dotazovani.

Nejvetsi pracovni motivator
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Graf 15: Nejvetsi stavajici pracovni motivator (vlastni zpracovani)
Otézka €. 13: se zaméfuje na jednotlivé moznosti, které by ovlivnili celkovou spokojenost
zamé&stnancl. Respondenti v této otdzce mohli kazdé z variant pfifadit ¢islo od 1 do

7 podle jejiho vlivu na celkovou spokojenost zaméstnance a sefadit je tak od nejvice dule-
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zitého po nejméné dulezity. V nésledujici tabulce je uvedena absolutni ¢etnost vSech odpo-
veédi, kdy jiz na prvni pohled je patrné, ze nejvétsi vliv na spokojenost zaméstnanct by
mélo navyseni mzdy, pfipadné zavedeni 13. platu. Potadi vSech moZnosti bylo stanoveno

na zakladé vypoctu primérné znamky a je zobrazena v tabulce 5 této podkapitoly.

Tabulka 4: Absolutni cetnosti jednotlivych variant (viastni zpracovani)

DuleZitost 1. 2. 3. 4. 5. 6. 7.

Navyseni mzdy/13. plat 47 12 0 0 0 0 0
Prispévky na pojisténi 0 0 0 1 22 26 10
Prispévky na mimopracovni aktivity 0 15 21 12 10 1 0
Vzdélavaci kurzy 0 2 5 11 16 7 18
Kariérni rast 7 14 13 22 3 0 0
Tyden dovolené navic 5 16 20 13 4 1 0
Zvyhodnény mobilni tarif 0 0 0 0 4 24 31

Nasledujici tabulka sloZena z vypoctu priiméru u jednotlivych odpovédi jen potvrzuje fakt,
ktery byl patrny jiz na prvni pohled na tabulku ptfedchozi a to, Ze nejlépe hodnocena je
moznost navySeni mzdy. Déle by zaméstnanci ke zvySeni jejich spokojenosti uvitali dovo-
lenou navic. Tésn€ za touto variantou se umistil kariérni rst nasledovany piispévky na
mimopracovni aktivity. Vzdélavaci kurzy jsou pomérné¢ dulezité pouze u jednotlivcd,
v celkovém poradi vSak zaujimaji aZ 5. misto. Pfedposledni varianta vedouci ke spokoje-
nosti je moznost prispévkil na pojiSténi a nejméné chténym faktorem se stal zvyhodnény
mobilni tarif v rdmci firemniho volani.

Tabulka 5: Celkové poradi jednotlivych variant
(vlastni zpracovani)

Pofadi | MoZnost Priimér
1. Navyseni mzdy/13. plat 1,20
2. Tyden dovolené navic 2,97
3. Kariérni rast 3,00
4. PFispévky na mimopracovni aktivity 3,34
5. Vzdélavaci kurzy 5,27
6. Ptispévky na pojisténi 5,76
7. Zvyhodnény mobilni tarif 6,46

Otazka €. 14-16: tyto otazky spadaji do ptedposledni oblasti dotazniku, zabyvajici se vzta-

hem k organizaci. Graficky jsou vSechny tfi zobrazeny v nasledujici tabulce, kde je opét
u kazdé¢ varianty uvedena jejich absolutni ¢etnost. Pfi vyhodnoceni prvni otazky, ktera se
respondentll dotazuje, zda jsou hrdi na to, Ze pracuji ve vybraném podniku je odpoveéd

spiSe negativni. Hned 29 respondentt zvolilo variantu ,,spiSe ne“ a 9 z celkového poctu
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dotazanych je dokonce jednoznacné presvédceno, ze na svého zaméstnavatele hrdi nejsou.
Spise spokojenych je 15 zaméstnanctli a hrdost nad svym zaméstnavatelem vyjadiilo pouze

6 respondentt.

Druhé otdzka z této oblasti se tyka myslenky na odchod z firmy. I zde je vysledek pro pod-
nik spiSe negativni. VétSina respondentit zvolilo moznost ,,spiSe ano*, coz jest¢ nemusi
nutné znamenat odchod téchto pracovnikii. Opacna situace je vSak u 18 z nich, ktefi jsou
dle vybrané odpovédi jiz presvédCeni o tom, ze zaméstnani zméni. Zbyvajicich 21 zamést-
nancti o zméné bud’ nepfemysli vitbec anebo se spi§ piiklanéji k tomu, ze v zaméstnani
setrvaji.

Posledni otazka z této oblasti se tykd doporuceni zaméstnani v podniku znamym. I zde je
vysledek Setfeni pro firmu frustrujici. Pozitivné se vyjadfilo pouze 18 respondentii. Nega-
tivni stanovisko zaujimé hned 39 z celkového poctu dotdzanych a 2 neuvedli zddnou odpo-
ved'.

Tabulka 6: Vyhodnoceni vztahu k organizaci (viastni zpracovani)

Vztah k organizaci: Ano :::e Spise ne | Ne Neuvedeno
Jste hrdy na to, Ze pracujete ve
e Y practl 6 15 29 9 0
irmé

Pfemyslite o zméné zaméstna-
o 18 20 12 9 0
Doporucil/a byste Vasim zna-

porucil/a byste Vasim : 7 11 | 24 | 15 2
mym zameéstnani ve firmé

Otézka €. 17: jiz spada do posledni oblasti dotazniku a to jsou osobni tdaje. Prvni otazka
z této kategorie se zabyva strukturou zaméstnanct dle pohlavi. Vzhledem k technickému
zaméteni vyrobni ¢innosti podniku je pfedvidatelné, ze jsou Zeny zastoupeny v naprosté
mensing. Z 59 odevzdanych dotaznikt je pouze 9 od Zen, coz je 15% ze vSech responden-
tl. Zbyvajicich 85% nalezi muzskému zastoupeni. Jedna se predevSim o vyrobni a rezijni
délniky.

Tabulka 7: Struktura zaméstnancui dle
pohlavi (vlastni zpracovani)

Celkem |vyjadreniv %
muzi 50 85

Zeny 9 15

Otéazka ¢. 18: segmentuje zaméstnance podle dosazeného véku. Z nasledujiciho grafu je

patrné, ze nejveétsi zastoupeni ma v podniku vékova kategorie od 31 do 50 let. V tomto
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véku jiz mizeme u vétsiny lidi pozorovat urCitou vyzralost, kdy si uvédomuji své priority
a také se snazi dosdhnout stabilizace jak v Zivoté, tak v zaméstnani. Z celkového poctu

respondentt se to tyka 25 z nich. Po 17 respondentech zvolilo ob& zbyvajici kategorie.

Struktura dle veku

W do 30 let
W 31-50 =t

w51 et avic

Graf 16: Struktura zaméstnancii dle véku (vlastni zpracovani)

Otézka €. 19: se zabyva urcitou loajalitou k firmé, respektive dosavadni délkou zaméstna-
ni. Nejvétsi skupinu zaméstnanct tvoii ti, kteti jsou v podniku do 5 let. Z celkového poctu
odevzdanych dotaznik, tvoii tuto skupinu v kvantitativnim pojeti 25 z nich. Coz miZe byt
zpusobeno pievazné velkou fluktuaci zaméstnancti. Druhou nejpocetnéjsi skupinou jsou
pracujici, ktefi jsou v podniku ptes 15 let. Tuto skupinu mohou oproti prvné zminéné tvorit
bud’ naprosto loajalni pracovnici, pfipadné ti co povazuji zménu zaméstnani za urcité rizi-
ko, ¢i ptitéz v Zivoté anebo ti, kteti jiz dosahuji ur¢itého veéku, ve kterém se nevyplaci si
nové zameéstnani hledat. Tato skupina je tvofena 20 respondenty. Zaméstnanci ptsobici ve
firmé od 10 do 15 let zaujimaji predposledni misto. Tuto skupinu tvoii 15% z celkového

poctu respondentil a nejméné z nich tedy 9% zvolilo variantu do 10 let.

Odpracovane roky

BWdoSlet
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Yice nei 15 et

Graf 17: Délka zaméstnani (vlastni zpracovani)
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Otézka ¢. 20: posledni otazka se tyka konkrétniho pracovniho zaméfteni, které je rozdéleno
pouze do tfi segmentl a to na dvé délnické kategorie a pracovniky spadajici do THP, tedy
technicko-hospodaiskych zaméstnanci. Pies polovinu respondentti, konkrétné 59% pracuje
piimo ve vyrobé, coz je vzhledem ke struktufe celkového poctu zameéstnanci logické.
V kvantitativnim pojeti je tento procentudlni podil vyjadfen 35 dotazniky. Druhou nejpo-
cetnéjsi kategorii jsou zaméstnanci pracujici jako THP, ktefi jsou zastoupeni ze 32%. Re-
zijnich délnikl je v podniku celkem 7 a 5 z nich v poradku odevzdalo sviij dotaznik, coz

ptedstavuje 9% podil.

VVykonavane pozice

moyyirobni délnilk
W Eeiijni délnik

B THP

Graf 18: Struktura zaméstnancii dle pracovni pozice (vlastni zpracovani)
7.4 Shrnuti dotaznikového Setfeni a verifikace vyzkumnych hypotéz

7.4.1 Shrnuti dotaznikového Setieni

V ramci provedeného kvantitativniho vyzkumu formou dotaznikového Setfeni je na zakla-
d¢ vysledkti provedena analyza stavajiciho stavu spokojenosti zaméstnanct. Z celkového
poctu 70 vybranych respondentii vyplnény dotaznik v potadku odevzdalo 59 z nich. Na-
vratnost je tedy uspokojivych 84%, kterd mulze zajistit relevantni a pomérné objektivni

zhodnoceni stavajici situace.

Z vyhodnoceni dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze dominantni zastoupeni maji v podniku
muZi, coz neni vzhledem k zaméteni podnikatelské ¢innosti ni¢im neobvyklym. Primérny
vek dosahuje 1 na zakladé dat vedenych persondlnimi pracovniky kolem 40 let. NejveEtsi
zastoupeni maji zamestnanci, kteti jsou ve firmé mén¢ jak 5 let, coz jen potvrzuje tendenci
vy$$i miry fluktuace. Podnik mé zaroven organizacni strukturu postavenou na mensim po-

¢tu rezijnich d€lniku s dominantnim zastoupenim dé€lnika vyrobnich.
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Prizkum ndm zéaroven odkryl jednotlivé prvky z oblasti spokojenosti zaméstnancii, které
nejsou z pohledu podniku viibec ptiznivé. Naprosta vétSina respondentll z 66% zaujima
negativni stanovisko pfi vyjadieni k aktualni pracovni spokojenosti. Zbyvajicich 34% je se
zamestnanim spokojeno nebo spise spokojeno, nicméné by podnik nemél ani tento statis-
ticky udaj brat na lehkou vahu. Muze totiz dojit k situaci, kdy i spokojeny zaméstnanec
ptistoupi ke zmén¢ povolani. Timto impulsem muze byt prosté navyseni mzdy, respektive
nabidka konkuren¢ni firmy. Z pohledu vétSiny dnesnich zaméstnancii je totiz nejveétSim

diivodem a smyslem préace pravé odména, kterou za ¢as vénovany podniku dostanou.

Z pruzkumu tykajiciho se nabizené mzdy vyplyva, ze nejvétsim motivatorem k pracovni-
mu vykonu je pravé hmotnd odména, ¢imz byla zaroven potvrzena vyse zminéna premisa.
Tuto odpovéd’ zvolilo hned 59% z celkového poctu dotazanych, ale zaroven se 66% shodu-
je na tom, Ze Uroven nabizené¢ mzdy v soucasné dobé neodpovida jejich vykonavané praci.
Vyhodnocenim otazky, ktera se tykala faktord s nejvétsim vlivem na zvyseni spokojenosti
zameéstnanct, byla jen potvrzena predikce, Ze nejvétsi vliv by mélo navySeni mzdy, pii-
padné zavedeni 13. platu. Naopak za moznost s nejmensim vlivem byl zvolen mobilni tarif
v ramci firemniho volani. Vyhodnoceni této otazky bude zaroven slouzit jako zdklad pro

slozeni idealnich a dlouhodobé¢ efektivnich napravnych prostiedkd.

K atmosféte na pracovisti, ktera je také bezesporu dilezita se kladné vyjadiila opét vétSina
respondentti. To samé plati i v pfipadé obsazovani konkrétnich pozic, pro které je dilezité
odborné vzdélani. I zde je u vétSiny zaméstnanct jejich kvalifikace odpovidajici vykona-
vané pozici. Zaméstnanci jsou také vétSinoveé spokojeni se svym piimym nadfizenym
a i svéfené pracovni ukoly jsou jim jasné¢ definovany. Ovsem moznost kariérniho ristu

v ramci podniku vnima hned 49% respondenti spiSe negativné.

