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ABSTRAKT

Diplomova prace je zaméfena na navrzeni projektu, ktery bude stabilizovat pracovniky
ve spole¢nostech ZALESI. Cilem projektu je snizeni fluktuace v organizaci, zejména
v jejich vyrobnich zdvodech, které v poslednich péti letech zaznamenaly vy$$i miru od-
chodu zaméstnanct. V diplomové praci byla pouzita metoda dotaznikového Setfeni
a rozhovory s vybranymi pracovniky a managementem organizace. Narust fluktuace za-
méstnanci omezuje plnéni cill spolecnosti a znamend izvySené naklady na nabor
a zauceni novych zaméstnancii a ztratu produktivity. Analyzou bylo zjisténo, Ze hlavni
divody k odchodu zaméstnancti jsou v oblasti finan¢niho ohodnoceni a zaméstnaneckych
benefitl, arovné pracovniho prostfedi a rozvoje. V projektu jsou navrzeny kliCoveé aktivity
z téchto oblasti, které mohou snizit miru fluktuace a stabilizovat pracovniky v organizaci.
Zavedeni navrhovanych aktivit bude mit ptiznivy dopad na hospodaiské vysledky organi-

zace.

Klicova slova: fluktuace, mira fluktuace, snizeni fluktuace, spokojenost zaméstnancti, sta-

bilizace, zaméstnanci

ABSTRACT

The diploma thesis is focused on designing a project that would stabilize employees
in ZALESI companies. The aim of the project is to reduce turnover in the organization,
especially in its production plants which have seen a higher rate of employee departure
inthe last five years. The diploma thesis wused the method of questionnaire
and interviewing some selected employees and management of the organization
The increase of employee turnover limits the fulfillment of the company’s goals and also
means increased costs for recruiting and training new employees as well as the loss
of productivity. The analysis revealed that the main reasons of the problem are in the area
of financial evaluation and employee benefits, levels ofwork environment
and development. The project proposes key activities in these areas that can reduce the rate
ofturnover  and stabilize =~ employees  in the organization. The implementation
of the proposed activities will have apositive impact onthe economic results

of the organization.

Keywords: employees, employees satisfaction, stabilization, turnover, turnover rate, tur-

nover reducing
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UvVOD

bude naplitovat stanovené cile a vykon organizace. Casta vyména pracovniho personalu
mize mit negativni vliv na snizeni vykonu organizace, tymu i ostatnich jednotlivcd. Nizka
mira fluktuace nemusi byt pro organizaci negativnim jevem, v nékterych ptipadech miize
byt i zadouci a udrzovat inovacni potencial. Vyssi mira fluktuace mize byt problém, ktery
zpusobuje firmam velké naklady, zejména v oblasti zvySovani mezd, zlepSovani pracovni-
ho prosttedi, zavadéni novych atraktivnich benefitli a v neposledni fadé naklady na nabor
novych zaméstnancti a jejich adaptaci. Firmy hledaji u¢inné zpisoby stabilizace zejména

svych klicovych zaméstnanci.

Diplomova prace se zabyva projektem na stabilizaci pracovnikli ve spolecnostech Zalesi.
Organizace ma problém s vyssi fluktuaci, kterd ji zplisobuje velké ndklady a problémy
s obsazenim zejména kvalifikovanych d€lnickych profesi. Spolecnost se hloubéji touto
problematikou nezabyvala, proto spolupraci na projektu uvitala. Plan stabilizace
je vytvofen zejména na zakladé identifikace nedostatkli v jednotlivych oblastech organiza-
ce, v ramci kterych lze pracovniky stabilizovat. Jedna se o oblast ndboru novych pracovni-
ki, pracovniho prostfedi, pracovnich vztahli, odménovani, benefit, motivace, vzdélavani
a firemni kultury. Ke zpracovani teoretické Casti diplomové préace je provedena literarni
resSerse zdrojl, zabyvajicich se danou problematikou. V praktické ¢asti je provedena analy-
za fluktuace v obdobi let 2015-2020 a podle urCenych parametrii. Je provedena analyza
souc¢asného stavu jednotlivych faktor ovliviiujici fluktuaéni vyvoj ve firm¢ Zalesi
a.s. na zaklad¢ dat, ktera byla poskytnuta persondlnim oddélenim organizace. V této Casti
je 1 vyhodnoceni dotaznikového Setfeni spokojenosti zaméstnancii ve sledovanych oblas-
tech, vysledky fizenych rozhovorl s vybranymi zaméstnanci, se zaméstnanci s délkou pra-
covniho poméru do 1 roku a manaZery vybranych zavodd. Shrnuti analytickych poznatka
je v zavéreCné Casti, kterd obsahuje navrh projektu na stabilizaci pracovnikl. Projekt

je doplnén ¢asovou, ndkladovou a rizikovou analyzou.
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CILE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Hlavnim cilem diplomové prace je navrZzeni projektu na stabilizaci zaméstnanct

v organizacich ZALESI v Luha&ovicich.

Diplomova prace obsahuje ¢ast teoretickou a praktickou a v kazdé casti jsou stanoveny

diléi cile.

Teoreticka éast

V teoretické Casti je pouzita kritickd literarni reSerSe tuzemskych a zahrani¢nich odbornych
zdrojii. Zameétena je na poznatky z oblasti lidskych zdroji a fluktuace zaméstnancti. Zahr-
nuje zejména knizni literaturu, v diplomové praci bylo vyuzito 30 zdrojt. V teoretické ¢asti
bylo pouzito také 20 internetovych zdroji. Cilem je seznamit se s pojmem fluktuace, jejimi
druhy a pfi¢inami, které vedou k fluktuaci zaméstnancl. Teoretickd cast se zaméfuje
na jednotlivé oblasti fizeni lidskych zdroji a analyzuje prvky vedouci ke stabilizaci pra-

covnikll v organizacich.

Prakticka ¢ast

Prakticka cast je nejdiive zaméfena na prizkum apodani zdkladnich informaci
o organizaci v kapitole ¢. 4. Je provedena analyza fluktuace a fluktuacnich faktort.
Pro ziskani dat je pouzit kvantitativni vyzkum pomoci anonymniho dotaznikového Setieni
na zjisténi spokojenosti zaméstnanct, vysledky jsou zobrazeny v kapitole 6.1. Toto Setieni
bylo doplnéno kvalitativnim vyzkumem formou rozhovorti s vybranymi pracovniky
a managementem organizace v kapitoldch 6.2 az 6.4. Dalsim zdrojem byly interni doku-
menty organizace analyzované v kapitole ¢. 5. Shrnuti analytickych poznatki je v kapitole
¢. 7. Zavére€na cast v kapitole €. 8 je projektova. V uvodu je stanoven cil projektu meto-
dou SMART a pokracuje nadvrhem klicovych ¢innosti projektu. Je vytvotena matice odpo-
védnosti metodou RACI, kde k jednotlivym dil¢im cinnostem je ptfifazen druh odpovéed-
nosti. Projekt je doplnén ndkladovou analyzou a vypoctem ekonomického piinosu
pro organizaci. Soucasti projektu je casovy harmonogram a je vytvorena rizikova analyza

metodou RIPRAN. V zavéru je zhodnoceni celého projektu.
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I. TEORETICKA CAST
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1 FLUKTUACE PRACOVNIKU

Tématem diplomové prace je stabilizace pracovnikll v organizaci, a proto se prace nejdiive
bude zabyvat problematikou fluktuace. V kapitole je vysvétlen pojem fluktuace, jeji druhy
a dopady. Je ptedstaven vypocet miry fluktuace a dalsi faktory souvisejici s analyzou fluk-

tuace. Zavér kapitoly se vénuje stabilizaci zaméstnanci.

1.1 Pojem fluktuace a jeji druhy

Slovo fluktuace pochazi ze slova ,.fluctuare”, coz znamena ,houpat se na vindch* nebo
také ,,pohybovat sem tam*. Tento pojem je uzivan primarné v prirodnich védach, byl také
prevzat do managementu lidskych zdroji. (Vnouckova, 2013, s. 13) Fluktuace je vyména
firemniho personalu v diisledku jeho pracovni nestability, zpravidla nezddouci jev spojeny
se zvySenymi firemnimi ndklady. (Urban, 2004, s. 60) Fluktuace zaméstnancli neni jedno-
razova udalost, nybrz proces odcizeni, ktery miize trvat dny, tydny a nékdy 1 roky, dokud

se zamé&stnanec kone¢né nerozhoupe k odchodu. (Branham, 2009, s. 24)

Fluktuaci mtizeme rozd¢lit do n€kolika skupin. Podle ¢lanku z portalu Privodce podnika-
nim (Fluktuace zaméstnancti: Jak ji zabranit, 2021) se 1ze nejcastéji setkat s timto rozdéle-
nim:
= Dobrovolna fluktuace - k dobrovolné fluktuaci dochazi v ptfipade¢,
7e se zamestnanec rozhodne odejit sam,;
= Nedobrovolna fluktuace — v ptipad¢ nedobrovolné fluktuace piichazi rozhodnuti
o ukonceni pracovniho poméru ze strany zaméstnavatele. Do nedobrovolné fluktu-
ace zatazujeme 1 odchod zaméstnance do diichodu nebo Spatny zdravotni stav pra-

covnika, ktery mu neumoziuje dal vykonavat svoji profesi.
Dalsi typy rozdéleni fluktuace jsou:

= Zadouci — je pro firmy pozitivni, dochazi k ni, kdyz do firmy nastoupi novy za-
méstnanec s velkymi znalostmi, ktery firmé pteda své know-how;

= Nezadouci — plsobi na firmu negativné.
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V ¢lanku na portalu Monster (Jak snizit fluktuaci zaméstnanct, 2021) jsou dale definovany

nasledujici typy fluktuace:

= Sezénni fluktuace — mista s pravidelné odchézejicimi zaméstnanci v ur¢itém ob-
dobi roku jako naptiklad po rusném obdobi prodeje;

* Fluktuace za odpovédnosti — nékdy se miizete dostat do zaméstnaneckého cyklu,
kdy se zaméstnanci po urcité dob¢ na daném misté rozhodnou, Ze je ¢as pokracovat
dale, jelikoz v organizaci jiz nemaji kam postupovat;

= Hromadny odchod — nejhorsi scénat pro odchod, kdy se velky pocet zaméstnancii
se kterym tym nevychazi, mzdovym sporem s vedenim nebo historkami v médiich

o potencialnich finan¢nich problémech ve vasem odvétvi.

1.2 Dopady fluktuace

Kapitola se zabyva tim, jaké dopady ma fluktuace na chod, naklady a vykon organizace.

Dopady mohou byt negativni, ale v n€kterych ptipadech 1 pozitivni.

1.2.1 Negativni dopady fluktuace na organizaci

Podle Armstronga (2015, s. 304) ndklady spojené s odchody zaméstnanci z organizace

mohou byt zna¢né. Pfitom je potieba uvazit nasledujici faktory:

= piimé ndklady ziskavani ndhradnikt (inzerovani, pohovory, testovani apod.);

= piimé ndklady adaptace ndhradnikl (odborné zapracovani);

= piimé ndklady vzdélavani nahradnikti (prohloubeni kvalifikace);

= ndaklady spojené s odchody (vyplacené mzdy a administrativni ukony);

= naklady obétované prileZitosti spojené s Casem, ktery personalisté a liniovy mana-
zef1 vynakladaji na ziskévani, adaptaci a vzdélavani nahradniki;

= ztraty vykonu téch, ktefi odchazeji, nez dojde k jejich nahrazeni;

= ztraty vykonu téch, ktefi pfichdzeji, nez dojde k jejich zapracovani;

= ztraty vykonu z divodu zpozdéni pti ziskavani a zapracovani ndhradnik.

Vysoka fluktuace omezuje fungovani spolecnosti a jeji zvySovani znamena vysoké naklady
na nabor, které se pohybuji od 20 000 korun vySe na jednoho zaméstnance a mohou pre-
sahnout 1 stovky tisic podle kvalifikace a naro¢nosti vyhledani a zauceni. (Halbrstat, 2018).
Odhady néakladl na fluktuaci se pohybuji v rozmezi od 25 % do témét 200 % ro¢niho za-

meéstnaneckého platu. Tento druh nakladd neni snadné ustat ani v ptipade, Ze jde o zadouct
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fluktuaci. (Branham, 2004, s. 10) Vnouckova uvadi podle Katchera,Snydera (2009) odhad
ztraty pti odchodu zaskoleného zaméstnance na 150 % jeho ro¢niho platu. (Vnouckova,
2013, s. 26) Negativni dopady fluktuace nejsou pouze zvySené naklady a zhorseni vykonu
organizace. Podle Cermaka (2016) s odchodem zaméstnancti pak souvisi i Gasty anik fi-
remniho know-how ke konkurenci, pietazeni klientli a prechodné zhorseni kvality nebo
snizeni piijmu v disledku niz§iho poc¢tu zaméstnancti a v neposledni fadé pak i zhorSené
vnimani spolecnosti v o¢ich zakaznikli, zaméstnancti a akciondii. Podobné Branham
(2009, s. 18) uvadi, ze pouhy pohled na naklady fluktuace neposkytuje cely obraz. Mnoho
zaméstnanct se dlouho pfedtim, nez se rozhodne odejit, spole¢nosti odcizi. Odcizeni za-
meéstnanci nejsou spolecnosti oddani, jsou jen okrajové produktivni, Casto absentuji, nebo

v ne¢kterych ptipadech dokonce aktivné pracuji proti zajmiim spole¢nosti samotné.

1.2.2 Pozitivni dopady fluktuace na organizaci

Ptinosy fluktuace jsou diileZitou soucasti rozvoje organizace. Bez personalni obmény
by nebylo mozné ziskat a udrzet nejvhodné€j$i zaméstnance, navic by dochazelo k ,,firemni
slepote®, inovace a nové impulzy by byly vyznamné omezeny.(Vnouckova, 2013, s. 16)
Déle se pak mize jednat o odhaleni skrytych problému v organizaci, tedy pokud se povede
zjistit skute¢ny diivod odchodu zaméstnance a realizovat kroky vedouci k jejich naprave.

(Cermak, 2016) Podle Wholley (2018) jsou pozitivni dopady na organizaci nasledujici:

= zlepSeni potencialu talenti;

= podnécuje produktivitu a vyhyba se komplikované praci;

= fluktuace miize vytvoftit uspéch talent;

= odhaleni problémovych mist;

= proména fluktuace na prilezitost;

= zména generace mileniali;

= Podle uvedenych informaci by organizace mély v oblasti lidskych zdroji zvazovat

negativni i pozitivni disledky fluktuace v pldnovani lidskych zdroju.

1.3  Vypocet miry fluktuace

Odchody zaméstnancll z organizace je nutné méfit, stejné jako je nutné vycislovat jejich
naklady, aby bylo mozné piedpovidat budouci ztraty a urCovat pfi¢iny odchodi zamést-

nancil z organizace. Nasledné je moZné naplanovat feSeni problémd, které zplisobuji neza-
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douci odchody zaméstnanct, a dosahnout sniZzeni zbyte¢nych nakladt. (Armstrong, 2015,

s. 301)

Mira odchodu zaméstnancu - tradiCni metodou méfeni odchodi zaméstnanci

z organizace je urcovani miry odchodd zaméstnanci podle nasledujiciho vzorce:

polet zaméstnanci,kteii béhem uriitého obdobi z organizace odesli

x 100 (1)

primérny polet zaméstnancl organizace v tomtéz obdobi

Tento vzorec je jednoduchy, ale miize byt zavad¢jici. Problém je v tom, ze vysledek muiize
byt nadhodnocen v disledku znaéného pohybu relativné malého podilu pracovnich sil.
Vyuzivani miry odchodii zaméstnanci muize byt problematické také v ptipadé,
ze pramérny pocet zaméstnancti, z n¢hoz se mira odchodli zaméstnanct pocita, neni dosta-
te¢n¢ reprezentativni, aby vystihl dosavadni trend v disledku vyrazného ristu nebo pokle-

su poctu zaméstnancil béhem sledovaného obdobi. (Armstrong, 2015, s. 301)

Priméma fluktuace v CR se pohybuje v rozmezi 14 az 16 procenty, nicméné za zdravou

fluktuaci ve spole¢nosti byva povazovana hodnota mezi 5 a 7 procenty. (Halbrstat, 2018)

1.4 DalSi ukazatele souvisejici s analyzou fluktuace

Meéieni fluktuace kromé zakladniho vypoctu miry odchodu zaméstnanci mohou doplnit

1 vypocty dalSich ukazateld, které analyzu fluktuace uptesni.

Index stability je mnohymi povazovan za jakési vylepSeni ukazatele miry odchodii za-

meéstnanct. UrCuje se podle nasledujiciho vzorce:

pocet lidi s jednim a vice rok zaméstnani v organizaci

x 100 (2)

pocet lidi zaméstnanych pied rokem
Mira preziti je podil zaméstnanct, ktefi byli pfijati v urCitém obdobi a ktefi jsou

v organizaci zaméstnani jesté po urcitém poctu mesicti nebo let.
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Procentni
podil téch,
ktefi z urcité
skupiny
pfijatych
odesli

Obr. 1 Krivka preZiti

Zdroj: Armstrong, 2015, s. 302
Bylo zjisténo, ze zékladni tvar kiivky pfeziti byva v mnoha piipadech podobny, 1kdyz
vrchol této kiivky se mize z hlediska ¢asové osy posouvat nebo muize byt nizsi, pokud

se jednd o kvalifikované€j$i a vzdélanéjsi skupiny zaméstnanci. (Armstrong, 2015, s. 302)

Ukazatel stfedni délky zaméstnani je jednodusSim ukazatelem odvozenym z analyzy
miry preziti, ktery je definovan jako doba potiebna k tomu, aby se urcita skupina ptijatych

zaméstnanct vlivem odchodt snizila na polovinu. (Armstrong, 2015, s. 303)

Analyza délky zaméstnani odchazejicich zaméstnanci mize zvysit vypovidajici hodno-

tu ukazateli stability zaméstnanct. (Armstrong, 2015, s. 303)

1.5 Strategie stabilizace pracovniku

Kazda organizace k dosahovani svych cili potiebuje mit dostatek kvalitnich lidskych zdro-
ji. Nemiize se zaméfovat pouze na ziskavani novych vhodnych zaméstnancu, ale zejména

musi vénovat pozornost si své stavajici zkuSené zaméstnance udrzet.

1.5.1 Strategie stabilizace v oblasti Fizeni lidskych zdroju

Personalni strategie organizace se tyka dlouhodobych, obecnych a komplexné pojatych
cili v oblasti potfeby pracovnich sil a zdroji a pokryti této potieby i v oblasti vyuzivani
pracovnich sil, hospodafeni snimi. Jeji nedilnou soucasti jsou piedstavy o cestach
a metodach, jak téchto cili dosdhnout. (Koubek, 2015, s. 23) Strategické tizeni lidskych
zdrojl urcuje, jakym zplsobem bude dosahovéno strategickych cilii organizace prostied-
nictvim lidi v souladu s vytvofenymi a uplatiiovanymi strategiemi, politikami a postupy

v tizeni lidskych zdroji. (Armstrong, 2015, s. 60-61) Persondlni strategie je jednou
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z dil¢ich strategii organizace, vyjadiuje zdméry organizace do budoucna, dlouhodobé
a komplexni cile v persondlni oblasti (provazané s ostatnimi cili organizace), které maji
napomoci dosazeni cilti organizace. (Kocianova, 2010, str. 15-16) Strategické fizeni lid-
skych zdrojii neni jen strategické planovani, stejné jako neni jen vytvareni a uskuteciiovani
jednotlivych strategii lidskych zdroju. Strategické fizeni lidskych zdroji se predevsim za-
byva dosahovanim strategického souladu mezi zdméry a ¢innostmi personalistl

a organizace. (Armstrong, 2015, s. 61)

Strategie stabilizace zaméstnanci by podle Armstronga (2015, s. 304) mé¢la vychazet
z poznani a pochopeni faktort, které rozhoduji o tom, zda zaméstnanci zlstanou, nebo ode-
jdou. Pro zaméstnance v pocatecni fazi kariéry (ve veku 30 let a méné€) je dtlezitd perspek-
tiva kariéry. Pro zaméstnance ve stiedni fazi kariéry (ve véku 31-50 let) je dilezitd moz-
nost fidit svoji kariéru a nachdzet ve své praci uspokojeni. Pro zaméstnance v pozdni fazi
kariéry (ve veéku nad 50 let) je dilezitd jistota zaméstnani. Podle Urbana (2013, s. 33)
k dilezitym piedpokladiim stability nove ptijatych zaméstnanct patii pochopeni a dodrzeni
tzv. psychologické smlouvy mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem. Na rozdil od pracovni
smlouvy neni psychologicka smlouva mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem pisemna
a mnohdy ani plné vyf¢end. Zahrnuje vzajemna ocekavani, ¢imz zaméstnanec organizaci

piispéje a jak ho organizace za tento prispévek odmeéni.

Podle Armstronga (2015, s. 304) jsou dalSimi faktory, které souviseji se stabilizaci zamé&st-

nancu:

= image organizace;

= efektivita ziskdvani, vybéru a rozmistovani — dat lidem praci, kterd jim vyhovuje;

= styl vedeni — lid¢ ptichazeji do organizace a odchéazeji od manazeru;

= prilezitost ke vzdélavani a kariéte;

* uznani a ocenéni vykonu.
Koubek (2015, s. 157) uvadi, Ze soudobé personalni prace ve vyspélych zemich se stale
vice soustted’uje na zlepSovani kvality pracovniho Zivota, zvySovani spokojenosti pracov-
nikl ¢izlepSovani rozvoje pracovnikid. NemilZeme sitak nevSimnout akcentovani péce
o pracovniky, intenzivni snahy o zvySovani uspokojeni pracovnikd s vykondvanou praci,
zlepSovani vztahu mezi zaméstnancem a zamé&stnavatelem a zaméstnavatelem a odbory,
zlepSovani pracovnich a mezilidskych vztahli na pracovisti a vytvafeni jasné perspektivy

persondlniho a socidlniho rozvoje pracovnikd.
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1.5.2

Opati‘eni na stabilizaci zaméstnanci

Opatieni na stabilizaci zaméstnancti zahrnuji vzdy nékolik oblasti. Podle Armstronga

(2015, s. 306) by m¢la zahrnovat:

Ujistit se, Ze zaméstnanci jsou vybirani a povySovani tak, aby predpoklady jednot-
livelt odpovidaly pozadavkiim vykonavané prace;

Omezit odchody zaméstnancti, kteti si nemohou zvyknout na novou praci tim,
Ze jim pomuze prekonat jisté ,,adaptacni krize* a Ze jim zajisti ndlezité odborné za-
pracovani a socialni zaclenéni;

Vytvaret pracovni mista tak, aby se maximalizovala rozmanitost schopnosti, identi-
ta prace, vyznamnost prace, autonomie prace azpétnd vazba, a ujistit se,
7e vytvofend pracovni mista podporuji vzdélavani a rozvoj zaméstnanc;

Zabyvat se systémy odménovani, které jsou nekonkurenceschopné, nespravedlivé
nebo nepfimétené;

Podporovat rozvijeni spolecenskych vazeb v organizaci;

Podnikat kroky ke zlepSovani rovnovahy mezi pracovnim a osobnim Zivotem za-
meéstnancu;

Eliminovat nepiiznivé pracovni podminky nebo vystaveni zaméstnanct piiliSnému
stresu;

Vybirat, informovat a vzdélavat manazery a vedouci tymi tak, aby si uvédomovali,
jak mohou piispivat ke zlepSovani stabilizace zaméstnancti tim, ze budou uplatio-
vat vhodny styl fizeni a vedeni svych podfizenych a tymii;

Uplatiiovat politiky proti Sikanovani a obtézovani.

Branham (2009, s. 218) upozornuje, Ze spole¢nosti by mély mit nasledujici ptistupy:

rozhodnuti jednat, jakmile siuvédomily, Ze osud jejich spolecnosti by mohl byt
ohrozen;

rozpoznani kli€ovych zaméstnanci, na kterych firma zavisi, a snaha porozumét,
jak lépe vyjit vstiic jejich pottebam;

realizace cilenych iniciativ sméfujicich k uspokojeni téchto potieb;

sledovani zlepSeni pro vyjadieni postupu a méteni tispéchu.

Koubek (2011, s. 205) uvadi, ze firma musi soustavné zkoumat a analyzovat, co pracovnici

chtéji, co ocenuji, co se jim nelibi, co nabizeji jiné firmy a jaky by byl pro firmu dopad

téchto odchodli. Znaény vyznam ma v uvedenych souvislostech analyza pficin odchodi
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pracovniki z firem. Na zéklad¢ informaci a analyz je pak tfeba podnikat odpovidajici kro-
ky. Podle Kocianové (2010, s.93) neexistuje zadny jednoznacné spolehlivy néavod,
jak siudrzet chténé zaméstnance. Avsak je dilezit¢é vénovat pozornost motivaci lidi
a jejich pracovni spokojenosti Lze pfedpokladat, ze budou-li kvalitni lidé, které organizace
ma, spokojeni s praci a jejimi podminkami a s moznosti seberealizace, spiSe ziistanou,

nez pokud to bude naopak.
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2 FAKTORY OVLIVNUJICIi FLUKTUACNI TENDENCE
PRACOVNIKU

Pokud dochazi ve velk¢é mife k dobrovolnému odchdzeni pracovnikii z organizace
a nastupuji pracovat k jinému zaméstnavateli, je potieba hledat odpovédi na otazky, které
faktory je k tomu vedou. Organizace by proto méla hledat divody a pficiny, které
by pomohly oblasti fizeni lidskych zdroji stabilizovat zaméstnance. Podle Bednate (2018,
s. 14) musime rozumét tomu, co vede zaméstnance ke zméné zaméstnani a pro¢ 1 lide,
o kterych bychom si dfive mysleli, Ze jsou firmé vérni, mohou prosté zménit ndzor. Velmi
Casto zato nemiZe ani tak jejich ekonomicka situace nebo individudlni stav, jako spiSe

ptistup zaméstnavatele.

2.1 Prijimani novych pracovnikii

Ziskavani zaméstnancti je proces vyhledavani a oslovovani lidi, které organizace potiebuje.
Vybér zaméstnancii je proces rozhodovani o tom, ktefi uchazeci by méli byt pfiijati
do zaméstnani. (Armstrong, 2015, s.272). Vybér pracovnikii byva financné¢ nakladny
a Casov¢ narocny, ale z hlediska moznych dasledki Spatné volby je velmi uzite¢né vénovat
mu dostatek Casu 1 prostfedkl. (Kocianova, 2010, s. 94) Podle Urbana (2013 s. 19) chybné¢
piijaté osoby mohou praci v organizaci zmeénit ve velmi nepiijemnou zkuSenost,
a to pro vedouciho 1 jeho spolupracovniky. Rozhodnuti tykajici se vybéru osob patii proto
k tém nejdilezitéjSim. Spravny vybér zaméstnancti vyzaduje piipravu. Jeho zakladem
je vymezeni obsazovaného mista, ato bez ohledu nato, zda jiz existuje nebo je nové.
veni jeho vykonovych ocekavani. V zdjmu zjednoduseni a uspory nekterych praci (predvy-
béru ¢ivybéru) by se podle Koubka (2015, s.151) mély potenciondlnim zijemcim
v nabidce zamé&stnani poskytovat co nejpodrobnéjsi tidaje o ptisluSnych pracovnich mis-
tech. Nadruhé strané¢ je nékdy ucelné poskytovat jen obecnou informaci. Neodradi
se tak potencialni uchazeci, ktefi by tfeba neprojevili zdjem o zaméstnani, kdyby hned
od pocatku védeli o kazdém detailu, nebo kteti by se mohli domnivat, Ze nevyhovuji poza-
davkiim pracovniho mista. V této fazi je dilezité, jak je pracovni misto potencidlnim za-
jemciim prezentovano. Mnohé organizace maji sklon prezentovat nabizené zaméstnani
v podob€ co nejptiznivéjsi. Ziskaji tak mozna vice zajemct, zalozi si vSak mnohé pro-

blémy do budoucna. Proto se doporucuje realisticka prezentace nabizeného zaméstnani.
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Podle Armstronga (2015, s. 274) je v praxi dilezité nepfehanét pozadavky na zaméstnance.
Mozna je ptirozené pozadovat to nejlepsi, ale stanoveni pfili§ vysokych pozadavki
na zaméstnance vyvolava problémy s ptildkanim potencidlnich uchazec¢ti a podnécuje ne-
spokojenost vybranych uchazedt, kdyz zjisti, Ze jejich talent neni vyuzit. Ukolem vybéru
pracovniki je podle definice Koubka (2015, s.166) rozpoznat, ktery zuchazect
o zaméstnani, shromazdénych béhem procesu ziskavani pracovnikii a proslych predvybeé-
rem, bude pravdépodobné nejlépe vyhovovat nejen pozadavkiim obsazované¢ho pracovniho
mista, ale prispéje 1k vytvareni zdravych mezilidskych vztahti v pracovni skupiné (tymu)
1 v organizaci, je schopen akceptovat hodnoty ptislusné pracovni skupiny (tymu), utvaru
a organizace a prispivat k vytvafeni Zadouci tymové a organizacni kultury a v neposledni
rad¢ je dostatecné flexibilni a ma rozvojovy potencial pro to, aby se ptizpisobil predpokla-

danym zménam na pracovnim miste, v pracovni skupin€ (tymu) 1 v organizaci.