Zhodnoceni oblasti vztahu k organizaci nedopadlo pro podnik pfizniveé. Hrdost nad svym
zamé&stnavatelem vyjadfilo pouze 36% respondentd. Podstatné kriti¢t&j$i je statistika
u otazky, zda zamé&stnanci premysli o zméné zaméstnani. Hned 64% z nich totiz o zméné
pusobisté premysli a 66% dotazanych by svym znamym dokonce zaméstnani v podniku
nedoporucilo. Podnik by tedy mél v co nejkratsi dob& provést napravna opatieni v zajmu

zachovani provozni integrity a konkurenceschopnosti.

Vyhodnoceni tohoto dotaznikového Setteni je zdkladem pro projektovou c¢ast, kterd se za-
méfuje na zlepSeni stavajici situace z pohledu spokojenosti zaméstnancti. Ne vSechny ob-

lasti jsou vnimany negativné, jako napfi. spokojenost s nadiizenym, nebo pracovni atmosfé-
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ra. Pravé tyto faktory slouzi jako zaklad pro zvyseni a stabilizaci celkové spokojenosti,
kterd bude dosazena vylepSenim motivacniho programu podniku a dalS§imi podplrnymi

opatfenimi.

7.4.2 Verifikace vyzkumnych hypotéz

Tato ¢ast je zamé&fena na verifikaci hypotéz stanovenych na zékladé teoretickych poznatki

pomoci induktivniho postupu. V této souvislosti jsou definovany nasledujici 3 hypotézy:

e HI: Vice nez 40% respondentll je se svym zaméstnanim spise nespokojeno
e H2: Vice nez 40% respondentii povazuje soucasnou uroveil nabizené mzdy za spise
neodpovidajici

e H3: Vice nez 30% respondentl spiSe nepiemysli o0 zméné zaméestnani

Verifikace je provedena na zakladé vyhodnoceni relevantnich otdzek dotaznikového Setie-
ni, vztahujicich se ke konkrétnim hypotézam se zaméfenim na pracovni spokojenost, ro-

ven soucasné mzdy a zménou zameéstnavatele.
H1: Vice nez 40% respondentii je se svym zaméstnanim spiSe nespokojeno

Tuto hypotézu mizeme posoudit na zakladé otazky €. 1 z dotaznikového Setfeni, ktera se
tyka pfimo vyhodnoceni pracovni spokojenosti. V zasad¢ se jedna o zéklad posouzeni sta-
vajiciho stavu zaméstnaneckych pocitli s vykonavanou praci. Tento ukazatel slouzi k iden-
tifikaci, zda je v podniku tfeba nadpravnych opattent.

Tabulka 8: Rozdeleni cetnosti pro HI
(viastni zpracovani)

Hodnota statistic- | Absolutni | Relativni
kého znaku cetnost cetnost
Spokojen 8 14%
Spise spokojen 12 20%
SpiSe nespokojen 26 44%
Nespokojen 13 22%
Celkem 59 100%

Na zakladé¢ relativnich Cetnosti mizeme tuto hypotézu potvrdit, nebot’ k odpovédi ,,spiSe
nespokojen‘ se vyjadiilo 44% ze vSech respondenti, coZ je pouze logickym odrazem redl-
né situace ve vybraném podniku. Celkovou nespokojenost totiz uz jen dotvaii 22% za-
méstnanct, ktefi jsou jednoznacné nespokojeni. Tento fakt je predpokladem pro potvrzeni

vyzkumné hypotézy H1.
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H2: Vice nez 40% respondentii povaZuje souc¢asnou urovei nabizené mzdy za spiSe
neodpovidajici

vvvvvv

zaméstnancl. Z toho diivodu tvoii tato otdzka zaklad pro vyzkumnou hypotézu H2, ktera
na dotaz, zda nabizend mzda odpovidd vykonavané praci, u vice nez 40% respondentii
uvadi, ze spise ne. Zaklad pro posouzeni této hypotézy je vyhodnoceni otazky ¢. 10 z do-

taznikového Setieni.

Tabulka 9: Rozdéleni cetnosti pro H2
(vlastni zpracovani)

Hodnota statis- | Absolutni | Relativni
tického znaku | éetnost cetnost
Ano 6 10%
Spise ano 14 24%
SpiSe ne 27 46%
Ne 12 20%
Celkem 59 100%

Vyse relativnich ¢etnosti u odpovédi ,,spiSe ne, ndm opét, stejné jako v pfedchozim piipa-
de, vytvari predpoklad pro potvrzeni i této hypotézy H2, kdy se k této moZznosti vyjadrilo

46% respondentt.
H3: Vice nez 30% respondentii spiSe nepfemysli 0 zméné zaméstnani

Tato hypotéza cili na loajalitu a celkovou spokojenost zaméstnanct, kdy na otazku, zda
respondenti pfemysli o zméné zaméstnani uvadi, ze 30% respondenti spise ne. Podkladem
pro posouzeni této hypotézy je otazka ¢. 15 z dotaznikového vyzkumu.

Tabulka 10: Rozdeleni cetnosti pro H3
(vlastni zpracovani)

I-!o«zlno’t asta- Absolutni | Relativni
tistického . .
cetnost cetnost
znaku
Ano 18 31%
SpiSe ano 20 34%
Spise ne 12 20%
Ne 9 15%
Celkem 59 100%

Na zaklad¢ vyse relativnich ¢etnosti u odpovédi ,,spise ne®, kdy tuto moznost zvolilo 20%
respondentli, nemiZeme tuto vyzkumnou hypotézu H3 potvrdit, z toho divodu je zamitnu-

ta.
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8 PROJEKT ZABYVAJICI SE ZVYSENIM SPOKOJENOSTI
ZAMESTNANCU VYBRANEHO PODNIKU

Tato kapitola se zabyva projektovym fesenim, které miize podniku dopomoci se zlepSenim
aktualniho vnimani spokojenosti zaméstnancii. Projekt vychéazi z teoretické casti, ale pre-
vazné z analytické reSersSe, jez je soucasti kapitoly 7 a kterd pouze formuluje stavajici pod-
nikova data. Na rozdil od prvnich dvou okruhti se tedy tato projektova cast pln¢ zamétuje
na tvurci schopnosti autora. Zakladem je navrh konkrétnich opatieni, kterd mohou pomoci

zlepsit celkové vnimani podniku z vnitiniho 1 vnéjSiho prostiedi.

Vychodiskem projektu je charakteristika jeho aktualniho pocatecniho stavu. V dalsi fazi
jsou definovany jednotlivé cile projektového feseni, které nasledné navazuji na konkrétni
navrhy jednotlivych opatfeni vedouci ke splnéni téchto cili. Kazdy z téchto névrhi je
podroben nakladové, Casové a rizikové analyze, které poskytuji komplexni zhodnoceni
a jsou zaroveil kli¢ové pro rozhodovani o aplikaci daného névrhu. Zakoncenim je shrnuti
projektové Casti, kde je nastinéno ¢eho se projekt tyka, jaky ma ucel a zadroven jaka jsou do

né¢j vlozZena ocekavani ze strany vnimani majitele podniku.

8.1 Pocatecni stav projektu

Podnikové vedeni v soucasné dobé vnima aktualni situaci ohledné spokojenosti zameést-
nanci. Rozhodné se neda fici, ze by bagatelizovalo soucasnou fluktuaci zaméstnanci
a jejich celkovou spokojenost, nicméné Zadnd napravna opatieni ze strany vedeni doposud
neprobéhla, pomineme-li zavedeni motivacniho prvku k snadnéjSimu pfijimani novych
pracovniki a tim je jednorazovy ndborovy prispévek ve vysi 20.000 K¢. Toto opatieni je
vSak z pohledu dlouhodobéjsiho casového horizontu neucinné v piipadé neudrzeni klico-
vych pracovniki. Firma by tak spi§ svou pozornost mé¢la v soucasné dob¢ vzhledem k fluk-
tuaci 1 aktualnim ekonomickym ukazatelim zaméfit na stavajici zaméstnance. Nesmirné
dalezité je také reagovat na konkuren¢ni prostiedi z pohledu odméinovani pracovniki, ne-
ni.

Urc¢ita neochota pro zménu ze strany vedeni mohla byt doposud zplisobena uptfednostio-
vanim ostatnich firem v portfoliu majitele, coz vSak mize byt subjektivnim pocitem autora.
Nicméné na zaklad¢é nezucastnéného pozorovani a rozhovort s nékolika zaméstnanci po-

hybujicich se v bezprostiedni blizkosti majitele mlize byt tato premisa potvrzena. V sou-
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casné dob¢ se vSak pozornost ze strany vedeni soustiedi pravé na vybrany podnik a na si-

tuaci kolem zaméstnancti v ném, nebot’ se tato nevyviji zcela ptiznive.

Projekt tedy vychazi z nelichotivé statistiky fluktuace zaméstnancti, kterd ma zvysujici se
tendenci a vyvoje celkového poctu zaméstnancu, ktery se také za posledni Ctyfi roky snizil
0 11%. Nabidka soucasnych benefitll i systém odménovani je nedostacujici a jiz del§i dobu
neaktualizovand s ohledem na inflaci, ekonomické ukazatele, ale hlavné pii konfrontaci

s konkurenci.

V ramci nabizenych benefitl spolecnost poskytuje pouze uspokojeni zakladnich potieb
zameéstnancl ve formé zajisténi pitného rezimu, tedy sifonu na pracovisti v neomezeném
mnozstvi, dotovanych teplych ndpojii z automatu a o vanoc¢nich svatcich obdrzi kazdy za-
meéstnanec kapra a vécny darek. Déle dotaci na stravenky v nomindlni hodnoté 31 K¢,
nicmén¢ ty ndlezi pouze pracovnikiim na odpoledni ¢i sobotni sméné a v neposledni fadé
prispévek 250 K¢ mési¢né na €isténi pracovnich odévi. Tento vycet neni rozhodné tim, co
by mélo potencidlni, ale hlavné stavajici zaméstnance uspokojit. Systém odménovani je
také postaven tak, aby pracovnikiim nenélezelo v zdsad¢ nic nad rdmec toho, co nafizuje
zakonik prace, vyjma pfiplatki za odpoledni sménu a vykonnostni odménu. Standardni je
jak vySe dovolené, piiplatka za praci pies€as, o vikendech ¢i svatcich. Nejvétsi potizi je
vSak vySe nabizené¢ zdkladni mzdy, kterd je v kombinaci se stavajicimi benefity a s ohle-
dem na pracovni pozice nedostacujici. V opaéném piipad¢ je konkurenci nabizena mzda
kompenzovana odpovidajicimi benefity. Nejde vSak opomenout na finan¢ni odmény, které
podnik nabizi pfi dosazeni diichodového véku, narozeni ditéte nebo pii svatbé. Castky za
splnéni dané situace jsou sice vyssi, a vSak jejich dosaZeni je uz i s ohledem na néazev

v lepSim pfipadé¢ jednorazové, v tom hor$im dosazitelné bud’ t€zce, nebo vibec.

Vedeni podniku je sezndmeno se zamérem vypracovani diplomové prace zabyvajici se
pravé oblasti zvySeni spokojenosti zaméstnancti. Projekt tedy zaroven vnima jako ptilezi-
tost k inspiraci v ramci napravnych opatieni, ktera budou podniku predlozena. Pi zahajo-
vani spoluprace nebyly ze strany majitele vytyCeny zadné specialni pozadavky a pro finalni
kalkulaci ani Zadny rozpoctovy strop. Projektova €ast tedy bude pracovat s neomezenym
rozpoctem, avSak v rozumné mife v zavislosti na velikosti spole¢nosti a celkovém obratu.
Névrh bude posléze ptedloZen majiteli podniku a ten jej bud’ ptijme, restrukturalizuje, ne-

bo zamitne.
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8.2 Cile projektu

Aby m¢él projekt smysl a bylo ho mozno urcitym zptisobem posoudit, musi byt na jeho

konci definovany urcité cile. Tyto musi byt sestaveny tak, aby byly dosazitelné a vychaze-

ly z aktudlni situace. V piipad¢ této prace, respektive vybraného podniku je tedy ucel pro-

jektu postaven na zékladech, které vychazi z provedeného prizkumu mezi zaméstnanci

podniku. Cil je z komplexniho hlediska zaméten na zlepSeni vnitiniho prostiedi firmy, pie-

vazné z pohledu zaméstnancti. Dil¢imi cili projektu poté jsou:

Zefektivnéni motivacniho programu a odménovani - na zékladé provedené analyzy

v kapitole 7.2, ktera se soustfedi na stavajici motivaéni program, véetné porovnani
s tim konkuren¢nim, je stanoven prvni z dil¢ich cili se zaméfenim na nabizené be-
nefity, v€etné soucasné¢ho systému odméenovani zaméstnancii. Z aktualnich vysled-
ku jasné vyplyva, Ze je souCasny systém zastaraly a zaroven neefektivni z pohledu
dlouhodobé spokojenosti a motivace pracovnikll. Z tohoto ditvodu je na misté za-
méfit pozornost prave na tuto oblast.