Proces ziskavani a vybéru zaméstnancti zahrnuje podle Armstronga (2015, s. 273) nasledu-
jici kroky: definovani poZadavkl, oslovovani uchazeci, vyfizovani zadosti uchazeci, ve-
deni pohovori s uchazeci, testovani uchazeci, posuzovani uchazeci, ziskavani referenci,
kontrolovani zadosti uchazect, potvrzeni nabidky zaméstnani a sledovani nového zamést-

nance.

Koubek (2015, s. 161) uvadi, ze vyber pracovnikli by mél probihat ptisn¢ na zaklad¢ pra-
covni zpusobilosti, anikoliv na zdklad¢ jinych kritérii. Pfi vybérovych procedurach
by se mé¢lo uchazeci ddvat najevo, Ze siorganizace jeho zdjmu vazi, nemél by se nechat
zbyte¢né Cekat a nemélo by se plytvat jeho Casem a nemély by se pouzivat vybérové pro-
cedury, které by se jej mohly dotknout. Urban se domniva (2013, s. 19), ze ukazuje-li se,
ze na urcitém misté lidé selhavaji nebo z n¢j odchazeji opakované, méli bychom se vedle
hledani novych uchazect zamyslet nad vymezenim jeho tikolii a podminek, véetné podmi-
nek finan¢nich. PoZadavky, které na osoby zastavajici dané¢ misto klademe (jejich vysled-
ky, ptedpokladané schopnosti apod.), mohou byt vzhledem k jeho podminkdm nerealistic-

ké nebo se na trhu prace nemuseji vyskytovat.

Fluktuaci zaméstnanci miZzeme zabranit jiz v samotném Uvodu, tedy pii naboru zamést-
nancil. Diky spravné poloZenym otdzkdm mohou personalisté zjistit, pro¢ méa zaméstnanec
o dané pracovni misto z4jem a mohou ho také seznamit s popisem prace, moznosti kariér-
niho postupu iplatovymi podminkami tak, aby m&l zaméstnanec jasnou predstavu

o budouci praci. Personalisté by méli také pii zvazovani jednotlivych kandidatt zohlednit
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aktualni pracovni kolektiv a pokusit se vybrat zaméstnance, ktery bude v daném tymu dob-

e fungovat a rozumét si s ostatnimi. (Fluktuace zaméstnanct: Jak ji zabranit, 2021)

Adaptace na urcité pracovni misto, tj. vyrovnani se jedince s praci a vlivy okoli, zavisi
krom¢ osobnostnich charakteristik ¢loveka rovnéz na jeho profesni Grovni, na pracovnich
zkuSenostech a splnénych ocekéavanich a také na podminkach adaptace ze strany organiza-
ce. (Kocianova, 2010, s. 130) Koubek (2015, s. 192) proces adaptace nazyva slovem orien-
tace pracovniki, kterou definuje jako dikladné promysleny a pro kazdy druh pracovnich
mist, kazdé pracoviSté i organizaci specificky program adaptacnich a vzdélavacich aktivit,
které maji usnadnit a urychlit proces seznamovani se novych pracovnikl (poptipad¢ pra-
covnikil pfechazejicich v rdmci organizace na jiné pracoviSté ¢ipracovni misto) s jejich
novymi pracovnimi tkoly, pracovnimi podminkami a pracovnim a socialnim prostiedim,
ale také s potfebnymi znalostmi a dovednostmi tak, aby jejich pracovni vykon pokud moz-
no co nejdiive doséhl pozadované urovneé. Smyslem uvadéni lidi do organizace podle Ar-
mstronga (2015, s.310) jepiivitat nové zaméstnance Vv organizaci a poskytnout
jim zakladni informace, které potiebuji, aby si v organizaci co nejrychleji a nejlépe zvykli

a zacali pracovat. Cilem je:

= piekonat pocatecni fazi nejistoty, kdy vSechno miize novému zaméstnanci ptipadat
jako neobvyklé a neznamé;

= navodit v mysli nového zaméstnance pozitivni vztah k organizaci, aby se zvysila
pravdépodobnost, ze v organizaci zlistane;

= zajistit, aby novy zaméstnanec co mozna nejrychleji dosahoval pozadovaného vy-
konu;

= snizit pravdépodobnost, Ze novy zaméstnanec z organizace zahy odejde.
Novy pracovnik se podle Kocianové (2010, s. 130-131) v prub¢hu adaptace adaptuje:

= na kulturu organizace;
= na vlastni pracovni ¢innost (pracovni adaptace);

= na socidlni podminky, tj. na vztahy na pracovisti (socidlni adaptace).

Efektivnim néastrojem tizeni adaptace pracovnikl je individualni plan pro adaptac¢ni ob-
dobi, ktery by mél zahrnovat vSechny vyznamné kroky procesu adaptace na pracovni mis-
to v ¢asovém harmonogramu. (Kocianova, 2010, s. 134) Adaptacni plan zpravidla stanovi,
s jakymi informacemi a dokumenty by se mél v prib&hu své adaptace seznamit, jaka Sko-

leni, ptipadné osobni setkdni by mél absolvovat, jakymi organiza¢nimi Gtvary by mél projit
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(ptipadné jakou dobu by v nich mél stravit) a na kdy jsou naplanovany hlavni kontrolni
body jeho adaptace, zpravidla rozhovory s nadfizenym nebo zastupcem persondlniho use-
ku. (Urban 2013, s. 31) Plan adaptace by m¢l vychazet z narokd na adaptaci na trovni or-
ganizace, z pracovniho mista a ndrokl na pracovnika na tomto misté a z posouzeni soucas-

nych ptedpokladt pracovnika k vykonu dané prace. (Kocianova, 2010, s. 135)

Podle Dvotakové (2007, s. 143—144) orientace zaméstnance ma probihat za soucinnosti
personalisti a vedoucich zaméstnancii. Clen pracovni skupiny se miiZe stat patronem (kou-

¢em) nového zaméstnance. Subjekty fizen¢ adaptace plni pfedem stanovené role:

= patron a piimy nadiizeny pribézné sleduji vysledky Cinnosti nového zaméstnance
a jeho integraci do pracovni skupiny. K tomu maji poskytovat zpétnou vazbu
0 uspésnosti adaptace;

= patron a personalista pravidelné¢ kontroluji proces adaptace, existuje-li plan adapta-
ce, pak 1 jeho realizaci;

= patron a personalista nebo piimy nadfizeny a personalista zpracuji zavérecné hod-
noceni pribéhu adaptace a troven adaptovanosti zamestnance;

= vedouci organiza¢ni jednotky nebo piimy nadiizeny rozhoduje o uplatnéni zamést-

nance a v soucinnosti s personalistou planuje dalsi rozvoj kariéry.

Podle Koubka (2015, s. 193) ma orientace pracovniki vzdélavaci aspekt. Jde vlastné
o formovani (doformovani, pfeformovani) pracovnich schopnosti nového pracovnika tak,
aby vyhovovaly pozadavkiim pracovniho mista anového zaméstnavatele. Kocianova
(2010, s. 130) se domniva, ze adaptovany clovék je identifikovany s praci, se socialnim
prostiedim, a lze ptedpokladat, ze bude na pracovni pozici spokojenéjsi a stabilizovany.
Armstrong uvadi (2015, s.294-295), ze novy pracovnik se musi sledovat pro zjisténi,
7e se do nové organizace zacleni a svou praci zvlada. Problémy je mnohem lepsi rozpoznat

a vyresit jiz v pocatecni fazi nez ptipustit, aby se zbyte¢né prohloubily.

Urban (2013, s.31) upozoriiuje, ze adaptace novych zaméstnanci patii Casto
k podcetiovanym oblastem fizeni. Jeji pribéh a vysledky jsou vSak diileZité. Opusti-li novy
zaméstnanec firmu v kratké dobé po nastupu nebo stdhne-li se do ,,vnitfni* vypovédi, zna-

mena to pro firmu znacné néklady.
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2.2 Pracovni prostredi

Pozadavky na pracovni prostiedi a pracovisté stanovi zdkon ¢. 309/2006 Sb., o zajisténi
dalsich podminek bezpecnosti a ochrany zdravi piipraci, ve znéni pozd¢jSich predpisu,
ktery v navaznosti na zdkonik prace, upravuje dal$i pozadavky bezpe€nosti a ochrany

zdravi pfi praci v pracovnépravnich vztazich. (Sikyi, 2013, s. 142)

Pracovni prostfedi tvoii souhrn vSech materidlnich podminek pracovni ¢innosti (stroje
a zafizeni, manipulacni prostfedky, osobni ochranné pomucky, ostatni vybaveni pracovist,
suroviny a materidl, stavebni feseni), které spolu s dal§imi podminkami (technologii, orga-
nizaci prace, spoleCenskymi podminkami prace) vytvaii faktory — fyzikdlni, chemicke,
biologické, socialné psychologické a dalsi — ovliviiujici pracovnika v pribéhu pracovniho

procesu. (Koubek, 2015, s. 353).

2.2.1 Fyzikalni a prostorové podminky na pracovisti

Podle Kocianové (2010, s. 179) byvaji standardné zdiraziiovany tyto slozky pracovniho

prostiedi:

= prostorové feSeni pracovisté (pracovni poloha, zorné¢ podminky, vySka pracovni
plochy, pohybové prostory, piistup na pracoviste);

= mikroklimatické podminky (teplota vzduchu, relativni vlhkost vzduchu, rychlost
proudéni vzduchu);

= osvétleni (osvétlenost, rovnomérnost osvétleni, oslnéni, smér osvétleni, barva svét-
la);

= barevna Uprava pracovisté (slouzi jako prosttedek signalizace, zlepSovani svétel-
nych podminek, psychologického ovlivnéni pracovnikii a dosazeni estetickych
ucinki);

= (istota ovzdusi (prach, aerosoly, plyny, pary);

= hluk, vibrace a zafeni.

Podle Koubka (2015, s. 354) fyzikdlni podminky prace ovliviiuji nejen pracovni vykon,

jeho kvalitu, ale maji znacny vliv na zdravotni stav pracovnikil.

Nevhodné fyzikalni podminky maji vliv na zdravotni stav, sniZzuji komfort zamé&stnanct

na pracovisti a mohou se podilet na vyssi mife fluktuace.
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2.2.2 Bezpecnost na pracovisti

Politiky a programy bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci se zaméfuji na ochranu zameést-
nancl — a ostatnich lidi ovliviiovanych tim, co organizace vytvari a déla — proti nebezpe-
¢im vyplyvajicim z jejich prace nebo z jejich spojeni s organizaci. Programy bezpecnosti
ptipréaci se zaméefuji na prevenci nehod a minimalizaci vyslednych ztrat a Skod na zdravi
a majetku. Programy ochrany zdravi pfi praci se zamétuji na prevenci zdravotnich potizi
v disledku pracovnich podminek. (Armstrong, 2015, s.516-517) Zaméstnavateli
je uloZena povinnost provadét opatieni, jejichz cilem je odstranit pfi¢iny ohroZeni Zivota
azdravi pracovnika a vytvofit bezpe¢né pracovni podminky. Tato povinnost
je kontrolovatelnd. Dozorem nad bezpe€nosti prace je u nas povéfeno ministerstvo prace
a socialnich véci, kterému je podtizen Cesky tfad bezpeénosti prace. Vykonnymi slozkami
jsou inspektoraty bezpecnosti prace. (Koubek, 2015, s.355) Zikonik prace obsahuje
k bezpecnosti prace a ochran¢ zdravi pti praci povinnosti smétujici k pfedchazeni ohrozeni
zivota a zdravi pfi praci a ukladd povinnosti zaméstnavatele 1 prava a povinnosti zameést-
nance. (Kocianova, 2010, s. 180) Zaméstnavatel je povinen zajistit bezpecnost a ochranu
zdravi pti praci vSech, kdo se s jeho védomim zdrZuji na jeho pracovistich. Za plnéni tikolt
zaméstnavatele v péci o BOZP odpovidaji vedouci zaméstnanci na vSech stupnich tizeni
v rozsahu svych funkci. Povinnosti zaméstnavatele v oblasti BOZP se tedy nevztahuji pou-
ze najeho zaméstnance, resp. naty, ktefi jsou s nim v pracovnim poméru, ale pokud
na jeho pracovisti plni ukoly zaméstnanci dalSich zaméstnavatell, plati zde povinnost vza-

jemné pisemné informovanosti o rizicich. (Dvotakova, 2007, s. 243)

Podle Armstronga (2015, s. 518) jsou vychodiskem pro realizaci politiky bezpecnosti

a ochrany zdravi pfi praci nasledujici tii opatteni:

= hodnoceni rizik, které odhaluje existujici nebezpeci;
= audit bezpe€nosti a ochrany zdravi pfi praci, ktery pfezkoumava vSechny aspekty
politik, postupti a procedur v oblasti bezpe€nosti a ochrany zdravi pti préci;
= kontrola bezpe€nosti a ochrany zdravi pfi préaci, kterd odhaluje a vymezuje jakéko-
liv chyby systému, vybaveni, zatfizeni ¢i strojii nebo jakékoliv provozni chyby, kte-
ré by mohly ohrozit zdravi nebo zpiisobit nehodu.
Kazdy zaméstnavatel, tedy i ten, jenZ zaméstnava pouze jednoho zaméstnance, je povinen

svym zaméstnanclim zajistit Skoleni o pravnich a ostatnich ptedpisech k zajisténi BOZP,

které dopliuji jejich odborné pozadavky a predpoklady pro vykon préce, jez se tykaji jimi
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vykondvané prace a vztahuji se k rizikim, se kterymi miize zaméstnanec pfijit do styku.
Zaméstnavatel je zaroveil povinen soustavné vyzadovat a kontrolovat dodrzovani téchto
predpist. (Neugebauer, 2010, s. 75)