Pro podnik je dilezité drzet krok jak s aktualnimi motiva¢nimi trendy, tak s nabid-
kou konkurence, kterd pfedstavuje vyraznou hrozbu v podobé ztraty zaméstnanci.
Pracovni sila pfedstavuje jeden z klicovych faktorii ispéSnosti podniku. Ta se musi
snazit o zajiSténi jejich spokojenosti, loajality a plnéni pracovnich povinnosti pravé
prostiednictvim vhodného systému motivacnich faktor. Motivaéni program by
mél byt nastaven tak, aby spliioval poZadavky zamé&stnancli v zavislosti na jejich
véku, socidlnich a spolecenskych potitebach, ale hlavné by mély mit nabizené bene-
fity smysl. Ne vzdy samoziejmé mulZe podnik plnohodnotné uspokojit potieby
vSech zaméstnanci, nicméné by se mél snazit o uspokojeni vétsiny.

DalS8im prostorem pro zdokonalovani je bezesporu oblast odménovani, ktera je také
nastavena na nevyhovujici Groven a s nulovym efektem v souvislosti s motivaci
zaméstnancu. Cilem je tedy snaha o aktualizaci a zefektivnéni systému odmeénovani
a také poskytovanych prémii, jez jsou souasti tohoto systému. Uéelem by tedy mé-
lo byt vhodné nastaveni kombinaci financnich odmén a nabizenych benefitl. V pii-
pad¢ zaostavani v jedné oblasti je tfeba nahradit tento nedostatek z oblasti druhé.

ZvySeni spokojenosti zaméstnancu - tento dil¢i cil v podstaté navazuje na cil pied-

chozi a je vniman z vSeobecnéjsiho hlediska z pohledu spokojenosti zaméstnancil.

Dosazeni tohoto cile je mozné pouze za piedpokladu splnéni piedchoziho 1 dalSich
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cilt, které souvisi se zvySovanim spokojenosti zaméstnanci. Tyto jednotlivé cile
dotvoii komplexni pojeti spokojenosti zaméstnancu.

Celkové spokojenosti podnik dosdhne pouze za predpokladu naslouchani a vnimani
potieb svych zaméstnancii. Snahou o jejich splnéni a dalsim vylepSovani tak firma
dosédhne toho, o co by se méla snazit kazdéa spole¢nost hned po uspokojeni zakazni-

ka.

e Dlouhodob4 stabilizace zaméstnancu - je klicovym faktorem pro dlouhodoby pod-

nikovy rust a prosperitu. Jde pfevazné o udrzovani zaméstnanct, ktefi jsou pro vy-
robni 1 manaZerské procesy klicovi. S nadsdzkou je mozZné fici, Ze dil¢im cilem to-
hoto cile je identifikace takovychto zaméstnanct a jejich dal$i rozvoj v podobé
zvySovani kvalifikace a vzdélani. Jeho splnénim je mozné docilit toho, Ze se snizi
celkova fluktuace, ktera je také soucasti definovanych dil¢ich cilii. Naopak dosaze-
ni tohoto cile je mozné pouze za ptedpokladu splnéni ptedchoziho, ktery se zabyva
zvySenim celkové spokojenosti zaméstnancii.

e ZvySeni pracovniho vykonu - tento cil je stanoven na zdkladé analyzy produktivity

prace, kterd je obsahem kapitoly 7.1 Ta je pfepocitdna v priméru na jednoho za-
méstnance, respektive je zde graficky zobrazeno procentudlni plnéni pracovniho
planu na jednoho zaméstnance v daném obdobi. Nutno je vSak zdUraznit, ze se do
celkové statistiky nezohlediiuje absence zaméstnanct. V piipadég, Ze n€ktery z nich
na pracovisti chybi delsi dobu, je produktivita prace zna¢né¢ oslabena. Pochopitelné
tedy je v ramci tohoto dil¢iho cile jednim z dilezitych opatfeni také maximalni sni-
Zeni nenucené absence pracovniki.

I tento cil stejn€ jako ty ptredchozi souvisi s celkovou spokojenosti zaméstnanct.
Spokojeny pracovnik totiZ nejen plni zadané tikoly, ale také vykonava ¢innost nad
rdmec svych béznych povinnosti.

e SniZeni fluktuace zaméstnanct - vychazi z nelichotivé statistiky soucasné fluktuace

zaméstnancl. Z dlouhodobého pohledu se neustale zvySuje a nad Grovni piirozené
miry fluktuace tento ukazatel pro podnik pfedstavuje znacné riziko. Firma se musi
snazit o udrzeni svych kli¢ovych zaméstnancti, jak jiz tu bylo nékolikrat zminéno.
V soucasné dobé neni ze strany podniku prostor pro chyby v personalnim fizeni.
Aktuélni ekonomicka situace nahrava pravé odchazejicim zaméstnanctim, ktefi si
v dnesni dobé€ bez vétSich problémti najdou jiné zaméstnani zjednodusené feCeno ze

dne na den.
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Dalsim dil¢im cilem je proto snaha o navrat k pfirozené mite fluktuace a jeji udrze-
ni. Kli¢ova je péce o dlouhodobéjsi, zkuSené a stézejni zaméstnance. Tito predsta-
vuji pro podnik tolik dilezitou piidanou hodnotu i v ramci konkurencni vyhody,
nebot’ je kvalifikovana pracovni sila v dneSnich podminkach velmi cenénd. V zasa-
dé se da fici, ze tento dil¢i cil opét koresponduje s predchozimi. Splnéni je tak
mozné pouze za podminek dosazeni celkové spokojenosti, nebot’ spokojeny za-
meéstnanec nema diivod ke zméné zaméstnani.

e ZlepSeni aktudlniho podvédomi o firmé - v podstaté se v nadsdzce jedna o jeden

z nejdilezitéjSich cili podnikového fizeni. Firma by se totiz méla snazit o dlouho-
dobou stabilizaci z pohledu procesu a kvality vyroby, spokojenosti svych zamést-
nanct a zakaznikl a vytvofit si tak zadzemi pro vznik silné a prosperujici spole¢nos-
ti. Tento dil¢i cil klade diraz na zvySeni aktudlniho vnimani podniku z pohledu
uchazecl o zaméstndni a v podstaté i konkurence. Splnénim by se mél zlepsit nabor
novych pracovnikl a zvysit aktudlni firemni povést. Jeden z nejlepSich reklamnich
prostiedki je ve form¢ doporuceni ditvéryhodnych osob. V praktickém pojeti z po-
hledu pfijimani novych zaméstnancli to znamend, ze si firma ziska vétsi daveéru
v piipadé, Ze je zaméstnani uchazec¢i doporuceno jednim ze stdvajicich zaméstnan-
cl a to je smyslem tohoto tkolu. DosaZeni je vSak mozné opét v piipad€ splnéni
predchozich cilt, pfevazné toho, ktery se zabyva zvySenim celkové spokojenosti

zaméstnancu.

8.3 Projektova ¢ast zaméiena na navrh doporuceni

V této kapitole je detailn€ charakterizovano kazdé z navrhovanych feSeni. VSechna dopo-
ruceni kladou dliraz na realizovatelnost a smysluplnost s ohledem na aktualni vnitini situa-
ci podniku. Prvnim doporucujicim prvkem je na zaklad€é vyhodnoceni dotaznikového Set-
feni a dalSich vyzkumnych otdzek navrh zmény, respektive vylepseni aktualniho motivac-
niho programu. V rdmci tohoto opatieni je dalSim bodem zavedeni nového moderniho mo-
tivaniho systému a také se jeden z navrhii zamétuje na tzv. talent management, ktery pod-
niku mize dopomoci k identifikaci talentovanych zaméstnanct, ktefi maji snahu o zdoko-

nalovani sebe sama a jejich dalSimu rozvoji v podobé zvySovani kvalifikace a vzdélavani.

Pochopitelné nelze zavést vSechny navrhované moznosti z ditvodu vétSiho zvySeni nakladt

zejmeéna u prvni oblasti ,,vylepSeni stavajiciho motiva¢niho programu®, kde jsou navrho-
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vany az tii zmény. Z této oblasti tedy podnik miize pfistoupit k jednomu z navrht, popfi-

padé ke kombinaci vice navrhii dohromady.

8.3.1 VylepSeni stavajiciho motiva¢niho programu

K dosazeni celkové spokojenosti je nutné nejen zavedeni novych motivacnich prvki, ale
také aktualizace a urcitd reforma stavajiciho motivacniho programu, ktery neni ptili§ ino-
vativni. V této souvislosti jsou navrzeny tfi moznd doporuceni v oblasti stimulace k celko-

v¢ pracovni spokojenosti.
NavySeni zakladu mzdy

Hmotnad odména v podobé¢ vyplacené mzdy je jednim z nejvétSich motivatorti v pracovnim
procesu. V zasad¢ se jedna o prvek, ktery je smyslem snazeni kazdého pracovnika. Nabi-
zena mzda je prvnim ukazatelem, ktery zajima kazdého potencidlniho uchazece o zamést-
nani. Jeji vySe by méla odpovidat aktudlni ekonomické situaci, vykondvané pozici, potaz-

mo kvalifikaci daného pracovnika a konkuren¢nimu prostiedi.

V této souvislosti je tieba zdUraznit, Ze nabizena zékladni mzda ve vybraném podniku je na
takové urovni, Ze ji snadno prevysi vétSina konkurencnich nabidek a to 1 po zapocteni ne-
narokovych slozek mzdy. Zména vySe platu je nejjednodussi variantou v ramci zvySovani
spokojenosti zaméstnanci, které vsak predstavuje pouze kratkozraké feSeni. Nicmén¢ tento

krok pro podnik znamena také nejvétsi primé naklady.

Kriticka je situace zejména u vyrobnich délniki, ktefi vykazuji nejvétsi fluktuaci, proto se
pravé jich bude tykat zména vySe zakladu mzdy. Néborova kampai je jiz v soucasné dobé
podpotfena naborovym piispévkem ve vysi 20.000 K¢&. Dilezité je tedy si zaméstnance udr-
zet odpovidajicim platem, idedln€ v kombinaci s vhodnymi benefity. ZvySeni zakladu
mzdy by se vSak netykalo ploSné vSech zaméstnanci z vybraného segmentu. Podnik musi
spravnymi metodami vyselektovat ty pracovniky, kteti si ji zaslouzi. Tito by museli spliio-
vat nasledujici kritéria:

1. Smlouva na dobu neurcitou

2. Zaméstnanec v podniku déle jak 1 rok

3. PInéni pracovniho planu ve sledovaném roce v priméru alespon 95%

Dana kritéria jsou sestavena na zéklad€ personalnich statistik tak, aby byla redln¢ dosazi-
telnd. Pti zachovani vstupni zdkladni mzdy ve vysi 18.000 K¢ bude po splnéni téchto krité-

rii tato mzda navySena plosné vSem zaméstnanctim spliiujici stanovené podminky o 1.500
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K¢
k hrubé mzd¢, aby zaméstnanci vzniklo navyseni ¢istého ptijmu alespon o 1.000 K¢. De-

tailni vycisleni nakladt je obsahem kapitoly 8.4, kterd se zabyva nakladovou analyzou.
Tyden dovolené navic

Tento benefit byl do navrhti zahrnut z divodti vyhodnoceni jedné z otdzek dotaznikového
Setieni, tykajici se faktorti zlepSeni spokojenosti zaméstnanct, ze kterého vyplynulo, Ze
o navysSeni dovolené mélo z4jem nejvice respondentti hned po moznosti navysSeni stavajici
mzdy, respektive zavedeni 13. platu. Tento benefit je hojné¢ vyuzivan také konkuren¢nimi

firmami.

Zajem na navyseni celkového poétu dnii naroku na dovolenou méli také poslanci KSCM,
ktefi zacatkem letoSniho roku navrhovali navySeni povinného fondu dnit dovolené z pt-
vodnich ¢tyf na pét tydni. Tento navrh se nicméné prozatim nepodatilo schvalit. Firmy
proto vyuzivaji tento benefit jako nadstandardni prvek nad ramec povinnych ¢tyt tydna
dovolené, které vyplyvaji z natizeni zédkoniku préce. I zde pochopiteln¢ vznikaji podniku
naklady navic, které souvisi s thradou mzdy pracovniku, ktery nahrazuje zaméstnance na

dovolené.

V tomto piipadé by na benefit ve formé tydne dovolené navic nemohli dosahnout vSichni
zamestnanci. V zdsadé by muselo dojit ke splnéni podobnych kritérii stanovenych v pred-

chozim navrhu a tedy:

1. Smlouva na dobu neurcitou

2. Zaméstnanec v podniku déle jak 2 roky

3. Dlouhodobé plnéni pracovniho planu/povinnosti
4

Absence zaméstnance ve sledovaném obdobi maximalné 10 pracovnich dni rocné

Na tento benefit by mohli po splnéni vySe uvedenych kritérii dosahnout plosné vsichni
zaméstnanci vybraného podniku. I pfesto, Ze je kritickd situace pfevazné u vyrobnich d¢l-
nikd, se tito nesmi vyrazné uptfednostiiovat na ukor ostatnich zaméstnancii, kteti museji mit
v z4jmu zachovani spokojenosti pocit ur¢itého progresu v rdmci zdokonaleni systému mo-

tivace.
Zavedeni prémie za pracovni vykon

Tento navrh se tykéd zlepSeni podminek poskytovani finanénich odmén. Je zde zahrnut

z toho divodu, Ze soucasny systém odménovani je nastaven neefektivné a v zasad¢ zvy-
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hodiiuje pouze zaméstnance v diichodovém véku, nebo mladou pracovni silu, ktera se
chystd zalozit plnohodnotnou rodinu. To je samoziejmé ze strany podniku v potadku,
nicmén¢ zde chybi motivacni faktor pro jednotlivce, ktefi jsou svobodni, rozvedeni, nebo

perspektivni mladi absolventi primyslovych skol.

Tato finan¢ni odména by prioritné méla stimulovat chut’ dosahnout stanoveného pracovni-
ho planu, jehoz plnéni se v soucasné dobé¢ v priméru na jednoho zaméstnance pohybuje
kolem 87%. Vykonnostni odména by tedy nebyla stanovena mési¢n¢, nybrz kvartalné za
plnéni pracovniho pldnu v priméru na jednoho zaméstnance za dané obdobi alespont 100%.
Zaméstnancim spliujici toto kritérium by nalezel jednorazovy financni bonus ve vysi
5.000 K¢. Predlozeny navrh je uren opét jen pro vyrobni délniky, ktefi jsou motivovani
pfevazné na zdkladé vyse mzdy a odmén a m¢l by tedy aktualni ukazatel produktivity pra-

ce vylepsit.

8.3.2 Zavedeni motiva¢niho programu Cafeteria

Druhym dil¢im cilem je zaméfeni na novy inovativni motiva¢ni program. I pfes naplnéni
vSech navrhl u prvniho cile totiz nemusi dojit k celkové spokojenosti viech zaméstnanci,
byt’ se vyrazn€ zvysi. Soucasny profil zaméstnance je narocny na skloubeni pracovniho
a soukromého Zivota. K dosazeni celkového uspokojeni z vykonavané prace je mozné pou-
ze pii idealni kombinaci vhodného pracovniho prostfedi, finanéniho odménovani, ale pre-
vazné vhodnym nastavenim motiva¢niho programu, diky kterému muiize zaméstnanec usSet-
fit nemalé ¢astky za mimopracovni aktivity, které ho uspokojuji v soukromém Zivoté. Ide-
alni je také personalizace, kterd umoziuje zaméstnanci vyuzivat pouze ty benefity, které si
on sam zvoli. Ma tak vétsi kontrolu nad tim, co ho uspokoji a jiz tento proces je sam o sobé

uspokojujici.

Idedlni a moderni variantou je proto zavedeni motivacniho systému Cafeteria, ktery fungu-
je v nasich podminkéch jiz n€kolik let. Jedna se mezi zaméstnanci i zaméstnavateli o obli-
beny produkt v ramci poskytovani zaméstnaneckych benefitli. Funguje na bazi individualni
volby zaméstnance mezi jednotlivymi moznostmi vyhod, které¢ je mozné vyuzit u smluv-
nich partnerti zprostfedkovatelské firmy. Vybrany podnik si tedy vybere spole¢nost, ktera
bude dodavatelem sluzeb a vyhod pro cely systém. Tato mé piedem stanovené partnery
u kterych je mozné vSechny vyhody vyuzit. Podnik pouze zvoli slozeni nabizenych benefi-

t na zdklad¢ zjiSt€nych potieb svych zaméstnanctli. Sestaveni je mozné prabézné aktuali-
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zovat v zavislosti na zménach v poptavce. Kazdy zaméstnanec s ndrokem na vyuziti sys-
tému musi spliiovat nasledujici podminky:
1. Smlouva na dobu neurcitou

2. Zaméstnanec v podniku alespon 1 rok

Systém je tedy nastaven na splnéni zdkladnich pozadavkil kladenych na zaméstnance. Vyse
finan¢nich piispévkil dle poctu odpracovanych let, v€etné poctu zaméstnanct spadajicich

do jednotlivych segmenti je uveden v nasledujici tabulce.

Tabulka 11: Vyse hodnoty poukazky k odpracovanym rokiim
(vlastni zpracovani)

Vyse prispévku ::::cet odpracovanych Pocdet zaméstnancu
2.000 ,- 1 11
3.000 ,- 3 9
4.000 ,- 5 12
5.500 ,- 8 14
6.000 ,- 10 a vice 29

Z tabulky je tedy jasné vidét kolik zaméstnanci mé narok na urcitou vysi prispévku.
V celkovém souctu zaméstnanct chybi 7 pracovnika, ktefi jsou ve firmé¢ méné nez rok.
V réamci projektu jsou podniku doporuceni dva pfedni dodavatelé sluzeb cafeterie a tim

jsou spolecnosti:

e FEdenred

e Sodexo

Obé¢ spolecnosti predstavuji srovnatelnou kvalitu v poskytovéani sluzeb v ramci motivacni-
ho programu. Disponuji Sirokou siti partnert, ktera zaméstnanciim napfti¢ celou republikou
poskytuje dostateCny prostor pro vybér nejvhodnéjsiho z nich. V dalsi ¢asti jsou detailné

charakterizovany a porovnany.
Spole¢nost Edenred

Firma Edenred plsobi na trhu jiz 25 let, diky ¢emuZ ma bohaté zkuSenosti z oblasti posky-
tovani benefitd. Plisobi na 45 mezinarodnich trzich, kde obsluhuje pfes 42 mil. uzivateld.
V Ceské republice disponuje siti 57 000 partnerskych provozoven, z &ehoz 32 000 piedsta-
vuji partnerské provozovny na Ticket Restaurant. Sluzby u nas vyuziva 23 000 zaméstna-
vateld, ktefi diky tomu uspokojuji potieby vice nez 600 000 svych zaméstnanct. (Edenred,

©2016)
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Spolecnost poskytuje svym zakaznikiim moznost volby mezi nasledujicimi produkty, které

jsou sestaveny tak, aby uspokojily co nejvétsi pocet klientd a vymezuji se do dvou oblasti:

1. Stravovani

a. Ticket Restaurant - papirové stravenky, které je mozno vyuzit pro stravova-

ni v partnerskych restauracich.

b. Ticket Restaurant Card - elektronicka stravenkova karta, kterd funguje stej-

n¢ jako bezkontaktni platebni karta, pouze je od ni misto penéz odecitana
hodnota dobitych stravenek.
2. Volnocasové aktivity

a. Edenred Benefits poukdzky - opét se jednd stejné jako v ptipadé poukdzek

Ticket Restaurant o papirovou formu, kterou je mozné vyuzit od sportu,
pies kulturu az po vikend na horach

b. Edenred Benefits Card - ze které se misto penéz odecitaji prednabité benefi-

ty - at’ uz za sport, kulturu, cestovani nebo tieba zdravotni péci. Kartou lze
platit v kamennych obchodech i online na internetu. Nabizi dvé podoby a to
1. Personalizovand - karta je psana na konkrétniho majitele s platnosti
3 roky, lze ji opakované dobijet a platnost takto dobitych prostiedki

je 24 mésicu.
1. Nepersonalizovana - karta neni psana na konkrétniho majitele, ma
platnost 1 rok a nelze ji opakované dobijet. Nahrané finan¢ni pro-

sttedky maji zaroven platnost 12 mésici.
Spole¢nost Sodexo

Sodexo je svétova jedniCka v motivacnich feSenich. Pracuje s vice nez 375 000 spolec-
nostmi v 32 zemich svéta a motivuje tak ke spokojenosti ptes 25 miliond lidi. Nabizi celou
fadu motivacnich feSeni od zaméstnaneckych benefitll, stravenek, darkovych poukazek,
systému Cafeteria az po feSeni pro externi partnery, jejich hlavnim ukolem je podpofit

a odmeénit vykonnost. (Sodexo, © 2016)

Stejné jako firma Edenred se i spole¢nost Sodexo zaméiuje na oblast stravovani a volnoca-

sovych aktivit, kde nabizi tyto produkty:

1. Stravovani
a. Gastro Pass - papirové stravenky, které je mozno vyuzit pro stravovani

v partnerskych restauracich.
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b. Gastro Pass Card - pfinasi stejné vyhody jako papirova stravenka Gastro

Pass zaroveil s vyhodami elektronické platebni karty.

c. Multi Pass Card - piedstavuje nejidedlnéjsi variantu, nebot umoziuje

skloubeni stravovani a volnocCasovych aktivt. Zaméstnanec tak neni nijak
limitovan.
2. Volnocasové aktivity

a. Volnocasové poukazky - jedna se o papirovou formu poukazky, ktera se

v zavislosti na druhu aktivit jesté dale ¢leni na:
1. Flexi Pass - vyvazeni prace a volného Casu. Lze vyuzit vice nez 12
000 aktivit po celé CR. Poukazka v nominalni hodnoté 50 K&, 100
K¢, 200 K¢, 500 K¢, 1000 K¢.

ii. Relax Pass - ptevazné na sport a kulturni zazitky. Sit’ partnert ¢ita
pres 5000 riiznych aktivit po celé CR. Poukéazka v nominalni hodno-
t¢ 50 K¢, 100 K¢, 200 K¢.

iii.  Vital Pass - podpora zdravi. Lze ji vyuzit u 4000 partnerii. Poukazka
v nominalni hodnoté 50 K¢, 100 K¢, 200 K¢, 500 K¢.

iv. Smart Pass - podpora vzdélavani. Poukdzku v nominalni hodnoté
500 K¢, 1000 K¢, 2000 K¢ 1ze vyuzit u 700 partnert.

v. Holiday Pass - podpora aktivniho odpocinku, rekreace a cestovani.
Lze uplatnit u 2000 cestovnich kancelafi, lazeniskych a ubytovacich
zaiizeni po celé CR. Poukézka v nominalni hodnoté 500 K¢&, 1000
K¢, 2000 K¢, 5000 K¢&. Danové zvyhodnéni u této poukazky lze
uplatnit do vyse 20 000 K¢ na rok.

b. Flexi Pass Card - moderni platebni karta, kterd umoziuje vyuZzivat veskeré

pfednabité benefity

c. Multi Pass Card - pfedstavuje nejidealnéjsi variantu, jak jiz bylo charakteri-
zovano v kategorii stravovani, nebot’ umoziuje sladéni obou téchto katego-
rii do jedné karty.

d. Active Pass - permanentka umoziujici vyuzit jeden vstup na jakékoliv part-
nerské misto v ramci celé Ceské Republiky. Vybrat si lze mezi sportovni
aktivitou, welness €1 zabavou, Active pass nabizi vyuziti z vice nez 270

druhti aktivit na vice nez 1150 partnerskych mistech.
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Obé spole¢nosti nabizeji rovnocenné sluzby. Vyuziti Cafeteria systému je vyhodné jak pro
zameéstnance, tak zaméstnavatele z diivodu daiiového zvyhodnéni. V ramci projektu bude
podniku piedlozen navrh na vyuziti elektronickych karet namisto papirovych poukazek
z divodu snazSiho vedeni agendy, vétSiho prehledu o vyuzivani systému a pohodInéjsiho
pouziti. Po ptedlozeni projektu vedeni firmy si bude kazdy zaméstnanec moci zvolit, zda
chce vyuzivat vyhod z oblasti stravovani, nebo volnocasovych aktivit a dle toho mu bude

poskytnuta konkrétni karta s vyhodami. Z toho diivodu ptichédzeji v tivahu pouze karty:

e Ticket Restaurant Card (Edenred)
e Edenred Benefits Card (Edenred)
e Qastro Pass Card (Sodexo)

e Flexi Pass Card (Sodexo)

e Multi Pass Card (Sodexo)

Nejvyhodnéji se jevi varianta od firmy Sodexo, kterd nabizi flexibilni kartu Multi Pass
Card. V nasledujici tabulce je uveden pocet mist kazdé spolecnosti, kde je mozné vyuzivat
jejich sluzby. Z tohoto porovnani 1épe vychazi se svymi produkty spolecnost Sodexo, stej-
né jako 1 diive avizovany produkt Multi Pass Card, ktery je i diky moZnosti skloubeni stra-
vovani s volnocasovymi aktivitami mozné vyuZzivat na nejvice mistech nejen v rdmei okre-
su a kraje, ale i celé Ceské republiky. V kapitole 8.4 je provedena nakladova analyza véet-
n¢ vycisleni Gspor pro zaméstnavatele a vyhod pro zaméstnance u jednotlivych navrhova-

nych karet.