2.2.3 Sluzby poskytované pracovnikiim na pracovisti

Péce o zaméstnance vyjadiuje starost zaméstnavatele o zaméstnance, jejich pracovni pod-
minky k vykonavani sjednané prace adosahovani pozadovaného vykonu. (Péce

o zaméstnance a pracovni podminky, 2013)

Nejdalezitéjsi  sluzby  poskytované  pracovnikim  na pracovisti  a v souvislosti

s vykondvanim prace jsou podle Koubka (2015, s. 357-359) tyto:

= stravovani pracovnikii a moznost obcerstvent;
= zafizeni slouZici osobni hygiené, oddechu a ukladani osobnich véci pracovnika;

= zdravotni sluZzby — mezi hlavni tkoly patfi:
a) rozpoznani a vyhodnocovani nebezpeci, ktera ohrozuji zdravi na pracovisti,

b) poskytovat poradenstvi v oblasti technologického a organizacniho projektovani

prace ve vztahu k ochran¢ zdravi,

¢) sledovat zdravotni stav pracovnikl v souvislosti s praci,
d) zajistovat pracovni rehabilitaci,

€) organizovat prvni pomoc,

f) zOcCastiovat se vybéru a rozmistovani pracovnikli a posuzovat jejich vhodnost

pro danou praci z hlediska jejich zdravotniho stavu,
g) provadet preventivni 1€kaiské prohlidky,
h) zajiStovat pribéznou zdravotni péci o pracovniky;

= poskytovani pracovnich odévii a ochrannych pomticek;
= zajiStovani dopravy do zaméstnani;
= poradenské sluzby tykajici se pracovnich zalezitosti pracovnika.
Nékteré sluzby jsou piimo zdkonnou povinnosti zaméstnavatele (zdravotni prohlidky,

ochranné pomicky atd.), ale mnoho dalSich je poskytovdno dobrovolné organizaci

za ucelem dosaZeni spokojenosti zaméstnancti.
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2.24 Stres na pracovisti

Stres pramenici z pracovnich pozadavkl je pfirozenou soucasti pracovniho zivota. Mirna
uroven stresu ¢i napéti v organizaci, spojend naptiklad s naro¢nymi, stale vSak realisticky-
mi terminy ¢i védomim, ze prace je pravidelné¢ kontrolovana, mize byt dokonce zadouci.
Poméaha totiz mobilizovat pracovni energii, zvySovat pracovni tempo, a vyuzit tak plného
potencialu zaméstnanct. (Urban, 2017, s. 121) Urcitd mira stresu je pro mnoho jednotlivei
pozitivnim podnétem k vykonu, avSak nadmérnd zatéZ a permanentni stres vyrazné€ ovliv-
fuji pracovni pohodu i vysledky jedincti a promitaji se zpravidla negativné do skupinoveé

atmosféry. (Kocianova, 2010, s. 184)

Podle Armstronga (2015, s. 510) jsou zpusoby, kterymi miize organizace zvladat stres,
nasledujici:
= vytvafeni pracovnich mist — vyjasiiovat pracovni mista, snizovat nebezpeci vyply-
vajici z nejasnosti a konfliktu pracovnich mist a poskytovat lidem vét§i miru auto-
nomie v ramci vymezené struktury, aby mohli fidit svoje povinnosti;
= cile a normy vykonu — stanovovat rozumné a dosazitelné cile, které mohou byt na-
rocné, ale nemély by lidi pretézovat;
= rozmistovani — zatazovat lidi na pracovni mista, kterd odpovidaji jejich moznos-
tem,;
= rozvoj kariéry — planovat kariéru a povySovat lidi v souladu s jejich schopnostmi
tak, aby nedochézelo k jejich piecenovani nebo podcenovani,

= procesy fizeni pracovniho vykonu — umoznit dialog.

Podle zjisténych informaci by se zvladani stresu na pracovisti pozitivné projevilo

v atmosféfe na pracovisti.

23 Pracovni vztahy

Podle Koubka (2015, s. 325) pii praci v organizacich vznikaji vztahy, které je mozné ¢lenit

do nésledujicich skupin:

= vztah mezi zaméstnancem/pracovnikem a zaméstnavatelem,;

= vztah mezi zaméstnancem/pracovnikem a zaméstnaneckym sdruzenim, zpravidla
odbory nebo komorami zaméstnancil/pracovniki;

= vztahy mezi odbory, popifipad€¢ jinymi druhy sdruZeni zaméstnancl/pracovnikd,

a zaméstnavatelem, popfipad¢ vedenim organizace ¢i sdruZenim zaméstnavateld;
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= vztahy mezi nadiizenym a podfizenym;

vztahy k zakaznikGim a veftejnosti;

= vztahy mezi pracovnimi kolektivy v organizaci;

vztahy mezi spolupracovniky.

P4

Dvorakova (2007, s.344) uvadi, ze predpokladem uspésného preziti organizace
v naroéném vnéjSim prostiedi je pozitivni interakce pracovnikii ve vSech rozhodujicich
oblastech c¢innosti a dosazeni stavu, ktery lze nazvat sdilenim jejich zakladnich cila

a hodnot vétsinou pracovnik.

Nékteré prace ¢i pracovni ukoly vyzaduji soustavnou soucinnost nékolika pracovnikd, jiné
vyzaduji soucinnost jen obcas, dalSi vykonava pracovnik nezavisle na ostatnich. (Koubek,
2015, s. 354). Podle Horalikové (2006, s. 48) je velmi diilezitou soucasti pracovnich pod-
minek kvalita mezilidskych vztahti v podniku 1 v jednotlivych pracovnich skupinach. Tyto
vztahy 1 dal$i pracovni podminky odraZi socidlni klima. Socidlni klima ptfedstavuje typ
prevladajicich vztahi mezi pracovniky podniku, resp. v podnikovém kolektivu
a zvlastnosti téchto vztahid. Jednd se o soubor psychickych, socialnich a organiza¢nich va-

zeb na pracovisti. Je nutné rozliSovat:

= socialni klima v podniku jako celku, které se projevuje ve vefejném minéni pracov-
nikd podniku, v podnikové kultufe a v socialni efektivnosti a;

= socialni klima vurcit¢ pracovni skupin€, ktera vyjadiuje specifiku skupiny
a vytvari se v procesu pracovni ¢innosti; je pln¢ zavislé na kazdodennim socialnim

styku mezi Cleny pracovni skupiny.

Pracovni vztahy a jejich kvalita vyrazné ovliviiuji dosahovani firemnich cili i pracovnich
a zivotnich cili jednotlivych pracovniki. Korektni, harmonické, uspokojivé pracovni
a mezilidské vztahy vytvafeji produktivni klima, které ma velmi pozitivni vliv
na individuélni, kolektivni i celofiremni vykon. Pfiznivé se odraZeji ve spokojenosti pra-
covnikl a ptispivaji ke sladovani individudlnich a firemnich z4jmu a cila. (Koubek, 2007,
s. 216) Pro vykonnost a stabilitu organizace ma mimotadny vyznam, jaky charakter maji
formalni i neformalni vztahy mezi profesnimi skupinami zaméstnancii organizace, vcetné

vlastnikli a vrcholového managementu. (Dvotékova, 2007, s. 14)
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Na pracovistich mtizeme charakterizovat rizné druhy pracovnich vztah. Armstrong

(2015, s. 468) v knize popisuje Ctyfi pristupy k zaméstnaneckym vztahiim:

= Konfrontaéni — organizace sirozhoduje po svém a od zaméstnanci se ocekava,
7e se prizpisobi; zaméstnanci uplatiiuji svou moc jen tim, Ze odmitaji spolupraco-
vat;

* Tradi¢ni — pomérné dobré kazdodenni pracovni vztahy, ale management navrhuje
a zaméstnanci reaguji prosttednictvim svych zvolenych piedstavitelii, pokud existu-
Ji; pokud neexistuji, zaméstnanci se se situaci v organizaci vyrovnaji, nebo
z organizace odejdou;

= Partnerstvi — organizace zapojuje zameéstnance do vytvareni a uskuteCiiovani
svych politik, ale ponechava si pravo fidit;

= Sdileni moci — zaméstnanci jsou zapojovani do kazdodenniho 1 strategického roz-

hodovani.

Vedeni lidi v organizaci vyjadiuje proces inspirovani lidi k tomu, aby v zajmu dosazeni
pozadovaného vysledku ze sebe vydali to nejlepsi. (Armstrong, 2015, s. 718) Vedeni pra-
covnikil neni to samé jako fizeni. Vludcové se nachazeji nejen v manazerské hierarchii,
ale tak¢ v neformalnich pracovnich skupindch. Diiraz na vedeni jetedy kladen
na mezilidské vztahy v Sir§Sim kontextu. Organizace vSech velikosti se vSak pochopitelné
snazi formulovat takové manazery, kteii jsou zaroven vadci. (Dvotékova, 2007, s. 183—

184)

Styl vedeni lidi je ptistup, ktery lidii zaujimaji ve své vedouci roli. Armstrong (2020,
s. 25) rozliSuje styl autokraticky, fidici, zaméfeny na ukol, demokraticky, umoziujici
a zaméfeny na lidi. Neexistuje vSak jen jeden jediny spravny styl vedeni, ktery by byl
vhodny pro kazdou situaci. Dobii lidfi dokézou ptizplsobit sviij styl jednotlivym cleniim

tymu.

Konflikty na pracovisti prameni ztoho, zekazdy mame rGzna pfani, potieby
¢i pozadavky. Tyto osobni preference vSak mohou byt nejen nekompatibilni, ale mohou
byt také v pfimém rozporu a vzajemné opozici. Konflikty mohou byt oteviené, ¢i mohou
probihat skryté, ale pokud nejsou dlouhodobé feSeny, vzdy mohou kromé chronického
stresu zpusobovat rozklad pracovnich tyma a ve vysledku mohou byt velmi destruktivni.
(Jak tesit konflikty mezi kolegy, 2021) Podle Koubka (2015, s. 336-338) zdroje konfliktii

mohou spocivat:
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= v osobnosti a socialnim chovani jedinct;

= v nedorozuméni;

= v nedostatcich persondlni prace;

= ve stylu vedeni lidi v organizaci;

= ve zpusobu formovani tymii;

= ve zménach techniky a technologie, organizace prace a organizacnich struktur;
= v umisténi pracovisté a v pracovnich podminkach;

= v pfi¢indch nachéazejicich se mimo organizaci.

MW

Pro efektivni feSeni konfliktt je tfeba dobie porozumét jeho pticindm, mite vlastniho podi-
leni se na udrZovani konfliktu a znalost taktickych postupti smétujicich k vyieSeni konflik-

tu. (Bedrnova, 2012, s. 373)

2.4 Odménovani a zaméstnanecké benefity

vvvvvvvvvv

tfizeni. Jeho tkolem je ziskat a udrzet kvalitni zaméstnance, ptispivat k ristu jejich vykonu
¢i produktivity, souc¢asné vSak i zajistit ndkladovou konkurenceschopnost podniku, mimo
jiné zabezpecCovat, aby podnikova produktivita prace rostla rychleji nez mzdy. (Urban,

2013, s. 76) Armstrong (2015, s. 414—415) rozliSuje odmény na:

= pené¢zni (mzdy nebo platy) - zahrnuji jednak penézni odmény zaloZzené na pracich,
které se vztahuji k hodnot¢ praci, a jednak pen¢zni odmény zalozené na lidech, kte-
ré se vztahuji k pfinosu lidi;

= nepenézni odmény — umoziuji zohlednovat a uspokojovat rozdilné potteby lidi ty-

kajici se uznani, ispechu, osobniho ristu nebo pracovniho prostiedi.

24.1 PenéZni odmény

Mzda je penéZzni plnéni a plnéni penézité hodnoty (naturalni mzdy) poskytované zameést-

navatelem zaméstnanci za vykonanou praci. (Plat a mzda — ¢im se lisi, 2021)

Podle Koubka (2015, s. 290-291) relativni hodnota prace na pracovnim misté nachézi sviij
odraz v soustavé tarifii vychazejicich z hodnoceni prace a ptihlizejicich k vn€j§im mzdovo-
tvornym faktorim. Konkrétni vySe mzdy je pak dotvafena také v zavislosti na vykonu
a zésluhadch pracovnika pomoci mzdovych forem. Kocianova (2010, s. 167) uvadi,
ze pokud se tykd vlivu odmény na spokojenost pracovnika, 1ze vychazet z toho, Ze vyse

odmény (at’ finan¢ni ¢i nefinancni slozky) je velmi vyznamnym faktorem pracovni spoko-
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jenosti. Penize pfinaSeji motivaci také proto, ze slouzi jako nastroj uznani. Zdaraznovana

je potieba takového systému odménovani, ktery je vniman jako slusny a spravedlivy.

24.2 Zaméstnanecké benefity

Zameéstnanecké vyhody jsou soucasti odmény, jez vét§inou nema ptimy vztah k pracovnim

vysledkiim. Urban (2013, s. 94) rozlisuje tyto druhy vyhod:

= Zaméstnanecké vyhody ke vztahu k praci — ptispévek na stravovani, obCerstveni
na pracovisti, nadstandardni pracovni volno, zajiSténi dopravy do zaméstnani, jazy-
kové kurzy apod;

= Hmotné vybaveni a pracovni pomuicky zaméstnance slouzici 1 pro jeho osobni po-
tfebu — osobni automobil, notebook, mobilni telefon;

= Zaméstnanecké vyhody osobni a socidlni povahy — nadstandardni zdravotni péce,
pojisténi a piipojiSténi, péce o déti, rehabilitace, vitaminy, piispévek na dovolenou,

sportovni a kulturni aktivity.