Tabulka 12: Pocty provozoven jednotlivych karet (vlastni zpracovaini)

Provozovny |Provozovny Ijrovozovny
okres kraj CR
Ticket Restaurant Card 71 653 15316
Edenred Benefits Card 55 322 6420
Gastro Pass Card 110 622 16864
Flexi Pass Card 57 350 7506
Multi Pass Card 167 972 24370

8.3.3 Talent management

Doporuceni zaméfit se na talent management je zde zahrnuto z toho diivodu, Ze z dotazni-
kového Setfeni je motivace ve form¢ kariérniho riistu velmi Z4dand. Budovani kariéry je

pro mnoho zaméstnancii klicové, avsak pro postup ve firemni hierarchii je tfeba také néco
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ucinit navic. Snaha o zdokonalovani sebe sama dal§im vzdélavanim a zvySovanim kvalifi-

kace a s tim souvisejici plnéni pracovnich povinnosti je cestou k povySeni.

Talent management je proces, ktery podniku umozni identifikovat zaméstnance s potencia-
lem dalSiho riistu, zaméfit se na né v procesu vzdélavani a vybudovat si z nich tak klicovou
pracovni silu. Nejidedln&jsi je zaméfit se na Cerstvé absolventy, ktefi jsou jeSté v ramci
pracovniho procesu nevyprofilovani. Projektovym feSenim je v tomto piipad¢ zvySeni in-
formovanosti ve Skolach se zamétfenim na technické obory. To zahrnuje alesponl jedenkrat
rocn¢ navstévu jednotlivych Skol a informovat budouci absolventy o moznosti jejich dalsi-

ho profesniho sméru. V tomto ohledu je navrzeno n¢kolik klicovych bodi a dalSich postu-

o

pu:
1. Vytvoreni nové pracovni pozice pro specializovaného personalistu
Vytisk a pritbézna aktualizace informacnich letackl
Alespon 1x ro¢n¢ navstéva technicky zamétenych skol
Vedeni agendy a zaméfeni na zaméstnance s potencialem dalsiho ristu

Vzdélavani a zvySovani kvalifikace téchto zaméstnanct

A O e

Konkrétni nabidka vyssi pozice v rdmci podniku schopnym zaméstnanciim

Vsechny tyto body jsou klicové pro zvySeni z4jmu a pracovniho nasazeni u zaméstnanct,
ktefi na sob¢ chtéji dale pracovat a maji chut’ se nékam posunout v ramci podnikové orga-
nizaéni struktury. Dilezité¢ vSak je, aby cely proces byl pro zaméstnance transparentni,
nebot’ se v nich musi vzbudit snaha o ztotoZnéni se zaméstnanci, ktefi jiz kariérniho ristu
doséhli. Uginnost tohoto kroku by bylo v rAmci testovani zrealizovano na stfednich $kolach
prozatim jen v okrese KroméfiZz po dobu 1 roku. Na konci tohoto testovaciho obdobi by
byly zhodnoceny vysledky poméru Gspésné piijatych absolventt k poctu téch, ktefi ve fir-
m¢e zistali po zkusebni dob€. V ptipadé tspéchu tohoto projektu by se mohla informova-
nost rozsifit az do vSech kol v ramci Zlinského kraje. Okres KrométiZ nabizi z tohoto po-
hledu pouze jedinou vhodnou $kolu a tou je Centrum odborné ptipravy technické v Kromé-

tizi. Tato Skola pfipravuje budouci zaméstnance pro vSechny okolni primyslové zamétené

firmy. Pro vybrany podnik by pfichdzely v ivahu pouze 2 vyu¢ni obory 1 obor s maturitou:

e Obrabé&c¢ kovil - 3 roky studia zakoncené vyuénim listem
e Strojni mechanik - 3 roky studia zakoncené vyucnim listem

e Mechanik sefizovac - 4 roky studia zakon¢ené maturitni zkouSkou
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Vsechny tyto obory jsou pro zaméfeni vybraného podniku nejvyuzitelnéjsi, prevazné obor
mechanik sefizovac poskytuje studentim vzdélani v oboru programovani, frézovani a sou-
struzeni, které je v podniku hlavni naplni prace. Nasledujici tabulka ukazuje vyvoj poctu

absolventil na této Skole za posledni 2 roky.

Tabulka 13: Pocet studentii (vlastni zpracovani)

SS-COPT Kroméfiz
Rok 2017 2018
Pocet prijatych studentd 76 74
Pocet uspésnych absolventt 70 67

Tabulka ptedstavuje souhrnny pichled o budoucich potencidlnich zaméstnancich ze vSech
tii obordl za posledni 2 roky. Kazdy rok uspésné absolvuje minimalné 90% z celkového
poctu piijatych studentl. Z pohledu uspésnosti tohoto projektu by bylo pfijeti alespoit 10
novych zaméstnanci z fad budoucich absolventl. Souc¢asti projektu je vytisténi informac-
nich letacka rozddvanych u prezentace podniku kazdému studentovi a také zajisténi tisku
velkého informaéniho banneru s nabidkou pracovnich pozic ve formatu A0, ktery by byl
umistén na vhodném dostatecné frekventovaném misté ve Skole. Pti prilezitosti prezentace
podniku ve Skolach je na mist€ mozna dlouhodoba budouci spoluprace ve smyslu organi-
zovani exkurzi Skol ptimo do firmy, dale zajistovani odborné praxe, nebo poskytnuti sti-
pendia nadanym studentim majicim zajem o préci ve vybraném podniku. Zejména posled-
ni navrhovany bod tykajici se stipendia je v soucasné dob& mezi personalisty oblibenym
nastrojem k ziskani nové pracovni sily. Podnik by v takovém piipadé financné podporoval
Jiz pfi studiich své budouci zaméstnance, ktefi by méli s firmou uzavienou adekvatni

smlouvu s dodatkem nastupu do zaméstnani na konci studia.

V ramci navrhu tykajiciho se talent managementu je dal$im krokem pfijeti nového perso-
nalisty, ktery se bude zabyvat vyhradné pfijimanim novych pracovnikii a zajiStovanim
jejich dalsiho rozvoje. Napli jeho prace je v zdsadé shrnuta v bodech uvedenych vyse.
Tento specialista by m¢l mit relevantni vzdélani a spliovat urcita kritéria a vlastnosti ne-
zbytna pro efektivni persondlni fizeni. Musi byt zaméstnanciim neustéle k dispozici, na-
slouchat jejich potfebam a zajmiim a realizovat v co nejvétsi mife jejich racionalni poza-
davky. Vést a pravidelné aktualizovat jejich agendu, nabizet Skoleni pro zvyseni kvalifika-
ce a identifikovat zaméstnance s potencialem dalSiho ristu, kterym zajistit a nabidnout
vys8i pozice adekvatne k jejich schopnostem. V zdsadé by také plnil funkci prostfednika

mezi zaméstnanci a jejich nadfizenymi.
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8.4 Nakladova analyza

Tato kapitola je vénovana detailnim rozborem vsech nakladovych polozek v ramci kazdé-

ho doporuceni.
Vylepseni stavajiciho motiva¢niho programu

NavvysSeni mezd

Plosné navysSeni mezd navrhované v kapitole 8.3 by se tykalo vSech 53 vyrobnich i rezij-
nich dé€lniki v soucasné dob¢ pracujicich ve vybraném podniku. V nasledujici tabulce je
vycisleni vSech ndkladl z pohledu zaméstnavatele, piepocitané na jednoho zameéstnance

i na vSechny zaméstnance, kterych se navrh tyka.

Tabulka 14: Naklady po navyseni mezd (vlastni zpracovani)

Naklady na 1 Naklady na vSech-

zaméstnance ny zaméstnance
Hruba mzda 1.500,- 79.500,-
Zdravotni pojisténi 375,- 19.875,-
Socialni pojisténi 135,- 7.155,-
Celkem 2.010,- 106.530,-

Néklady zamé&stnavatele na jednoho zaméstnance jsou pii navyseni hrubé mzdy o 1.500 K¢
2.010 K¢. Toto navySeni zaméstnanci zplsobi rozdil v ¢ist¢é mzdé pohybujici se kolem
1.000 K¢. Zvyseni mzdy by se tykalo vSech vyrobnich délnikd, ktefi by spliiovali kritéria
uvedené v kapitole 8.3. Ve sloupci nékladli na vSechny zaméstnance jsou uvedeny ¢astky
pfi hypotetickém splnéni podminek u vSech 53 vyrobnich délnikl. Celkové naklady by pro
vybrany podnik v takovém ptipad¢ byly 106.530 K&.

Tvyden dovolené navic

Vycisleni nakladii tohoto opatfeni v zasadé znamend pouze kalkulaci mzdy pracovnika,
ktery bude vykonédvat praci misto zaméstnance na dovolené. Vypocet bude vychdzet

z primérné jednicové mzdy a 8 hodinové pracovni doby.

Tabulka 15: Naklady na dovolenou navic (viastni zpracovani)

naklady na 1 naklady na vSechny

zaméstnance zaméstnance
Ndklady za 1 den navic 880,- 60.720,-
Naklady za 5 dni navic 4.400,- 303.600,-

Primérné hodinova mzda je ve vybraném podniku 110 K¢/hodinu. Naklady na 1 den dovo-

lené navic je tedy pocitan touto mzdou, kterd se vynasobi 8 hodinovou pracovni dobou.
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Néklady na jednoho zaméstnance po tydennim navysSeni dovolené ¢ini 4.400 K¢&. Po spln¢-
ni vySe stanovenych kritérii, které definuji narok na tento benefit, nalezi poskytnuti tydne
dovolen¢é navic 69 zaméstnanciim. Celkové néklady na vSechny tyto zaméstnance vyjdou

zameéstnavatele na 303.600 K¢.

Prémie za pracovni vvkon

Naéklady vycislené v nasledujici tabulce se vztahuji jak na jednoho d€lnika za kvartél a cely
rok, tak na vSechny vyrobni délniky ve stejném obdobi. Tento benefit je v ramci projektu
pfidan z divodu vétsiho vyvéazeni poskytovanych financnich bonust a v ptipadé aktivace
bezesporu zaruci i plnéni planu préace, k cemuz by mél i prioritné slouzit.

Tabulka 16: Naklady na vykonnostni odménu
(vlastni zpracovani)

Naklady na 1Q Naklady za rok
Jeden vyrobni délnik 5.000,- 20.000,-
Vsichni vyrobni délnici 230.000,- 920.000,-

Jak je vidét z uvedené tabulky, naklady zaméstnavatele v ptipadé zavedeni tohoto bonusu
na jednoho zaméstnance ¢ini 20.000 K¢ za rok, za predpokladu splnéni vyse uvedenych

kritérii a tedy plnéni pracovniho planu ve sledovaném obdobi alespoii 100%.

Nasledujici tabulka obsahuje souhrn vSech nékladl pii zavedeni veSkerych navrhovanych
opatfeni. Pochopiteln¢ se jedna o vycisleni maximalnich nakladt pii hypotetickém splnéni

vSech kritérii u vSech zaméstnancil, coz je samoziejme malo pravdépodobné.

Tabulka 17: Celkové naklady na vsechna opatieni (vlastni zpracovani)

.. Naklady na 1 Naklady na vSechny
L pieitza zaméstnance (rok) zaméstnance (rok)
Navyseni mzdy 24.120,- 1.278.360,-
Tyden dovolené navic 4.400,- 303.600,-
Vykonnostni odména 20.000,- 920.000,-
Celkem 48.520,- 2.501.960,-

Néklady jsou vyc¢isleny za jeden rok jak na jednoho zaméstnance, tak na vSechny zameést-
nance vybraného podniku. Jak je vidét z vySe uvedené tabulky jsou naklady na jednoho
zaméstnance pii1 zavedeni vSech tff navrhii 48.520 K¢ za rok. Souhrn ro¢nich ndklady na
vSechny zaméstnance je 2.501.960 K¢, coz neni i vzhledem k hospodaiskému vysledku
podniku malé ¢astka, ale jak jiz bylo dfive uvedeno je to maximalni moznd hodnota nakla-

dii za vSechny zaméstnance, ktefi by museli splnit vS§echna stanovena kritéria.
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Zavedeni motiva¢niho programu Cafeteria

Néklady za zavedeni tohoto motiva¢niho programu jsou uvedeny v nasledujici tabulce, kde
jsou vztazeny na celkovy pocet zaméstnancu dle segmentace do kategorii na zakladé poctu

odpracovanych let a také celkové néklady za realizaci a zavedeni systému.

Tabulka 18: Naklady na Cafeterii (viastni zpracovani)

Vyse prispévku Naklady na zaméstnance
2000,- 22.000,-
3000,- 27.000,-
4000,- 48.000,-
5500,- 77.000,-
6000,- 174.000,-
Celkem 348.000,-
Implementace systému 20.000,-
Poplatek za benefienty (rok) 27.000,-
Vydani karty 6.000,-
Doruéeni karty (CP) 170,-
Celkem 53.170,-
Celkové naklady 401.170,-

Celkové naklady podniku na zavedeni tohoto systému c¢ini 348.000 K& za vSech 75 za-
méstnancti dosahujicich naroku na tento motivaéni program. DalSimi nezbytnym nékladem
je jednorazovy poplatek za implementaci systému, ktery je 20.000 K¢. Ro¢ni ndklady za
vSechny zaméstnance vyuzivajici program dosahuji 27.000 K¢, ¢ili 30 K¢ za kazdého be-
nefienta mési¢né. Jednoradzovy poplatek za vydani karty je 80 K¢ na jednu kartu a cena za
dorugeni karet prostfednictvim Ceské posty je 170 K&. Néklady celkem za realizaci projek-
tu jsou 53.170 K¢ a celkové ndklady pro podnik tedy ¢ini 401.170 K¢&. Projekt navrhuje
zkuSebni lhttu 2 let, za kterou bude analyzovana funkcénost a ucelovost programu a vyla-
déni ptipadnych problémi. Vyhodnost Cafeteria systému dokumentuji nasledujici dvé ta-
bulky, kde je uvedena Uspora pro zamestnance i zaméstnavatele oproti prostému navySeni

mzdy.
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Tabulka 19: Uspora pro zaméstnance (viastni zpracovdni)

Zameéstnanec Do mzdy Do Cafeterie
Odména 6.000,- 6.000,-
Plvodni ¢ista mzda 14.460,-

Cista mzda po navyseni 18.600,-

Cisty prijem celkem 4.140,- 6.000,-

Tabulka 20: Uspora pro zaméstnavatele (viastni zpracovaini)

Zaméstnavatel Do mzdy Do Cafeterie
Odmeéna 6.000,- 6.000,-
Pojistné zaméstnavatele 2.040,- -

Dan z pfijmu zaméstnavatele na 1 zaméstnance - 1.140,-
Naklady na 1 zaméstnance 8.040,- 7.140,-
Naklady na vSechny zaméstnance celkem 603.000,- 535.500,-

Zaméstnanec zavedenim tohoto systému pii odméné v rdmci Cafeterie ve vysi 6.000 K¢

usetii 1.860 K¢ oproti prostému navySeni hrubé mzdy o stejnou ¢astku. Vypocet byl sesta-

ven navySenim odmény k zdkladni hrubé mzdég, tedy 18.000 K&. Pro zaméstnavatele je

systém taktéz vyhodny, nebot’ zavedenim Cafeterie oproti zvySeni hrubé mzdy uSetii 900

K¢ na jednoho zaméstnance. Celkova vySe uspor na vSechny zaméstnance vyuzivajici sys-

tém Cini 67.500 K¢.

Talent management

V ramci projektového feSeni je navrhovano pfijeti jednoho specialisty z oblasti personalni-

ho fizeni na pozici vénujici se prevazné talent managementu, ktery ma za kol piijem, mo-

tivaci a vzdélavani perspektivnich zaméstnancti. V ramci tohoto kroku obsahuje nize uve-

dena tabulka naklady na tohoto zaméstnance za mésic a poté za cely kalendaini rok a také

souhrn celkovych nédkladl za jednotliva obdobi.

Tabulka 21: Naklady na personalistu (vlastni zpracovani)

e e e Za m:'esic, Za mésic " Zarok w
(zkuseni doba) | (doba neurcita) |(doba neurcita)
Hruba mzda 24.000,- 27.000,- 324.000,-
Zdravotni pojisténi 2.160,- 2.430,- 29.160,-
Socialni pojisténi 6.000,- 6.750,- 81.000,-
Celkové naklady na zaméstnance 32.160,- 36.180,- 434.160,-

Novy zaméstnanec bude po dobu 3 mésicii, tedy ve zkuSebni lhité pobirat hrubou mzdu ve

vysi 24.000 K¢, coz stanovi celkové ndklady zaméstnavatele na 32.160 K¢ za mésic. Pii

zajisténi adekvatniho platu ve vysi alespont 20.000 K¢ Cistého je novému personalistovi po
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zkuSebni dob€ nabidnuta hruba mzda ve vysi 27.000 K¢&. Celkové ndklady zaméstnavatele

na novou pracovni silu jsou 36.180 K¢ mésicné a 434.160 K¢ za rok.

V ramci tohoto navrhu je dalS$im ukolem zajisténi reklamnich letackt a jednoho reklamni-

vvvvv

aktudlnich informaci o podniku a idedln¢ také nabizet konkrétni pracovni pozici vhodnou

pro absolventy Skoly. Néklady s timto spojené jsou uvedeny v tabulce nize.

Tabulka 22: Naklady na prezentacni materialy (vlastni zpracovani)

Prezentacni materiadly Tisk (stranka) Zaramovani Celkem
Reklamni banner 1 ks 160,- 949,- 1.109,-
Informacni letacky 200 ks 7,- - 140,-

Tisk reklamniho banneru ve formatu A0 stoji 160 K¢, jeho nasledné zaramovani do Clip
ramu s plexi sklem vychazi na 949 K¢. Tento rdm bude umistén na zdi Skoly COPT
bidkou pracovnich pozic je nutné pravidelné aktualizovat, nicméné s pifedpokladanou na-
vstévou Skol 1x za rok postaci vytisk 200 ks téchto materidlu ro¢né. Cena vytisku je 140

K¢, celkové naklady spojené s timto projektem jsou kalkulovany na 1.249 K¢.

Soucasti tohoto navrhu je také nabidka stipendia nadanym studentim Skoly. V tomto pfi-
padé by se mohlo k tomuto kroku pfistoupit az po rocni zkuSebni dob& v zavislosti na
uspéesnosti projektu. V ptipad€ Gspésné naborové kampané by podnik nabidl stipendium
nejnadangj§imu studentovi z kazdého ze 3 relevantnich oborti. Daniové uznatelnym nékla-
dem je pro podnik motivacni ptispévek poskytnuty studentim do vyse 5.000 K¢ mési¢né.
Z toho ditvodu jsou vyclenény naklady na toto opatieni ve vysi 1.500 K& mésicné za kaz-
dého ze 3 studentt.

Tabulka 23: Naklady na poskytnuti stipendia
(vlastni zpracovani)

Stipendium Vysevst’l pendia | Vyse stipendia
Za meésic za rok

Naklady na 1 1.500,- 18.000,-

studenta

Naklady na 3 4.500,- 54.000,-

studenty

Néklady na toto opatfeni jsou pro zaméstnavatele shrnuty ve vyse uvedené tabulce. Celko-
vé ndklady na finan¢ni podporu jednoho studenta ¢ini 18.000 K¢ ro¢né. Pti plné podpoie

vSech 3 studentli z kazdého oboru by podnik vynakladal 54.000 K¢ za rok. Z této formy
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motivac¢niho pfispévku nevyplyva pro zaméstnavatele povinnost platby pojistného, proto
1 student bude disponovat celou poskytnutou castkou.
8.5 Casova analyza

Casova analyza projektu je zaméfena na projekt jako celek, tedy viechny 3 doporucené
navrhy v jednom. Pomtze ndm v lepsi casové orientaci implementace projektu. Jednotli-

vym ¢innostem je piifazeno odpovidajici pismeno dle diilezitosti a ¢asové posloupnosti.

Tabulka 24: Casova analyza projektu (viastni zpracovani)

Cinnost | Popis ¢innosti Doba trvani | Pfedchozi ¢innost

A Vz/hodnocenl spokojenosti zaméstnan- 15 dn i
cl

B Vypracovani projektu 20 dni A

C Preds:caveql projektu managementu 1 den B
spole¢nosti

D Uprava projektu na zakladé priorit 5 dni B,C
Jednatele

E Seznéme,nl'yedouc'l'cllw pracov?l'ktl’l se 2 dny D
zavedenim jednotlivych opatfeni

F Prlprava provzavedenllkonkljetnlch 5 dni D.E
variant zaméstnaneckych vyhod

G Seznlén'wenl' c?stavtn,l’cl'w zaméstnancu s 4 dny D
novymi motiva¢nimi prvky

H vRevallz,ace jednotlivych projektovych 10 dn EFG
reseni

| Testovaci faze 365 dni H

| vihoqnocen| a Uprava projektovych 30 dni H
feseni

Vyse uvedena tabulka ukazuje jednotlivé ¢innosti véetné casového harmonogramu potteb-
ného k provedeni kazdé z nich. Kazda ¢innost také obsahuje jeji pfedchazejici akci. Tato
tabulka poslouzi jako vystup v programu QM for Windows pomoci kterého je vypracovan
pomocny ¢asovy harmonogram pro vypocet celkové doby trvani projektu, vcetné grafické-

ho zobrazeni kritické cesty.
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iy Ao Cay e e L s
Project 453

A 15 0 15 0 15 0
B 20 15 35 15 35 0
C 1 35 36 35 36 0
D 5 36 41 36 41 0
E 2 41 43 41 43 0
F 5 43 45 43 45 0
£ 4 41 45 44 45 3
H 10 48 a8 48 a8 0
| 365 58 423 58 423 0
J 30 423 453 423 453 0

Obrazek 3: Znazorneni délky projektu a kritické cesty (vystup z programu QM)
Z programového vypoctu vychézi, ze nejkratsi doba trvani projektu je 453 dni. Také je
z n¢j mozné vycist nejkrat§i mozné zacatky a konce jednotlivych ¢innosti, stejné jako je-
jich nejpozdéjsi zacatky a konce. Tato tabulka slouzi jako podklad pro grafické znazornéni

kritické cesty, ktera je zahrnuta v zavérecné ¢asti této kapitoly.

20

—

Obrazek 4: Zndazorneni kritické cesty (graf z programu QM)

Znazornéna kriticka cesta pomoci programu QM definuje trasu
A—B—C—-D—-E—-F->H—I-J, kterd znéazoriiuje posloupnost jednotlivych kritickych
¢innosti, kdy pfi zpozdéni v jakémkoli bodé na této cesté dojde ke zpozdéni celého projek-

tu.

8.6 Rizikova analyza

Rizikova analyza je soucasti komplexniho pojeti projektu, jejimz tcelem je odhaleni moz-
nych rizik, které by mohly ohrozit bezproblémovou realizaci projektu. Kazdému riziku je

také pfifazena pravdépodobnost jeho vyskytu i s jeho vyznamnosti pro projekt. Ob¢ kate-
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gorie maji tfi miry podle zavaznosti a to nizkou, kterd je ohodnocena 0,25, stfedni 0,5
a vysokou 0,75. Vysledkem je poté vynasobeni stupné rizika s jeho vyznamnosti, na zakla-
d¢ kterého budou jednotliva rizika vyhodnocena. V tivahu pro tuto analyzu ptipadaji tyto
rizika:

e Negativni postoj vedeni

e ZhorSeni vztahli mezi zaméstnanci

e Nedostatecny motivaéni efekt

e Nedostatek finan¢nich prostredka

e Rust ndkladil v pribéhu projektu

e Nedodrzeni ¢asového planu

Tabulka 25: Vyhodnoceni jednotlivych rizik (vliastni zpracovani)

Pra\./dep'o'd obnost Vyznamnost rizika
Rizik vzniku rizika Visledek
12150 Nizka | Stfedni |Vysokd |Nizka | Stredni |Vysoka | Yo co¢
0,25 0,5 0,75 0,25 0,5 0,75
Negat[vnl postoj X X 0,1875
vedeni
Zhorvsenl vzt.ahu mezi X X 0,1250
zaméstnanci
Ned?st?ttlecny X X 0,1875
motivacni efekt
Nedostatek financ-
. X X 7
nich prostredku 0,1875
Rust nakladi v
s . X X b
prtbéhu projektu 0,3750
Iv\ledoc!rzenl ) X X 0,1250
casového planu

Na zaklad¢ vypoctu miry rizika je mozna jejich segmentace do tfi kategorii na nizka,
stiedni a vysokd. Soucasti této kapitoly je také navrh opatieni na eliminaci téchto rizik. Do
kategorie rizik nizkych se fadi moznost zhorSeni vztahli mezi zaméstnanci a nedodrzeni
casového planu. Obé rizika jsou vzhledem k zavaznosti méné nebezpecné. Zejména zhor-
Seni vztahll mezi zamé&stnanci se jevi jako malo pravdépodobné, vzhledem k transparent-
nimu motivaénimu systému spravedlivému pro vSechny zaméstnance. NedodrZeni asové-
ho planu je vice pravdépodobné nicméné s nizkym stupném zavaznosti pro projekt. Za

stavajici situace zameéstnanci oceni 1 snahu podniku o zménu.
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Stfedni riziko pfedstavuje negativni postoj ze strany vedeni, kterému nemusi vyhovovat
koncept navrhovanych feseni. Dale je to nedostateCny motivacni efekt, ktery mize nastat
v ptipad¢€ zvoleni jen Casti z navrhovanych feSeni, které nasledné nemusi zaméstnanctim
vyhovovat. Celkova spokojenost se nepatrné¢ zvysi, ale motivace pracovnikii bude opét
z dlouhodobého hlediska stagnovat. Posledni rizikem spadajici do této kategorie je nedo-
statek finan¢nich prostiedki. Pti zavedeni vSech navrhovanych opatieni se naklady pohy-
buji kolem 3.500.000 K¢, coz neni mala ¢astka 1 vzhledem k hospodatskému vysledku spo-
le¢nosti. Podnik nicméné vykazuje dlouhodobéjsi riist se zvySujicimi se zisky, proto by

nemeélo toto riziko nastat.