K hlavnim d@vodim, pro¢ je podniky poskytuji, patfi snaha ziskat a udrzet kvalitni za-
meéstnance, nabidnout jim moznosti osobni relaxace, ale 1 dailové zvyhodnény zplisob od-
meény. (Urban, 2013, s. 93) Vyhody mohou byt dobrovolné, coz zaméstnancim umoznuje
zvolit si, kde se mohou piihlasit a pouzivat je podle svych osobnich potteb a finanéni situ-
ace organizace. Pokud organizace nabizi volitelné programy pro zaméstnance,
aby si vybrali, které vyhody preferuji, obvykle tyto moznosti propaguji pod hlavickou fle-
xibilniho systému ptispevkli nebo systémii cafeterie benefity, pojmenovanych podle nabid-

ky mozZnosti nabizenych zaméstnancim. (Beardwell, s. 470)

Kocianova (2010, s. 164) se zamysli nad otazkou, nakolik si pracovnici uvédomuji, Ze jsou
vyhody (kromé vyhod uréenych zdkonem) ,,nécim navic*, nakolik si poskytovanych vyhod
ceni. Predpokladem vnimani a ocenéni zaméstnaneckych vyhod pracovniky je pribézna
oboustrannd komunikace organizace a pracovnikl. Je dulezité, aby byly vyhody
pro pracovniky dostate¢né ptitazlivé, aby odpovidaly jejich pottebdm. Domniva, Ze bézné
vyhody nemaji pfimy vliv na vykon. To co mohou ovlivnit, jsou postoje pracovnikl

k organizaci, ptsobi na spokojenost a mohou mit v dusledku vliv na stabilizaci lidi.

243 Benchmarking mezd

Benchmarking je procesem systematického porovndvani procesi, organizacni struktury,

produkti a vykonnosti dané organizace s jinymi organizacemi uznanymi jako baze
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pro srovnani za ucelem definovani cilti vlastniho zlepSovani. Poskytuje dulezité¢ spojeni
mezi stanovenim, identifikovanim a pochopenim kli¢ovych ukazatelii pro dosazeni zmény,

tedy zlepSeni. (Grasseova, 2010, s. 224)

Nejmarkantnéj$im prikladem jsou statistiky ze mzdovych prizkumt, které podavaji infor-
mace o tom, jak firmy své zaméstnance odménuji. Porovnani ziskanych dat dané firmy
s konkurenénim prostfedim vyzaduje nejen ziskat spolehlivé aspravné udaje,
ale pfedevsim schopnost umét tyto udaje dobie interpretovat. Zajimat organizaci musi pie-
devsim jeji pozice ve srovnani s konkurenty (zpravidla nejblizSimi anebo nejvyznamnéjsi-

mi, pfipadné oboje) na trhu préace. (Styblo, 2010, s. 69-70)

Ziskana data jsou dilezitym podkladem nejen pro samotné srovnani a tvorbu detailnich
analyz, ale také pro naslednou tvorbu nového nebo upravu stavajiciho mzdového motivac-
niho systému a jeho UspéSnou implementaci do podnikové praxe. (Mzdovy benchmarking,

2021)

2.5 Motivace pracovniki

Motivace je proces, jimz muzete lidi pfimét, aby se vydali pravé tim smérem, kterym

se vydat maji. (Armstrong, 2020, s. 39).
Ve své knize Armstrong (2020, s. 42) uvadi dva zékladni typy motivace:

= Vnitfni motivace — tato motivace se uplatiuje v okamziku, kdy nékdo déla néco,
co je pro n¢j samotného piinosné. V takovém piipadé se se samotnad prace stava
motivaci a je vykondvana pro vlastni potéSeni a zadostiu€inéni. Prace je vnitiné
obohacujici v pfipad¢€, Ze je zajimava a priméfené¢ narocnd. DalSimi faktory jsou
pocit odpovédnosti a jisté autonomie a prostor pro vyuziti a rozvoj vlastnich do-
vednosti a schopnosti;

= Vnéjsi motivace — jednd se o to, co je lidem jako motivace nabidnuto ,,zvenc¢i®. Ta-
kovou motivaci jsou financni odmény, uzndni (pochvala) nebo i povyseni na vyssi
pozici. Tresty, jako jsou rizna disciplindrni fizeni, zadrzovani platu nebo ostré kri-
tika, lze rovnéZ povazovat za vnéjSi motivaci, ale jedna se o motivaci negativni,

ktera je v dlouhodobé¢j$im horizontu G¢inna ziidkakdy, pokud viibec.
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2.5.1 Motivaéni teorie

Moderni management podle Vodacka (2013, s. 124 — 139) obvykle rozlisuje tfi zdkladni
skupiny teorii motivace:

Vrwe

1) Teorie zamérené na poznavani motivaénich pfic¢in — jde o skupinu motivac¢nich
teorii, jez identifikuje divody pro motivaci spolupracovnikii a doporucuje postupy,
jak jich vyuzit k potfebnému usmérnéni a aktivizaci jejich jednani. Lidé jsou moti-
vovani svymi potfebami, a to at’ jsou si toho védomi, nebo tak ¢ini podvédomé. Po-

pularni jsou predevsim:

= Maslowova teorie hierarchie potieb;
= Herzbergova teorie dvou faktora;
= Alderferova teorie tii kategorii potieb;

=  McClellandova teorie potieby dosdhnout uspéchu.

2) Teorie zaméiené na prubéh motivacniho procesu — teorie soustied’'uji pozornost
na problémy a doporuceni k vyvoldni, prabéhu, usmériovani, udrzovani
1 ukoncovani motivacniho jednani. Nejcastéji ptichdzeji v uvahu:
=  Vroomova teorie o¢ekavani;
= Portertiv a Lawlerv rozSiteny model teorie o¢ekavani,

= Adamsova teorie spravedlivé odmény;

= Skinnerova teorie zesilenych vjemu.

3) Teorie zamérena na specidlni Gcely — tato skupina motiva¢nich metod ponckud
neorganicky piifazuje k diive uvedenym dvéma skupinam nékolik specialnich me-
tod ¢i pristupti vhodnych pro rozmanité manazerské aplikace. Obvykle se k nim pti-
fazuji motivacni ptistupy:

= participace zaméstnancti na rozhodovani;
= pro sebemotivaci manazeru;
= ostatni — motivacni programy k zlepSeni pracovniho Zivota, zapojeni zamést-

nancil do vnitini podnikatelské ¢innosti, ucast v krouzcich jakosti.
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2.5.2 Pristupy ke zlepSeni motivace

Armstrong (2020, s. 53) ve své knize shrnul deset zakladnich krokl k dosazeni vyss$i moti-

vace:

= stanovit naro¢né, ale akceptovatelné a proveditelné cile;

= yytvotit o¢ekavani urcitych hodnotnych odmén,;

= poskytnout zpétnou vazbu ohledn¢ vykonu;

= umoznit lidem =zaZit pocit uspéchu, uplatnit své schopnosti a dovednosti
a samostatné se rozhodovat;

= vyuzit firemni systém odmén k zajisténi vhodnych finan¢nich pobidek;

= vyjadfovat uznani a chvalit za dobie odvedenou praci;

= stanovit pfimou souvislost mezi vykonem a odménou, coz zvysi ocekavani;

= zajistit efektivni vedeni tymu;

= poskytnout lidem vhodné rady a umoznit odbornou ptipravu, kterd rozvine jejich
znalosti a dovednosti potiebné ke zlepSeni vykonii — za coz budou odpovidajicim
zpusobem odménéni;

= nabidnout lidem prostor pro dalsi osobni rozvoj, ktery jim umoZzni kariérni postup;

= zavést nepenézni odmeény, o které zaméstnanci mohou usilovat.

Podle Bedrnové (2012, s. 269) by organizace méla mit motivacni program, ktery predsta-
vuje konkretizaci systému prace s lidmi v podniku s relativné vyhranénym zaméfenim
na pozitivni ovlivilovani pracovni motivace pracovnikti. V konkrétni podobé motivacni
program tvoii piedchdzejicim rozborem podlozeny a k napliiovani podnikovych potieb
acili zaméfeny soubor pravidel, opatieni a postupl, jejichz primarnim poslanim
je dosazeni zadouci pracovni motivace a z ni plynouciho optimalniho ptistupu pracovnika

podniku k préci.

2.6 Firemni kultura

Firemni kultura je jednim z néstrojli, ktery mize mit vliv na Gspéch organizace. Pokud
je dobfe nastavena, mohla by dokézat snizit fluktuaci a stabilizovat pracovniky

V organizaci.

2.6.1 Pojem firemni kultura

Kultura organizace zahrnuje hodnoty, normy, piesvédceni, postoje a predpoklady, které

nemusi byt nijak vyjadiené, ale rozhodné urcuji zplisob chovani lidi i zpisob vykonavani
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prace. Hodnoty vyjadfuji to, co se v chovani lidi a organizace povazuje za dilezité. Normy
predstavuji nepsana pravidla chovani. (Armstrong, 2015, s. 164) Podle Bedrnové (2012,
s.511) zékladni rovina organizacni kultury spocivd v celkovém pohledu na svét
a v piistupech k zivotu lidi, praci, lidem isobé samotnym, jakoz ik Zivotu jednotlivych
pracovnikl. Organizacni kultura nabizi sdilené¢ systémy vyznamu, které jsou zakladem
komunikace a vzajemného porozuméni. Pokud tyto funkce nejsou uspokojivé splnény,
muze kultura vyznamné snizit efektivitu organizace. (Armstrong, 2020, s. 193) Eticky ko-
dex je systematicky zpracovany soubor norem a piepist, ktery vymezuje a upravuje vztahy
mezi ¢leny ur¢ité komunity. Eticky kodex poskytuje detailn€jsi rozpracovani, konkretizaci
moralnich zasad a jejich pouziti v podnikové praxi a slouzi ke kultivaci podnikového kli-

matu, organiza¢ni kultury. (Horvathova, 2016)

Urban (2014, s. 11) rozliSuje dvé zékladni pojeti firemni kultury, a to pojeti uzsi, které tuto
kulturu chépe predevsim jako soubor vnéjSich projeva firmy, a pojeti $irsi, v jehoz ramci
je kultura pojimana jako charakteristicky zptsob pracovniho i dalSiho jedndni osob, které
v organizaci pusobi. Firemni kultura nikdy neexistuje sama o sobé&, existuje v Sir§im spole-
¢enském kontextu narodni kultury a je ovlivitovana socidln€ politickym stavem spole¢nos-
ti, ekonomickymi parametry odvétvi, skupinovymi pravidly chovéani jednotlivci

1 individualnimi charakteristikami viidcii i managementu. (Mazék, 2010, s. 9)

2.6.2 Typy a prvKky firemni kultury

Urban (2014, s.40) zminuje typologii zaloZzenou na kombinaci vykonové orientace
a konzervatismu, resp. sklonu k riziku. Ctyfi kulturni typy, které lze na zakladé téchto dvou

rystu rozlisit, jsou oznacovany:

= soutézivy typ — klade diraz na ndro¢né cile, dosaZzeni konkuren¢nich vyhod;

= podnikatelsky typ — klade dliraz na inovace, vyssi sklon k riskovani, rychlejsi roz-
hodovani a kreativitu;

= byrokraticky typ — spoléha na pravidla, standardizaci, podrobny popis firemnich
postupli a procesi a hierarchické fizent;

= Kkonsensualni typ — typicka je tradice, loajalita, osobni nasazeni, izké spolecenské
vztahy, tymova prace, delegovani pravomoci a nepfimé fizeni opirajici se spise

o osobni autoritu nez formalizované pravomoci.

Kulturni prvky jsou podle Lukéasové (2010, s. 18) oznacovany nejjednodussi strukturalni

a funk¢ni jednotky, predstavujici zakladni skladebni komponenty kulturniho systému.
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Jako ¢tyti zékladni prvky firemni kultury Vysekalova (2020, s. 77) uvadi:

= Symboly — jsou to napt. rizné zkratky, slang, zpisob oblékéani, symboly postaveni,
které jsou znamé jen ¢lentim této organizace;

= Hrdinové — mohou to byt skutecni, popt. téz imaginarni lidé, ktefi slouzi jako mo-
del idealniho chovani a jako nositelé tradice, jako vzor idealniho zaméstnance
¢1 manazera;

= Ritudly — sem patii rizné spoleCensky nezbytné c¢innosti a projevy. Jsou
to neformalni aktivity (oslavy), formalni schiize, psani zprav, planovani, informacni
a kontrolni systémy;

= Hodnoty — piedstavuji nejhlubsi uroven kultury. Jde o obecné védomi toho,
co je dobré a co Spatné, hodnotné ¢i nehodnotné. Hodnoty se promitaji do pracovni
moralky, sounalezitosti pracovnikii s firmou 1do celkové orientace firmy. M¢ly

by byt sdileny vSemi pracovniky, nebo alespoii témi, ktefi jsou ve vedouci pozici.

Pro budovani a rozvijeni kultury firmy je tieba hledat vSe, co jitvofi a co s nisouvisi.
Na firemni kulturu se nesmi nahlizet izolovang, ale jako na souc¢ast podnikového systému.

(Dytrt, 2008, s. 29)

2.7  Vzdélavani a rozvoj pracovniki

Pozadavky na znalosti a dovednosti Clovéka v moderni spoleCnosti se neustdle méni
a Clovék, aby mohl fungovat jako pracovni sila, byt zaméstnatelny, musi své znalosti
a dovednosti neustale prohlubovat a rozsitovat. Vzdélavani a formovani pracovnich schop-
nosti se v moderni spolecnosti stava celozivotnim procesem. (Koubek, 2015, s. 252) Vzdé-
lavani a rozvoj jsou podle Armstronga (2015, s. 335) definovany jako proces zabezpecujici
to, ze organizace ma vzdélané, kvalifikované a angazované lidi, které potiebuje. Tento
proces usnadiiuje jednotliveim a tymim osvojovat sipozadované znalosti, dovednosti
a schopnosti prostfednictvim vlastnich zkuSenosti, vzdélavacich programi a aktivit zajis-
tovanych organizaci, vedeni a koucovani zajisténého liniovymi manazery a dalSimi subjek-

ty nebo samostatné fizené¢ho vzdelavani zajiStovaného jednotlivci.