A4

Kategorie vyssiho rizika obsahuje rist naklada v priabéhu projektu. Toto nebezpeci je nej-
vrhovana feSeni. Naklady se mohou postupné zvySovat v zavislosti na ekonomické situaci,

zméné dodavatelskych cen, nebo navysenim poc¢tu zaméstnancti.

8.6.1 Navrh opatieni na eliminaci rizik

V ramci opatieni tykajiciho se zabranéni zhorSeni vztahli mezi zaméstnanci je nutné
vSechny zaméstnance dikladné sezndmit s jednotlivymi kroky ze strany podniku pro zvy-
Seni jejich spokojenosti. Hlavni je seznameni v ptipadé stanoveni urcitych kritérii pro na-
rok na jednotlivé odmény. Dilezitd je prokazatelnd transparentnost piidélovani benefiti,
zaméstnanci museji byt presvédéeni, Ze je odménovani spravedlivé. Casovy harmonogram
muzeme dodrzet pouze dilkladnou piipravou a striktnim plnénim ¢asového planu uréeného

pro zavedeni projektu.

Negativnimu postoji ze strany vedeni se vyhneme pouze diky dikladné prezentaci jednot-
livych navrhi spolecné s jejich vyhodami jak pro zaméstnance, tak pro zaméstnavatele.
Zejména uspory Ci pfinosy pro zameéstnavatele jsou stézejni pii rozhodovani jednatele
o zavedeni ur¢itych doporuceni. Motivacni efekt se dostavi viceméné ihned poté, co za-
méstnanci objevi vSechny pfinosy motivacniho programu, proto je dilezité zajiSténi jejich
informovanosti, jak jiz bylo uvedeno vySe. Nedostatek finan¢nich prostiedkli je mozné
eliminovat pouze diikladnou kalkulaci vSech ndkladi s projektem souvisejicich, je tfeba si

také vyclenit urcitou finan¢ni rezervu.

Vysoké riziko do kterého fadime zvySeni nakladi v pribéhu projektu je v zédsad¢ srovna-
telné s predchozim opatifenim. Klicova je kalkulace nakladii a zajisténi finan¢ni rezervy

pro piipadné pokryti necekaného navyseni nakladi.
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9 SHRNUTI PROJEKTOVE CASTI

Projekt byl vypracovan na zakladé vyhodnoceni analytické ¢asti zabyvajici se spokojenosti
zaméstnancl. V ramci tohoto kroku byly zjistény kritické oblasti, na které musela byt

upiena pozornost a které je tieba zlepsit.

Hlavnim cilem projektového feseni je zvyseni celkové spokojenosti zaméstnanct. Soucasti
tohoto cile jsou stanoveny 1 dil¢i cile zamétujici se na stavajici motivacni program a odme-
novani, soucasnou fluktuaci zaméstnanct, zvyseni produktivity prace a zlepseni podvédo-

mi o firmé z fad soucasnych i budoucich zaméstnanct a konkurence.

K dosazeni hlavniho 1 vSech dil¢ich cilii jsou navrzeny jednotlivda doporuceni, ktera jsou
sestavena s ohledem na efektivitu, realizovatelnost a na aktudlni podminky vybraného
podniku. Splnéni kazdého cile je podminéno konkrétnim doporuc¢enim. Podnik si predlo-
zené navrhy muaze upravit dle svych zajmi a potieb. Klicové je dosazeni hlavniho cile,
kterym je zvySeni spokojenosti zaméstnanci. Dosazeni tohoto cile viceméné do znacné

miry zarovei koresponduje s dosazenim dil¢ich cilt.

Ptedlozend doporuceni jednozna¢né vedou ke zlepSeni vnitini situace podniku s ohledem
na spokojenost zaméstnanct. Klicovym pro sestaveni vSech navrhi bylo vyhodnoceni do-
taznikového Setfeni, které umoznilo identifikaci faktorti z oblasti motivace zaméstnanct
s piihlédnutim ke konkuren¢nimu prostiedi podniku. Zavedenim vSech navrhovanych opat-
feni dosahnou celkové naklady pomérné vysoké trovné. Vybrany podnik si tak s nejvétsi
pravdépodobnosti vybere jen Cast z nich, nebo je drobné restrukturalizuje pii zachovani

konceptu hlavni myslenky vylepSeni.

Soucasti projektového feseni je dikladny, komplexni rozbor, jehoZ soucasti je ndkladova
analyza, kde jsou detailné rozebrany vSechny naklady, potazmo Uspory vztahujici se k jed-
notlivym opatfenim. Dal§im nezbytnym bodem je ¢asova analyza umoziujici projektu sta-
novit presny ¢asovy harmonogram. Podnik tedy mlZe dopfedu znit minimalni mozny cas
na pfipravu, realizaci a provoz projektu. Soucasti komplexni analyzy je i rozbor rizik, které
projektu hrozi a také navrhy opatfeni na jejich eliminaci

Projekt je bezesporu ptinosny pro podnikové vedeni, které tak mize prikrocit v co nejkratsi
mozné dob¢ k ndpravnym opatfenim smétujicim ke zlepSeni stavajici situace spokojenosti

zameéstnancu.
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ZAVER
o adekvatni péci svych zaméstnancii, ktefi tvori stézejni zdroj pro dlouhodoby podnikovy
rust. Pouze zajisténi dlouhodobé spokojenosti zaméstnancti firmé zaru¢i pozadovanou per-

spektivu. Vybrany podnik jiz del$i dobu pocitoval v tomto sméru zna¢né nedostatky,

z toho divodu se chystal k zavedeni napravnych opatteni.

Hlavnim cilem této diplomové prace tak bylo vytvoieni realizovatelného projektu, ktery by
vybranému podniku pfi zavedeni konkrétnich opatteni vytvoril podminky pro zlepseni sta-

vajici situace.

Diplomova prace se sklada ze dvou ¢asti a to teoretické a praktické, ktera se dale ¢leni na
¢ast analytickou a projektovou. Cilem teoretické Casti bylo na zakladé¢ relevantnich literar-
nich zdroji vytvofit dostateny teoreticky zaklad pro praktickou ¢ést. Podstatou bylo defi-
novani pracovni spokojenosti, které je logickym vyusténim pfi spravném nastaveni moti-
vacnich a stimula¢nich prvkl. Dilezité bylo také zminit diivody zjiStovani pracovni spo-

kojenosti a v neposledni fad¢ uvést né€kolik motivacnich teorii.

Analyticka ¢ast si kladla za cil dikladné zhodnoceni stavajici situace v podniku z pohledu
spokojenosti zaméstnancti. Nejprve byla vytvorena SWOT analyza, ktera napomohla
k vyhodnoceni silnych a slabych stranek tvoticich vnitini prostfedi podniku, které se tykaly
persondlniho prostiedi, respektive faktorti, které ovliviiuji smySleni zaméstnancti. Posléze
byly také v rdmci vngjSiho firemniho prostfedi vyhodnoceny pftilezitosti, jezZ by mohl vy-
brany podnik v rdmci zlepSeni zaméstnanecké situace vyuzit a naopak hrozby, na které by
si m¢l dat pozor. Analyza aktudlni spokojenosti zaméstnanct byla provedena vyhodnoce-
nim personalnich ukazatell jako jsou mira fluktuace a vyvoj poctu zaméstnancti, dale pro-
duktivita prace spolecné s absenci. Ke komplexnimu vyhodnoceni spokojenosti zamést-
nancll byla v ramci empirické metody vyuZita kvantitativni technika sbéru dat a to formou

dotaznikového Setieni.

Vysledky provedeného Setieni jen potvrdily premisu k celkové spokojenosti zaméstnanct,
ktera byla pro podnik vyhodnocena velmi negativné, stejné jako Uroven nabizené mzdy
a poskytovanych benefiti. Ziskané poznatky slouzily jako zéklad pro projektovou Cast, ve
které byly pfedstaveny konkrétni ndvrhy opatfeni se zaméfenim na restrukturalizaci sou-

casného systému odménovani a poskytovanych benefiti, zavedeni nového motiva¢niho



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 90

programu a také poskytnuti personalniho specialisty k uspokojeni potieb vSech zaméstnan-

o

Cu.

Vedeni firmy nestanovilo na zacatek projektu zadny financni rozpocet, proto byly doporu-
¢eni sestaveny bez ohledu na vysi finan¢nich naklada. Projektové feSeni nabizi nékolik
moznych variant ndpravnych opatieni, kterymi lze dosdhnout stanovenych cild. Vedeni
firmy jej miZze pfijmout jako celek, pfipadné zvolit pouze néktera opatieni v zavislosti na
aktualné stanovenych prioritdch. Na zavér je projekt podroben nékladové, Casové i rizikové

analyze v ramci zajisténi komplexniho pojeti vSech jeho piinosii.

Zavedenim projektového feSeni firma bezesporu dosdhne pozadovanych cilii vedoucich ke
zvySeni celkové spokojenosti svych zaméstnancii. Cil diplomové prace byl tudiz splnén,
nyni zélezi jen na vedeni vybraného podniku, zda si zvoli splnéni hlavniho ¢i dil¢ich cila.
Jde pfevazné€ o snizeni miry fluktuace, stabilizaci poctu zaméstnanci, zlepSeni pracovnich
1 motivacnich podminek a tedy v celkovém pojeti zvySeni celkové spokojenosti zamést-

nancu.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 91

SEZNAM POUZITE LITERATURY

ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR, 2017. Armstrong's handbook of human
resource management practice. 14th ed. London : New York. ISBN 978-0-7494-7411-9.

ARMSTRONG, Michael, 2011. Rizeni pracovniho vykonu v podnikové praxi: cesta k
efektivité a vykonnosti. Praha : Fragment, 400 s. ISBN 978-80-253-1198-1.

BEDNAR, Vojtéch, 2018. Jak omezit fluktuaci a udrzet si zaméstnance manazerskymi
nastroji. Praha : Grada, 105 s. ISBN 978-80-271-0648-6.

DVORAKOVA, Zuzana, 2012. Rizeni lidskych zdrojii. Praha : C. H. Beck. ISBN 978-80-
7400-347-9.

HANZELKOVA, Alena, Miloslav  KERKOVSKY a Lubomir KOSTRON, 2013.
Personalni strategie: krok za krokem. Praha : C. H. Beck. ISBN 978-80-7179-564-3.

HORVATHOVA, Petra, 2011. Talent Management. Praha : Wolters Kluwer, 249 s. ISBN
978-80-7357-665-3.

HORVATHOVA, Petra, Jiti BLAHA a Andrea COPIKOVA, 2016. Rizeni lidskych zdrojii:
nové trendy. Praha : Management Press, 428 s. ISBN 978-80-7261-430-1.

Jak snizit fluktuaci zaméstnancti, © 2019. Monster [Online] [Citace: 14. biezen 2019.]
Dostupné Z: https://firmy.monster.cz/hr/hr-best-practices/management/udrzeni-

zamestnancu/jak-snizit-fluktuaci-zamestnancu.aspx.

KOCIANOVA, Renata, 2012. Persondlni #izeni: vychodiska a vyvoj. 2. pfeprac. a rozs.
vyd. Praha : Grada. ISBN 978-80-247-3269-5.

KOUBEK, Josef, 2011. Personalni prace v malych a strednich firmach. 4. akt. a dopl. vyd.
Praha : Grada. ISBN 978-80-247-3823-9.

KOUBEK, Josef, 2015. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 5. rozs. a
dopl. vyd. Praha : Management Press, 399 s. ISBN 978-80-7261-288-8

LOCHMANNOVA, Alena, 2016. Personalistika: zdklady personalistiky. Prost&jov :
Computer Media, 108 s. ISBN 978-80-7402-282-1.

MERTLOVA, Libuse, 2014. Rizeni lidskych zdrojii a lidského kapitdlu firmy. Brno :
Akademické nakladatelstvi Cerm. ISBN 978-80-7204-907-3.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 92

MUZIK, Jaroslav a Pavel KRPALEK 2017. Lidské zdroje a persondini management. 1.
vyd. Praha : Academia, 190 s. ISBN 978-80-200-2773-3.

NAKONECNY, Milan, 2014. Motivace chovdni. 3. pieprac. vydani. Praha : Triton. ISBN
978-80-7387-830-6.

NOE, Raymond A., a dalsi. 2019. Human resource management: gaining a competitive

advantage. 11e. New York : McGraw-Hill Education. ISBN 978-1-260-09855-6.

O nas, © 2016. Sodexo. [Online] [Citace: 14. bfezen 2019.] Dostupné z:

https://cz.benefity.sodexo.com/o-nas/.

O spolecnosti, © 2016. Edenred. [Online] [Citace: 25. bfezen 2019.] Dostupné z:

https://www.edenred.cz/o-spolecnosti.

PETRIKOVA, Riizena, © 2006. Monitoring a mé&feni spokojenosti zaméstnancii. [Online]
[Citace: 20. bfezen 2019.] Dostupné z: https://www.qmprofi.cz/33/monitoring-a-mereni-
spokojenosti-zamestnancu-uniqueidmRRWSbk196FN{8-jVUh4EouOc KOWhOGwVz7 -
KLaPg/.