271 Proces podnikového vzdélavani

Vzdélavani a rozvoj pracovnikll by mély byt soucasti celkové strategie a politiky organiza-

ce. (Kocianova, 2010, s. 169) Strategie vzdélavani a rozvoj jsou definovany jako pfistup,
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ktery

napomaha k tomu, aby se lidé vzdélavali arozvijeli, aktery sezabyvd tim,

jak dosahovat strategickych cilti organizace. (Armstrong, 2015, s. 341)

Hlavni pozadavky podnikového vzdélavani podle Urbana (2013, s. 101-106) jsou:

1)

2)

3)

4)

2.7.2

Podle

Stanoveni konkrétnich cili vzdélavani i jednotlivych vzdélavacich akci — vy-
znam konkrétnich cilii vzdélavani spociva 1v tom, Ze umoziuji spravné stanovit
okruh osob, které by se mély ucastnit. Cile Skoleni by mély byt formulovany
v podob¢ schopnosti, které ma trénink vytvofit;

Volba vzdélavacich metod — témata Ciproblémy, kterymi se Skoleni zabyva,
by mély byt co nejblize skutecné povaze pracovnich ukoli, které ucastnici Skoleni
fe$i nebo na které se pripravuji. Druhym pozadavkem je moZnost si nové metody
a postupy v ramci tréninku okamzité a na ,,vlastni ktizi* vyzkouset;

Hodnoceni vysledki vzdélavani — vysledky ¢i efektivita 1ze posuzovat na zakladé
Ctyt kritérii: ziskani novych schopnosti, zména pracovniho chovani ucastniki, pra-
covni vysledky a finan¢ni rentabilita;

Stanoveni a kontrola faktoru, které ucinnost vzdélavani podminuji — patii
zde neruSeny pribéh vzdélavacich akci umoznujici koncentraci jeho ucastnika

a motivace zaméstnanct k dosazeni ocekavanych vysledkii.

Systematické vzdélavani pracovniki

Koubka (2015, s.259) nejefektivnéjSim vzdéladvanim pracovnikli v organizaci

je dobie organizované systematické vzdélavani. Je to neustdle se opakujici cyklus, vycha-

zejici ze zasad politiky vzdélavani, sleduje cile strategie vzdélavani a opirajici se o pecliveé

vytvofené organizacni a instituciondlni ptfedpoklady vzdélavani. Kocianova (2010, s. 172)

uvadi, ze vyznamnym aspektem systematického vzdélavani je jeho promyslenost i logicka

navaznost (z hlediska organizace i jednotlivych pracovniki, z hlediska cilovych skupin,

z hlediska obsahu atd.). Kocianova (2010, s. 173) podle Koubka (2007) vybrala tyto ne-

sporné ptednosti systematického vzdélavani pracovniki:

ptipravuje vlastni pracovniky podle potieb organizace (zajiStuje si potencial pra-
covnikll z vnittnich zdroji);

umoziuje prubézné utvareni schopnosti pracovnikl v souladu s potfebami organi-
zace;

napoméha zvySovani pracovniho vykonu a jeho kvality;

je efektivnim zptisobem nalézéani pracovnikll z vnitinich zdroji;
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= primérné naklady na jednoho vzdélavaného pracovnika byvaji niz$i nez pfi jiném
zpusobu vzdélavani;

* umoznuje zdokonalovani vzdélavacich procesu;

= zvySuje motivaci pracovnikd;

= zlepSuje vztah pracovnikll k organizaci;

= zvySuje atraktivitu organizace na trhu prace;

= podporuje Sance pracovniki na postup;

= priispiva ke zlepSovani pracovnich a mezilidskych vztaht.

Podle Urbancové (2018) je dulezité, aby méla organizace dobie zmapované soucasné
1 budouci vzdélavaci potifeby abyla si védoma toho, Ze tréninkem rozviji zaméstnance
pro svou potiebu, ale zaroven zvySuje jeho cenu na trhu. Neplati totiz pfima iméra mezi
investicemi do vzdélani a loajalitou zaméstnance k organizaci. Je nutné najit vhodnou rov-
novahu mezi tim, co do Clovéka investujeme, a Usilim, jez musi zaméstnanec sam vynalozit

na vlastni rast.
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3 SHRNUTI TEORETICKE CASTI

Fluktuace je vyména firemniho persondlu v dasledku jeho nestability. Fluktuace
se da métit, zdkladnim ukazatelem je vypocet miry fluktuace a dopliujicimi tdaji jsou in-
dex stability, mira preziti, ukazatel stfedni délky zaméstnani a analyza délky zaméstnani
odchazejicich zaméstnanci. Dopady fluktuace mohou byt v nékterych piipadech pozitivni,
protoze firm¢& mohou pfinést nové impulsy, ale vy$si mira fluktuace ptinasi velké naklady
pro firmu, unik firemniho know-how, ale také zhorSené vnimani organizace okolim. Stabi-
lizace pracovnikli by méla vychazet zejména ze strategie stabilizace v oblasti fizeni lid-
skych zdroji na zdkladé pochopeni faktord, které rozhoduji o tom, zda zaméstnanci zGsta-

nou v organizaci. Pokud dochazi k dobrovolnému odchodu zaméstnanctli, organizace

by méla hledat pfiCiny a analyzovat oblasti, které mohou fluktuaci ovlivitovat.

V oblasti ptijimani novych pracovnikii by mél zaméstnavatel pracovni misto spravné pre-
zentovat a pii vybéru zaméstnance uvazovat nejen o piedpokladech na danou pracovni
pozici, ale 1 0 jeho predpokladech se ptizplsobit stavajicimu pracovnimu kolektivu. Zaro-
ven by se nemél podceniovat proces adaptace nového pracovnika. Pracovni vykon také
ovliviiuje pracovni prostedi na pracovisti a dalsi sluzby, ke kterym patii stravovani, zdra-
votni prohlidky, moZznost obcerstveni, doprava do zaméstnani, pracovni obleceni
a hygienické prostredky. Pracovni vztahy napracovisti maji velky vyznam, pokud
se v kolektivu vyskytnou konflikty, je potfeba dobie porozumét jejich pricinam. Odmeéno-
a je vyznamnym faktorem pracovni spokojenosti. Zaméstnanecké benefity nemaji ptfimy
vliv na vykon, ale na postoj zaméstnance k organizaci. Mezi hlavni pfi¢iny fluktuace patii
nizkd motivace. Proces motivace je lidi pfimét, aby se vydali pravé tim smérem, kterym
se vydat maji. Kultura organizace zahrnuje hodnoty, normy, postoje, piesvédceni, které
urcuji zpsob chovani lidi 1 zpiisob prace. Pokud neni uspokojivé vnimana a plnéna, mize
snizit efektivitu organizace. Jako nejefektivnéjsi vzdélavani je povaZzovano dobife organi-

zované systematické vzdélavani, které by mélo byt promyslené a s logickou navaznosti.

Na zdklad¢ téchto teoretickych vychodisek je v praktické casti predstavena organizace
a analyzovéany faktory ovliviiujici fluktuaéni tendence zaméstnancli v organizaci. Setieni
bylo provedeno nazékladé¢ analyzy internich dokumentl, dotaznikového Setteni
arozhovorli. Vysledkem je projekt na stabilizaci pracovnikli a snizeni fluktuace

v organizaci v zavérecné Casti prace.
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II. PRAKTICKA CAST
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4 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI

Projekt stabilizace pracovnikii v ZALESI a.s. je zaméfen na zaméstnance viech zavodi
podle pozadavku spole¢nosti, kterymi jsou zdvody PLASTY, OBALY, KOVO, HOTEL,
OBCHOD, AGRO aROBOTICS. Prvotni analyzou bylo zjisténo, Ze zdvod AGRO
je akciova spole¢nost ZALESI agro a.s., ktera vznikla odstépenim ze spole¢nosti ZALESI
a.s.. Ob¢ firmy maji spoleéné vedeni a spravu. Spolecnost siptala z divodu celkového
pohledu na organizaci zahrnout do diplomové prace ispole¢nost ZALESI agro

a.s. a v diplomové préci je dale oznacena jako zdvod AGRO.

Ob¢ spole¢nosti maji své sidlo v Luhadovicich, Uherskobrodska 119. Zakladni kapital spo-
le¢nosti ZALES] a.s. je 142 168 000 K& a ZALES] agro a.s. 14 216 800 K&. Organizace
jsou soukromou spolecnosti se stoprocentni ucasti Ceského kapitalu. Na ceském

a evropském trhu plisobi jiz od roku 1953. Patii mezi vyznamné mistni zaméstnavatele.

Obr. 2 Spravni utvar spolecnosti
Zdroj: vlastni zpracovani, na zdklade internich zdrojii

Organizace je drzitelem certifikati ISO 9001:2015, IATF 16949:2016 a ISO 14001:2015.

Firemni motto: ZALESI — Partner jistoty — jistota partnerstvi.

4.1 Charakteristika spole¢nosti

ZALESI a.s. se ve svém podnikani pievazné zabyva vyrobou plastickych hmot a obald,
kovoobrabénim, zamecnictvim, polygrafickou vyrobou, prodejem zbozi, vyrobou nastroju,
ubytovacimi sluZzbami a provozovanim télovychovnych zafizeni a zafizeni slouZicich
k relaxaci. Spolecnost setaké vénuje experimentdlnimu vyvoji novych vyrobki

pro automobilovy priimysl a zvysuje si tak konkurenceschopnost na trhu.
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ZALESI agro a.s. se zabyva podnikanim v zem&délské vyrobg.

V nize uvedenych grafech je zndzornén vyvoj obratu organizaci za obdobi roku 2015-2020

Vyvoj obratu v ZALESI a.s.
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ohrat v tisicich K¢
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e=—==(Obrat 1071369 1044398 1215850 | 1141821 1131390 1038955

rok

Obr. 3 Vyvoj obratu ZALESI a.s. 2015-2016

Zdroj: vlastni zpracovani, na zdkladé internich zdroju

Obrat ZALESI a.s. vykazuje nejvy$§i rist vroce 2017, kdydosahl hodnoty 1,
216 miliardy K¢. Od roku 2017 do roku 2020 mirn¢ klesal, v roce 2020 spolecnost dosahla
podobného obratu jako v roce 2016, celkem 1, 039 miliardy K¢. Vzhledem k pandemické
situaci nebyl propad tak dramaticky, oproti predchozimu roku se sniZil o 8,17 %. Zavod
KOVO eviduje propad obratu o 15 % z diivodu velké konkurence nabidky kovodélnych
vyrobkt z Ciny, proto musel reagovat poskytovanim velkych slev na vyrobky, v zavodu

OBALY a PLASTY bylo snizeni obratu z davodu odlivu zédkaznikii.
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Vyvoj obratu v ZALESI agro a.s.
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Obr. 4 Vyvoj obratu ZALESI agro a.s. 2015-2016

Zdroj: vlastni zpracovani, na zdkladé internich zdroju

Spole¢nost ZALESI agro a.s. nejvétsiho obratu dosahla v roce 2015, kdy spole¢nost vznik-
la. Priimérné se obrat pohybuje kolem hodnoty 50 milionti K¢. V poslednich dvou letech
ma mirn€¢ klesajici tendenci. Obrat roku 2020 se snizil jeno 2,56 % oproti roku
2019. Spolecnost snizeni obratu na nékterém provozu vyrovnavala zvySenim aktivit

v provozech jinych, aby propad nebyl tak zasadni.

4.2 Historie spole¢nosti

Historie spolecnosti se vztahuje k datu 23. fijna 1950, kdy vzniklo jednotné¢ zemédélské
druzstvo ZALESI Luha¢ovice. Piivodni ZALESI druzstvo vlastnikii Luhaovice v roce
2005 zménilo pravni formu na akciovou spole¢nost. K datu 1. 1. 2006 se spolecnost slouci-
la se zanikajicimi spole¢nostmi ZALESI ZL a.s. a AG Zalesi a.s. Dale se k 1. 1. 2014 spo-
le¢nost sloucila se zanikajici spole¢nosti ZALUH s.r.o. V roce 2015 se ¢ast jméni spoleé-

nosti odstépila do nové vzniklé spole¢nosti ZALESI agro a.s.

4.3 Organiza¢ni struktura

Spole¢nost ZALESI as.je¢lenéna nazivody aprovozy podle druhu vyroby
a poskytovanych sluzeb.

Zivod PLASTY - pfedmétem cinnosti je vyroba plastovych dili technologii vstiikova-
nim. Zavod disponuje Spic¢kovou technikou a zaméfuje se zejména na automobilovy pri-

mysl. Zavod ma dva provozy Plasty a Nastrojarnu.
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Zavod OBALY - vyrabi laminatové tuby pro kosmeticky, farmaceuticky a potravinaisky
pramysl, véetné potisku laminatovych f6lii a etiket. Provozy zdvodu jsou Potisk Ko - Pack

a Tuby.

Zavod KOVO — zabyva se strojirenskou vyrobou za pouziti vysoce vykonnych automatii

a CNC stroji. Zavod ma tii provozy Kovo Pozlovice, Kovo Zeus a Kovo Autodily S.

Zavod HOTEL - spolecnost provozuje ctyrhvézdickovy Wellness Hotel Pohoda

v Luhacovicich, ve kterém je restaurace a Siroka nabidka procedur v relaxa¢nim centru.

Zavod OBCHOD - je autorizovanym prodejcem traktorti znacky Zetor, Valtra, Kubota
a zafizeni Pottinger. Je rovnéz vyhradnim dovozcem zametacich stroji a univerzalnich

nosic¢i AEBI. Obchodni zavod se déli na provoz rezijni, opravarenstvi a prodeje — dopravy.

Zavod ROBOTICS - nejmladsi zdvod tvofi vyvojové a konstrukéni oddé€leni, ktera
se zabyvaji technickym vyvojem, stavbou stroji, zdru¢nim a pozaruc¢nim servisem

a podporou zékaznik1.

Organizacni strukturu dopliuje usek generalniho feditele, ekonomicky utvar, persondlni
utvar, utvar spravy majetku azavodni stravovani. Organizacni struktura ZALESI

a.s. je znazornéna na nize uvedeném obrazku.

ZALESI a.s.

eneralni

Feditel
Ekonomicky i BPersonalni
Gtvar Gtvar
Utvar spravyfi
majetku

| | | | | | | | | | |
OBCHODNI [EEHOTEL
KOVO PLASTY OBALY /AVOD POHODA ROBOTICS

Obr. 5 Organizacni struktura ZALESI a.s.

Zdroj: viastni zpracovani, na zaklade internich zdroju

Cinnosti spole¢nosti ZALESI agro a.s je obhospodafovani ptidy, chov masnych krav

a provozovani maloobchodni prodejny zemédélskych a zahradkarskych potieb. DéEli
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se na dva provozy a prodejnu Agro a jsou doplnény tsekem feditele zavodu, tsekem evi-

dence pudy a ekonomkou. Nize uvedeny obrazek zobrazuje aktudlni organizacni strukturu.

ZALESI agro a.s.

Redltel zadvodu

S pUdy
I Prodejna Agro
mechanizace

Obr. 6 Organizacni struktura ZALESI
agro a.s.

Ekoprovoz

rostlinné a
Zivocisné vyroby

Zdroj: vlastni zpracovani, na zdkladé in-
ternich zdroju

4.4 Struktura a vyvoj poftu zaméstnancu

Kapitola bude analyzovat aktualni pocet a strukturu zaméstnanct v organizacich. V prvni
Casti se analyza zaméfi na strukturu apocet zaméstnancii za obé spoleCnosti k datu
31.3.2021. V dalsi c¢asti  budete proveden rozbor vyvoje poctu zaméstnanci
na jednotlivych zavodech v letech 2015-2020. Data k analyzam byla poskytnuta personal-

nim odd€lenim.

4.4.1 Struktura zaméstnanca podle pracovniho zarazeni

Organizace maji diverzifikovanou vyrobu a sluzby ve vice ¢innostech. Strukturu zamést-

nanctl podle pracovniho zafazeni k datu 31.3.2021 analyzuje nasledujici tabulka.

Tab. 1 Struktura zaméstnancu podle zarazeni

ZARAZENI POCET ZAMESTNANCU
dé¢lnické profese 386
THP 81
vedouci THP 57
CELKEM 524

Zdroj: vlastni zpracovani, na zaklade internich zdrojii
Analyzou bylo zjiSténo, Ze v organizacich pracuje nejvice pracovnikl v délnickych profe-

sich, celkem 74 %. Organizace se zabyva pievazné vyrobni ¢innosti a mezi nejvice zastou-
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pené profese patii plastikar (obsluha stroji nebo linky), obsluha CNC strojt, sefizovac

primyslovych stroja, strojirensky délnik, skladnik a ru¢ni balic.

Mezi THP profesemi je nejcastéjsi referent fizeni kvality, technolog, konstruktér, obchodni
zastupce, referent, Gcetni a ekonom. Vedouci THP jsou fidici pozice v jednotlivych organi-
zacnich jednotkach v ramci vSech zavodu spolecnosti.

4.4.2 Vyvoj poctu zaméstnanci na zavodech v letech 2015-2020

V nize uvedené tabulce je zachycen vyvoj primérného pocétu zaméstnanct v zavodech or-

ganizaci v letech 2015-2020.

Tab. 2 Vyvoj poctu zaméstnancu v zavodech

ZAVOD 2015 2016 2017 2018 2019 2020

PLASTY 169 187 212 199 179 162
OBALY 94 92 93 87 89 87
KOVO 139 153 159 141 126 121
HOTEL 57 53 59 60 58 57
OBCHOD 22 21 27 29 31 31
AGRO 28 28 26 23 24 26
ROBOTICS 0 0 3 8 10 15
SPRAVNI UTVARY 20 22 23 25 25 23
CELKEM 529 556 602 572 542 522

Zdroj: vlastni zpracovani, na zdkladé internich zdroju

Nejvyssi pocet pracovnikii je od roku 2015 na zavodé¢ PLASTY. Nejmladsi zavod
ROBOTICS wvznikl v roce 2017 a vykazuje nejmensi pocet zamestnanct. Spole¢nost méla
nejvyssi pocet zaméstnanct v roce 2017, od té¢ doby ma klesajici tendenci. Divody odcho-

da zaméstnanct jsou popsany v kapitole 4.7.

4.5 Vyvoj zakladnich personalnich ukazatelu

Kapitola se zabyvéa vypoctem zdkladnich persondlnich ukazatelll v organizaci na zakladé
zvefejnénych vyrocnich zprav spolecnosti za obdobi 2015-2019 na portalu Justice.cz

a internich dokumentii organizace.

Analyza vyvoje fluktuace v organizaci je uvedena v kapitolach 4.6 — 4.10.

4.5.1 Vyvoj prumérné mzdy v letech 2015-2020

Vyvoj primémé hrubé mésiéni mzdy v organizaci ZALESI a.s.a ZALESI agro
a.s. v letech 2015 az 2020 zobrazuje tabulka €. 3. Pro srovnani jsou uvedeny udaje vyvoje

pramérné hrubé mési¢ni mzdy v CR, které jsou dostupné na webovych strankach Ceského
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statistického ufadu. Data v tabulce ukazuji, ze primérnd mzda v uvedenych letech byla
ve spole¢nosti ZALESI a.s. kazdy rok niz§i neZ primérna mzda v CR. Nejvétsi rozdil
je patrny v roce 2020, kdy byla nizsi oproti praimérné mzdé v CR o 13, 40 %. ZALESI
agro a.s. vykazuje v celém obdobi nizs§i primérnou mzdu kolem 20%. V roce 2015 byla

ZALESI agro a.s. vyssi nez ve spole¢nosti ZALESI a.s.

Tab. 3 Srovnani prizomérné mzdy v CR s priimérnou mzdou v organizaci 2015-2020

Primérna ROK

mzda v K¢ 2015 2016 2017 2018 2019 2020
Prumérna

mzda v CR 26 591 27 764 29 638 32 051 34111 35611
Prumérna

mzda ZALES]

a.s. 22 939 24 260 27 174 27912 31024 30 839
Rozdil v % -13,73 -12,62 -8,31 -12,91 -9,05 -13,40
Pramérna

mzda ZALES]

agro a.s. 23 799 22 404 24 180 25572 26 725 28 596
Rozdil v % -10,50 -19,31 -18,42 -20,21 -21,65 -19,70

Zdroj: vlastni zpracovani, na zaklade internich zdroju a CSU
Nize uvedeny graf zobrazuje vyvoj prumérné meésicni hrubé mzdy v organizacich v letech

2015-2020.

Vyvoj prumérné mzdy 2015 - 2020
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Obr. 7 Prumeérna mzda v organizacich 2015-2020

Zdroj: vlastni zpracovani, na zaklade internich zdrojii
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Celkovy narist pramémé mzdy odroku 2015 do 2020 je v ZALESI a.s. 34,44 %,
v ZALESI agro a.s. pouze 20,16 %. Podle informaci feditele zavodu jsou v zem&délstvi
mzdy nizsi, protoze je velka konkurence na trhu potravinaiskych vyrobka a kazdé zvyseni

nakladi se projevi v jejich cené.

4.5.2 Dalsi personalni ukazatele

V oblasti produktivity a pfidané hodnoty jsou zafazeny vypocty ukazatele vynosi
a ekonomické ptidané hodnoty na jednoho pracovnika. Dal§im vypocitanym ukazatelem

jsou naklady na vzdélavani na jednoho pracovnika.

Vynosy na jednoho pracovnika — jedna se o ukazatel produktivity, ktery ukazuje v daném
obdobi hodnotu vynost organizace pripadajici na jednoho pracovnika. Vypocita se jako
podil vynost a pramérného prepodtené¢ho podtu pracovniki. V ZALESI a.s. jsou primérné
roéni vynosy na jednoho pracovnika 2 098 tis. K& V ZALESI agro a.s. jsou pramérné rog-
ni vynosy na pracovnika 1 924 tis. K¢, ale v roce 2015 doséhla spole¢nost rekordniho uka-

zatele ve vysi 2 195 tis. KE&. Vyvoj je zobrazen v grafu.

Vynosy na pracovnika
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ZALESI agro a.s.

Obr. 8 Vynosy na pracovnika v obdobi 2015-2020

Zdroj: vlastni zpracovani, na zdklade internich zdrojii

Ekonomicka pridana hodnota na jednoho pracovnika — ukazatel se vypocita jako podil
zisku po zdanéni snizeného o 10 % vlastniho kapitdlu a primérného piepocteného poctu
pracovnikl. Za rok 2020 organizace neposkytla k datu analyzy kone¢na data za toto obdo-
bi, proto jsou v tabulce ¢. 4 uvedend data za obdobi 2015 az 2019. Ekonomicka ptidana

hodnota na jednoho pracovnika vyjadiend v tisicich korundch méla v roce
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2015 a 2016 kladné hodnoty v ZALESI a.s., ale v roce 2018 doslo k propadu na hodnotu —
73,42 tis. K& na jednoho pracovnika z diivodu snizeni zisku po zdanéni. ZALESI agro

a.s. po celou dobu vykazuje zapornou ekonomickou ptridanou hodnotu na jednoho pracov-

nika.

Tab. 4 Ekonomicka pridana hodnota na jednoho pracovnika 2015-2019

Ekonomicka pridana ROK
na pracovnika v tis. K¢ 2015 2016 2017 2018 2019
Zisk po zdancni ZALESI 38000( 41580 42713| 3940 12299
rve 0 4 4
;’f ve vysi 10% ZALESI 35425| 39583|  43854|  44248| 45478
Primérny pocet pracovniki
ZALESH a.s. 501 528 576 549 518
Ekonomicka pridana hod-
nota na pracovnika 5,14 3,78 -1,98 -73,42 -64,05
ZALESI a.s.
Zisk po zdanéni ZALESI 308 1331 531 707 3 496
agro a.s.
rve 0 4 4
VK ve vySi 10% ZALESI 3559 3692 3 746 3675 3325
agro a.s.
Pramérny pocet pracovniki
ZALESI agro a.s. 28 28 26 23 24
Ekonomicka pridana hod-
nota na pracovnika -138,82 -84,32 -123,65 -190,52 -284,21
ZALESI agro a.s.

Zdroj: vlastni zpracovani, na zdkladé internich zdroju

Naklady na vzdélavani na jednoho pracovnika — ukazatel udava primérnou hodnotu
nakladl na vzdélavani a rozvoj jednoho pracovnika za rok a je vypocten jako podil celko-
vych nakladl na vzdélavani a primérného poctu zaméstnancii v organizaci. Data byla po-
skytnuta pouze zaobdobi 2019-2020 a za obé spolecnosti dohromady. Z tabulky
¢. 5 vyplyva, Ze se vroce 2020 primérné naklady na zaméstnance v oblasti vzdélavani
snizily o 34 %. Dlvodem sniZeni hodnoty parametru byla pandemicka situace Covid — 19,

kdy byla omezena moZznost Skoleni a vzdélavani.

Tab. 5 Naklady na vzdélavani na jednoho pracovnika 2019—-2020

ROK 2019 2020

Celkové ndklady na vzdélavani v K¢ 749 570 475 507
Primérny pocet zaméstnanct 542 522
Primérné naklady na pracovnika v K¢ 1383 911

Zdroj: vlastni zpracovani, na zadklade internich zdroji
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4.6 Vyvoj fluktuace v obdobi 2015-2020

Mira fluktuace byla vypocitdna podle vzorce uvedeného v kapitole 1. 3. Do vypoctu byl
zahrnut pramérny pocet zaméstnancii v konkrétnim roce a pocet zaméstnancl, ktefi
v daném obdobi z organizace odesli celkoveé za obé spolecnosti. Podle analyzy internich
dokumentii opustilo organizaci za rok 2015-2020 celkem 648 zaméstnanct. Nejvice za-
meéstnanci odeslo vroce 2018, divody jsou popsany v kapitole 4.7, kde je uvedena
i struktura odchodii zaméstnancti podle zavodi. Vypocet miry fluktuace celé organizace

je uveden v tabulce €. 6.

Tab. 6 Vypocet miry fluktuace 2015-2020

Rok 2015 2016 2017 2018 2019 2020
Zaméstnanci pocet 529 556 602 572 542 522
Zaméstnanci
odchozi 92 101 106 147 105 97
Vypocet miry fluktuace % (17,39 % | 18,17 % | 17,61 % | 25,70 % | 19,37 % | 18,58 %

Zdroj: vlastni zpracovani, na zdkladé internich zdroju
Na zaklad¢ vypoctu miry fluktuace organizace je vytvoieno grafické znadzornéni pribéhu

fluktuace v letech 2015 az 2020.

Vyvoj fluktuace v letech 2015 - 2020
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Obr. 9 Graf vyvoje fluktuace 2015-2020

Zdroj: vlastni zpracovani, na zdklade internich zdrojii
Zdrava mira fluktuace se podle kapitoly 1. 3 pohybuje v rozmezi 5-7 %. Provedend analy-
za za celou spole¢nost ukazuje, Ze ma miru fluktuace mnohem vyssi. Nejvyssi mira fluktu-

ace 25,7 % byla v roce 2018, kdy odeslo celkem147 pracovnikli. Vypocet miry fluktuace
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za organizaci jako celek neukazuje, kdo skuteén¢ odchazi. Podrobnéjsi analyza

je v nasledujicich kapitolach 4.7 — 4.10.

Naklady na fluktuaci organizace nesleduje. Nema zavedeny systém, ktery by sledoval
diivody odchodl zaméstnanct, ptimé naklady na ziskani zaméstnanci (inzerce, pohovory),
adaptaci, Skoleni a ndklady piiodchodu zaméstnance z organizace. V organizace
se neprovadi analyza nakladi fluktuace, které jsou spojeny se ztratou vykonu odchazejici-

ho zaméstnance a se zapracovanim zaméstnancli novych.

Pro zjisténi celkovych ro¢nich nakladt na fluktuaci ve spole¢nosti diplomova prace vycha-
zi z kapitoly ¢.1.2.1, kde jsou tyto ndklady odhadnuty na zakladé literarnich reSersi,
a z dokumentu organizace snazvem Analyza personalni situace ve firmé ZALESI
apodklady pro tvorbu persondlni strategie spolecnosti naobdobi 2018 a 2022,
kde se odhaduji ndklady na odchoziho zaméstnance na desetinasobek platu. Ro¢ni néklady
na fluktuaci zaméstnanci v obou spole¢nostech jsou vypocitany v tabulce €. 7. Vypocet
vychazi z desetinasobku primérné mzdy a poctu odchozich pracovnikii za rok. Vypocitané
odhadované  ndklady  na fluktuaci  dosahuji  vobou  spolecnostech  Castky

21,1 az 40,9 miliont korun za rok.