PLAMINEK, Jiii, 2010. Tajemstvi motivace: jak zaridit, aby pro vas lidé radi pracovali.
2.dopl.vyd. Praha : Grada, 127 s. ISBN 978-80-247-3447-7.

PLAMINEK, Jif, 2018. Vedeni lidi, tymii a firem: prakticky atlas managementu. 5.akt. a
rozs. vydani. Praha : Grada. ISBN 978-80-271-0629-5.

SIKYR, Martin, 2014. Nejlepsi praxe v fizeni lidskych zdrojii. Praha : Grada. ISBN 978-
80-247-5212-9.

URBAN, Jan, © 2014. Loajalita. Byznys. [Online] [Citace: 25. biezen 2019.] Dostupné z:
https://byznys.ihned.cz/lide-a-personalni-rizeni-manazerske-dovednosti/c1-63170000-

loajalitu-zamestnancu-si-musite-zaslouzit-je-to-maraton-ne-sprint.

URBAN, Jan, 2013. Management lidskych zdrojii. Praha : Ustav prava a pravni védy.
ISBN 978-80-905247-4-3.

URBAN, Jan, 2017. Motivace a odménovani pracovnikii: co musite védet, abyste ze svych

spolupracovnikii dostali to nejlepsi. Praha : Grada, 157 s. ISBN 978-80-271-0227-3.

URBAN, Jan, 2004. Vykladovy slovnik rizeni lidskych zdrojii: s anglickymi ekvivalenty.
Praha : ASPI, 207 s. ISBN 807357019X.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 93

Uvodni stranka, © 2015. Modikov [Online] [Citace: 16. bfezen 2019.] Dostupné z:

http://www.modikov.cz/default.asp?lang=cs.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 94

SEZNAM GRAFU

Graf 1: Mira fluktuace podniku (VIastni Zpracovani) ...............cceeeceeeeereeeeceeeeieeenieeenaeens 44
Graf 2: Vyvoj poctu zamestnancit (VIAStni ZpracCoVANL) ............cceeeeveeeereeesereeeeieeesireeenseeens 45
Graf 3: Plneni pracovniho planu v % (vIastni zpracovani)..................cceeeeeeeeveeveecenenneennnn. 46
Graf 4. Pracovni spokojenost (VIAstni ZpracovVani) ............c...cceeceeeeeeceeeseencreeeeeneeenneenenes 50
Graf'5: Vzdeélani odpovidajici vykondavané pozici (viastni zpracovani) .................ceeeeuee.. 51
Graf 6: Vyuzivani vsech schopnosti, znalosti a dovednosti (viastni zpracovani) ................ 51
Graf 7: Pracovni vzdelavani (VIAstni ZpracoVAni)..............cc.eceeeeceeeeeeeceeeseenieeeeenieeeseenenes 52
Graf 8: Moznost kariérniho rustu (VIAStni ZpracovVani) ...............c.eeceeeeeeeeeeceeeneencreeneennnes 53
Graf 9: Vnimani atmosféry na pracovisti (vlastni zpracovani) ................ccecceeeceeeeeeeneennne. 53
Graf 10: Jasné definovani pracovnich ukolii (vlastni zpracovani)................ccccceeeeeeeeeennen. 54
Graf 11: Celkova spokojenost s nadrizenym (vIastni zpracovani) ................cceceveeeeeeeueenne. 55
Graf 12: Zména stavajicich pracovnich podminek (viastni zpracovani)............................. 55
Graf 13: Uroveri nabizené mzdy (VIAStNi ZDFACOVANT) ..............coveeveeereeereeeeeeseeeeeeserneens 56
Graf 14: Znalost nabizenych benefitii (vIastni zpracovani)................ccoceeeceeeeercecneeseennenne. 56
Graf 15: Nejvetsi stavajici pracovni motivator (vIastni zpracovani) ................cceceeeeueene.. 57
Graf 16: Struktura zaméstnancii dle véku (vIastni zpracovani) ...............ccccceeeeveeeceeencunenn. 60
Graf 17: Délka zaméstnani (vIastni Zpracovani) ..................cceceeceeveeeeeneesenseeneeneeeeneennes 60
Graf 18: Struktura zaméstnancu dle pracovni pozice (vlastni zpracovani) ........................ 61



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 95

SEZNAM OBRAZKU

Obrazek 1: Motivacni trojuhelnik (VIastni Zpracovani) ............c..occueeeeeeeeceeeeceeesieeenaeens 26
Obrazek 2: Maslowova teorie potieb (VIAStNI ZDYACOVANT) .........ccccuveeecveeeeciieeeiieesiieenaeenn, 31
Obrazek 3: Znazorneéni délky projektu a kritické cesty (vystup z programu QM) ............... 85

Obrazek 4: Znazorneéni kritické cesty (graf z programu QM) ..........ccccoeeeeeeceeeeenceeneennnn. 85



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 96
SEZNAM TABULEK

Tabulka 1: Financni situace podniku (VIGStni Zpracovami) ............ccccccueeeeeeeeeeeesieeeniananns 39
Tabulka 2: SWOT analyza podniku (vIastni zpracovani) ...............ccceeeeeeeeeeeeceeesieeeninnanns 40
Tabulka 3: Vyvoj absence (VIASINT ZDFACOVANI) ...........oceueeeeveiiiaiieiieeieeiiesie e 46
Tabulka 4: Absolutni Cetnosti jednotlivych variant (viastni zpracovani) ............................ 58
Tabulka 5: Celkové poradi jednotlivych VariQnt ................ccceeeeveeeeceeeeceeesieeeecieeesieeenieeens 58
Tabulka 6: Vyhodnoceni vztahu k organizaci (viastni zpracovani) .................cccueeeeeveeennnnn. 59
Tabulka 7: Struktura zamestnancit dle .................ccocoeeveveeveiieniiiiiieiieseeeseese e 59
Tabulka 8: Rozdéleni CetnoSti Pro HI ............cccoueeeeveeeiiieeiieeeiie et 63
Tabulka 9: Rozdeleni CetnoSti Pro H2 ............occueeeeuveeeiiieeieeeieeeieeeeveeeevee e veeesveeesaaeeens 64
Tabulka 10: Rozdéleni CetnOStl Pro H3 ..........ccceeeecveeeiiieeieeeee et eeee e veeesvaeesaseeens 64
Tabulka 11: Vyse hodnoty poukazky k odpracovanym rokiim .................ccccevvvveevieeennnnn. 73
Tabulka 12: Pocty provozoven jednotlivych karet (viastni zpracovani).................c...ccuu..... 76
Tabulka 13: Pocet studentit (VIASINI ZDFACOVANT) ........c.eeeeeueeeeceeeeeiieeeiieeeeieeeeieeesveeeeiaee s 78
Tabulka 14: Naklady po navyseni mezd (vIastni zpracovani) ...............ccccceveeeevenceeenueennnn. 79
Tabulka 15: Ndklady na dovolenou navic (vlastni zpracovani) ...............cccceeeeeeeeceeencunenn. 79
Tabulka 16: Naklady na vykonnostni OAmMEnt ..............cc.eeeeueeeeeeeeceeeniieeeieeeeieeeneeesnaeeens 80
Tabulka 17: Celkové naklady na vSechna opatreni (viastni zpracovani) ............................ 80
Tabulka 18: Naklady na Cafeterii (vIastni zpracovani) ...............cccecceeveevcenvencecneeneenneenne. 81
Tabulka 19: Uspora pro zaméstnance (VIastni Zpracovani) ..............ooceeweeeeeeveeeeeeveerenns 82
Tabulka 20: Uspora pro zaméstnavatele (VIAStni Zpracovani) .............ooeeeeeeeeeeeeeveeevenes 82
Tabulka 21: Naklady na personalistu (viastni zpracovani) ..................ccceceeeeercueneeseennnenne. 82
Tabulka 22: Naklady na prezentacni materialy (vlastni zpracovani)................ccceceeuenn.. 83
Tabulka 23: Naklady na poskytnuti SLPERIQ..............ccueeeeeeeeeeeeeiieeeiiieeeiieeeeeeeeneeeenaeeens 83
Tabulka 24: Casovd analyza projektu (vIastni Zpracovani) .............oeceeeeeeeeeeeeeeeveeevnen. 84
Tabulka 25: Vyhodnoceni jednotlivych rizik (vlastni zpracovani) ...............ccccoeeeeeeeeeenen. 86



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

97

SEZNAM PRILOH

PI Dotaznik spokojenosti zaméstnancti

PII  Organizacni struktura podniku



PRILOHA P I: DOTAZNIK PRO ZJISTENI SPOKOJENOSTI
ZAMESTNANCU

Vazeni zaméstnanci,

jmenuji se Lubomir Senkytik a jsem studentem zavére¢ného rocniku Fakulty Managemen-
tu a ekonomiky na Univerzit¢ Tomase Bati ve Zlin€. V soucasné dob¢ zpracovavam di-
plomovou préaci, ktera se zaméfuje na zvySeni spokojenosti zaméestnancti ve vaSem podni-

ku. V této souvislosti bych Vas chtél pozéadat o spolupraci.

Dotaznik je anonymni, proto Vas prosim o uvadéni pravdivych a co mozna nejupiimnéj-
Sich odpovédi. Vyplnéné dotazniky odevzdavejte svym vedoucim, nebo do schranky na
podméty umisténé v 1. patie pred kancelari sekretarky feditele. Vyplnéné dotazniky budou
slouzit vyhradné pro ucely této prace.
Ptedem Vam moc d€kuji za Vasi uptimnost a Cas.
Cast I. Pracovni spokojenost

1. Jaky pocit vyjadiuje Vase zaméstnani?

[_]Spokojen/a [ |Spise spokojen/a  [_]Spise nespokojen/a [ |Nespokojen/a

2. Odpovida VaSe vzdélani pracovni pozici?

[ JAno [ ISpise ano [ |Spisene [ [Ne
3. VyuzZivate v praci vSechny Vase schopnosti, znalosti a dovednosti?
[ JAno [ ISpise ano [ |Spisene [ JNe
4. Mate moZnost v ramci pracovni pozice dal§iho vzdélavani?
[ JAno [ ISpise ano [ |Spisene [ [Ne
5. Umoznuje Vam firma kariérni rast?
[ JAno [ ISpise ano [ |Spisene [ JNe

6. Jaka je podle Vas atmosféra na pracovisti?

[ JPozitivni [ ]SpiSe pozitivni [ |Spise negativni [ |Negativni
7. Mate jasn¢ dany pracovni ukoly?

[ JAno [ ISpise ano [ |Spisene [ JNe
8. Iste spokojen se svym nadiizenym?

[ JAno [ ISpise ano [ |Spisene [ [Ne



9. Kdybyste mél tu moznost, co byste ve firmé zménil/a? Prosim vyberte jen jednu
moznost.
[ ]Vedeni firmy
[ JPracovni dobu
[ |Pracovni podminky
[ JNabizenou mzdu
[ |Nabizené benefity

Cast II. Odméiiovani a benefity

10. Odpovida vyplacend mzda praci, kterou vykonavate?

[ JAno [ ISpise ano [ |Spisene [ JNe
11. Znate vSechny benefity, které Vam firma nabizi?
[ JAno [ ]Ptiblizng [ Ne
12. Co je pro Vas nejvetsi motivator k praci?
[ IMzda
[|Piispévek na stravu
[ JPochvala

[ |Dtlezitost mé prace
[ ]Moznost dalsiho vzdélavani
[ |Jiné
13. Ktery z téchto benefiti by mé&l nejvétsi vliv na Vasi spokojenost? Sefad’te moznosti
od 1 (nejvetsi vliv) do 7 (nejmensi vliv).
[ INavyseni mzdy/13. plat
[ |Vzdélavaci kurzy
[ JPtispévky na pojisténi
[ |Ptispévky na mimopracovni aktivity
[ |Kariérni rast
[]Tyden dovolené navic

[1Zvyhodnény mobilni tarif v rimci firemniho volani
Cast IIL. Vztah k organizaci

14. Jste hrdy na to, ze pracujete ve firmé?

[ JAno [ |Spise ano [ |Spisene [ JNe



15. Pfemyslite 0 zméné zaméstnani?

[ JAno [ ISpise ano [ |Spisene [ |Ne
16. Doporucil/a byste Vasim znamym zaméstnani ve firme?
[ JAno [ |Spise ano [ |Spisene [ JNe

Cast IV. Osobni udaje

17. Pohlavi
[ Jmuz [ JZzena
18. Vék
[ Jdo30let [ J31-501et [ ]51 leta vic
19. Jak dlouho jste ve firm¢ zaméstnan?
[ ]do 5 let [ Jdo10let [ Jdo15let [ ]Vice
20. Jaka je VaSe pozice ve firmé?

[ JVyrobni délnik [ JRezijni délnik [ |[THP



PRILOHA P II: ORGANIZACNI STRUKTURA PODNIKU
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