Tab. 7 Naklady na fluktuaci v letech 2015—-2020

ROK

2015 2016 2017 2018 2019 2020

Pramérna
mzda
ZALESI
a.s. v K¢ 22 939 24 260 27174 27912 31024 30 839

Pocéet odcho-

zich pracov-
nikii za rok 90 97 102 141 100 92

Naklady
na fluktuaci

za rok v K¢ 20 645100 | 23 532 20027 717 480 | 39 355 920 |31 024 000 | 28 371 880

Pramérna
mzda
ZALESI agro
a.s. v K¢ 23 799 22 404 24 180 25572 26 725 28 596

Pocet odcho-
zich pracov-
niki za rok 2 4 4 6 5 5

Naklady
na fluktuaci

za rok v K¢ 475 980 896160 967200 1534320 1336250| 1429800

Zdroj: vlastni zpracovani, na zaklade internich zdroji




UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 53

Analyza indexu stability, miry pireziti, ukazatele délky a sttedni délky zaméstnani podle
kapitoly 1. 4. nebyla provedena, protoze organizace tato data neeviduje anemohla
je poskytnout.

4.7  Vyvoj fluktuace v jednotlivych zavodech spoleCnosti

Tabulka ¢. 8 zobrazuje pocet odchozich zaméstnancti z jednotlivych zavodi v letech 2015—

2020.

Tab. 8 Pocet odchozich zaméstnancii podle zavodii v 2015-2020

ZAVOD 2015 | 2016 | 2017 | 2018 | 2019 | 2020 | CELKEM

PLASTY 38 36 25 69 42 43 253
OBALY 17 14 21 13 10 12 87
KOVO 20 20 36 42 24 20 162
HOTEL 14 23 17 13 21 12 100
OBCHOD 0 3 1 2 0 4 10
AGRO 2 4 4 6 5 5 26
ROBOTICS 0 0 0 0 1 0 1
SPRAVA 1 1 2 2 2 1 9

Zdroj: vlastni zpracovani, na zdkladé internich zdroju
Z dat vyplyva, ze nejvice odchodii pracovniki probéhlo na zavodé¢ PLASTY a KOVO.
Jak pocet odchodli zaméstnancti ovlivnil miru fluktuace v jednotlivych zavodech, ukazuji

vypocty v tabulce €. 9. Data jsou zpracovana za obdobi 2015-2020.

Tab. 9 Mira fluktuace v zavodech 2015-2020

ZAVOD 2015 2016 2017 2018 2019 2020

PLASTY 22,49 % | 19,25%| 11,79 %| 34,67 %| 23,46 % | 26,54 %
OBALY 18,09 % | 1522 % | 22,58%| 14,94 % | 11,24%| 13,79 %
KOVO 14,39 %| 13,07 %| 22,64%| 29,79 %| 19,05%| 16,53 %
HOTEL 24,56 % | 43,40 %| 28,81 %| 21,67 %| 36,21 %| 21,05%
OBCHOD 0,00 % | 14,29 % 3,70 % 6,90 % 0,00 % | 12,90 %
AGRO 7,14 % | 14,29%| 1538%| 26,09 %| 20,83 %| 19,23 %
ROBOTICS 0,00 % 0,00 % 0,00 % 0,00 % | 10,00 % 0,00 %
SPRAVA 5,00 % 4,55 % 8,70 % 8,00 % 8,00 % 4,35 %

Zdroj: vlastni zpracovani, na zadklade internich zdroji

Mira fluktuace v zdvodech se od roku 2018 do 2020 snizovala, pouze v zavod¢ HOTEL
byl vroce 2019 narGst o15% avziavodé OBCHOD 2020 stoupla oproti roku
2018 na dvojnasobek. Podle analyzy vyvoje miry fluktuace na zdvodech je nejvy$si mira

v zavodech HOTEL, PLASTY, KOVO a AGRO.

ZAVOD HOTEL manejvétsi odliv zaméstnancti na pracovnich pozicich kuchat

a pokojska. Dlvodem je velkd konkurence hotelovych zatizeni v Luhacovicich. Zavod
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HOTEL nebude pfedmétem dal$i analyzy, protoze v dobé zpracovani projektu bylo hotelo-
vé zafizeni zdivodu pandemické situace Covid — 19 uzavieno a zaméstnanci

se nezucastnili dotaznikového Setieni a fizenych rozhovort.

ZAVOD PLASTY eviduje nejvétsi odliv zaméstnancti na pracovnich pozicich operétor
vyroby. Jedna se o pracovni pozice, po kterych je na pracovnim trhu velka poptavka. Re-
kordni mira fluktuace 34,67 % byla zaznamenana v roce 2018. Jednalo se pfevazné
o dobrovolné odchody zaméstnancti z divodu prace na smény, mzdového ohodnoceni
a velkého pracovniho zatiZzeni. PfestoZze mira fluktuace od tohoto roku klesala, vroce
2020 se zastavila na hodnoté 26,54 %. Vysoka fluktuace je problém zejména z diivodu,
7e se jedna se o vyrobni zdvod, ktery se podle dat zposledni dostupné vyro¢ni zpravy
zarok 2019 podilel na trzbach ZALESI a.s.vevysi 40 %. Fluktuace zaméstnancti
ma Spatny vliv hlavné na kvalitu vyroby. Nedostatek pracovnikl se nahrazuje agenturnimi
pracovniky, k 30. 4. 2021 tvofi 35 % pracovnikl zavodu. K 30.4.2021 zavod eviduje dvé

neobsazena pracovni mista.

ZAVOD KOVO ma nejvétsi odliv zaméstnancii na strojirenskych délnickych pozicich.
Zavod KOVO je vyrobni zavod a podle vyroéni zpravy ZALESI a.s. za rok 2019 se podilel
na trzbach spolecnosti ve vySi 17 %. NejvySsi mira fluktuace 29,79 % je zaznamenéana
vroce 2018, vroce 2020 klesla na 16,53 %. Dlivodem vysoké fluktuace byla robotizace
pracovisté. K 30. 4. 2021 zavod eviduje 10 volnych mist, zejména jde o pozice obsluha
CNC stroja. Do konce roku 2021 bude zavod potiebovat pracovniky pro novy vyrobni

program, jejich pocty se budou jesté uptesnovat.

Zavod AGRO eviduje vroce 2020 miru fluktuace 19,23 %, nejvyssi zaznamenal v roce
2018 ve vy$126,09 %. Zavod se zabyva zeméd¢€lskou vyrobou a provozuje prodejnu zeme-
délskych potieb. Nejvétsi odliv pracovnikli ma v zivoc€iSné vyrobg, protoze prace
je fyzicky i psychicky ndro¢na a vyzaduje ikladny vztah ke zvitatim, kterd by nevhodné
zachézeni mohla odnést svym zdravim. Podle sd€leni feditele zd&vodu jsou ochotni pfijmout
témét kazdého uchazece, az na pracovisti se Casem ukaze, jestli ma pracovnik pro tuto pra-
ci predpoklady. Nejvice odchazeji osetfovatelé skotu a traktoristé. V. AGRO pracuji 4 THP

pracovnici a 20 délnikd.

ZAVOD OBALY mél vroce 2020 miru fluktuace 13,79 %. Jedna se o vyrobni zavod,
ktery se podle dat zvyro¢ni zpravy 2019 ZALESI a.s. podilel na trzbach spole¢nosti

ve vysi 22 %. V roce 2017 byla vyssi mira fluktuace z diivodu ztraty kli¢ového zakaznika,
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ktery mél 35% podil na celkovém obratu zavodu. Z tohoto diivodu firma musela propustit
nékolik zaméstnanci. K 30.4.2021 zavod eviduje 7 volnych pracovnich mist na pozici tis-

kat, pomocny tiskat, skladnik a 4 pracovniky na baleni.

ZAVOD OBCHOD ma vyssi miru fluktuace v roce 2020 z ditvodu odchodu 3 pracovniki
do dichodu.

Ostatni zdvody SPRAVA a ROBOTICS vykazuji nizkou miru fluktuace, zavod
ROBOTICS mél vroce 2020 fluktuaci 0. Jedna se o mlady rozvijejici se zavod. Tym
si vytvofil osobné feditel zdvodu na zaklad€ svych referenci, a proto vykazuje vysokou

stabilitu.

Grafické znazornéni vyvoje miry fluktuace na zdvodech v letech 2015-2020 znazoriuje

obrazek ¢. 10.

Vyvoj fluktuace na zavodech v letech 2015 - 2020
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Obr. 10 Graf vyvoje fluktuace v zavodech 2015-2020

Zdroj: vlastni zpracovani, na zdklade internich zdrojii
4.8  Vyvoj fluktuace dle véku pracovniki

V analyze organizace je rozebran i vyvoj fluktuace podle véku pracovniki. Personalni od-
déleni poskytlo informace o odchazejicich zaméstnancich za roky
2019 a 2020. Ze spolecnosti odeslo 105 zaméstnancti v roce 2019 a v roce 2020 jich bylo
97.
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Tab. 10 Vyvoj fluktuace podle veéku pracovnikit 2019—2020

Rok 2019 2020
Zaméstnanci pocet celkem 542 522
Zaméstnanci odchozi celkem 105 97
Z toho do 30 let 30 17
z toho 30-50 let 42 45
Z toho nad 50 let 33 35
Vypocet miry fluktuace do 30 let % 5,54 % 3,26 %
Vypocet miry fluktuace 30-50 let % 7,74 % 8,62 %
Vypocet miry fluktuace nad 50 let % 6,09 % 6,70 %
Vypocet miry fluktuace celkem % 19,37 % 18,58 %

Zdroj: vlastni zpracovani, na zdkladé internich zdroju

Z tabulky ¢. 10 vyplyva, Ze nejvétsi mira fluktuace pracovnikli je ve véku 30 az 50 let

v obou sledovanych obdobich. Podle kapitoly 1.5.1 je pro tuto kategorii zaméstnancii dile-

A

je zaznamenana u kategorie do 30 let véku pracovnika.

4.9 Vyvoj fluktuace podle pohlavi

Kapitola analyzuje v tabulce ¢. 11 vyvoj fluktuace v letech 2019-2020 podle pohlavi

v obou spole¢nostech dohromady.

Tab. 11 Vyvoj fluktuace podle pohlavi 2019-2020

Rok 2019 2020
Zaméstnanci pocet celkem 542 522
Zaméstnanci odchozi celkem 105 97
z toho muZi 86 49
z toho Zeny 19 48
Vypocet miry fluktuace muzi % 15,86 % 9,38 %
Vypocet miry fluktuace Zeny % 3,51 % 9,20 %
Vypocet miry fluktuace celkem % 19,37 % 18,58 %

Zdroj: vlastni zpracovani, na zadklade internich zdroji
V roce 2019 byla vétsi mira fluktuace u muzd, v roce 2020 doslo ke srovnani obou katego-
rii. Nejvice odchodil je zaznamenano v kategorii zeny u malo kvalifikovanych délnickych

pozic, jako je naptiklad balicka zboZi.

4.10 Vyvoj dle druhu fluktuace

Vyvoj fluktuace dle jejiho druhu v letech 2019-2020 je zaznamenana v tabulce
¢. 12. Organizace ve svém persondlnim systému nevede diivody odchodu zaméstnanct

a poskytla udaje o fluktuaci dobrovolné anedobrovolné. Do dobrovolné fluktuace jsou
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zafazeny odchody zaméstnanct z jejich individualniho rozhodnuti. V nedobrovolné jsou

uvedeny odchody do diichodu a odchody pracovnikl z divodu rozhodnuti organizace.

Tab. 12 Vyvoj dle druhu fluktuace 2019-2020

Rok 2019 2020
Zaméstnanci pocet celkem 542 522
Zaméstnanci odchozi celkem 105 97
z toho dobrovolnd fluktuace 91 88
z toho nedobrovolna fluktuace 14 9
Vypocet miry dobrovolné fluktuace % 16,79 % 16,86 %
Vypocet miry ne::OOBrovolne fluktua- 2,58 % 1,72 %

0

Vypocet miry fluktuace celkem % 19,37 % 18,58 %

Zdroj: vlastni zpracovani, na zdkladé internich zdroju

Rozbor fluktuace na dobrovolnou a nedobrovolnou ukazuje, zZe v organizaci v obou sledo-
vanych obdobich dominuje fluktuace dobrovolnd a vétSina zameéstnanci odchazi
z vlastniho rozhodnuti. Grafické zndzornéni vyvoje druhu fluktuace v letech 2019—

2020 je v obrazku €. 11.
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Obr. 11 Graficky vyvoj fluktuace podle druhu 2019-2020

Zdroj: vlastni zpracovani, na zadklade internich zdroji)

Podle vyjadieni personalniho feditele mezi hlavni diivody vypovédi ze strany zaméstnanct
patii ukonceni pracovniho poméru na dobu urcitou nebo vypovédi. Pracovnici odchazeji
z osobnich diivodd, jako jsou lepSi pracovni podminky, potfeba zmény nebo
jim nevyhovuje pracovat na smény. V mnohem men$im méfitku byla déna vypovéd

ze strany zamé&stnavatele ve zkuSebni 1htité nebo v piipad€ poruseni pracovnich povinnosti.
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Dalsim divodem nedobrovolné fluktuace je odchod pracovnika do diichodu. Do projektu
bude zahrnuto opatieni, aby firma konkrétni diivody sledovala ve své personalni evidenci.
Tyto udaje mohou byt pouzity pro tvorbu persondlni strategie a motiva¢niho programu

organizace.
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5 ANALYZA FAKTORU, KTERE MOHOU OVLIVNOVAT
FLUKTUACI VE SPOLECNOSTI

Urovenn fluktuace ve spole¢nosti je potieba mit pod kontrolou anajit zptisoby,
jak eliminovat jeji negativni dopady. Proto je potfeba analyzovat jednotlivé oblasti, které

mohou fluktuaci ve spole¢nostech ZALESI ovliviiovat.

5.1 Prijem pracovniki

Organizace ma vytvofenou personalni strategii na obdobi let 2018-2022, ktera se kazdy
rok aktualizuje na zdkladé zmén uvnitt organizace a okoli. Organizace vytvafi plany
na budouci nabor novych zaméstnancii. Planovani vychézi z potieb a pozadavku zavodd.

Z hlediska ¢asové naléhavosti je rozdéleno do oblasti:

= aktudlni potieba;
= plan pracovnikl na obdobi 1 roku — vychazi z vyrobniho planu zavodu;

= dlouhodoby plan pracovniki (2-3) roky — vychazi ze strategie firmy.

Aktualni potieba — ptislusni vedouci zaméstnanci 1x mésicné¢ v daném terminu nahlasi
na personalni oddéleni pozadavky na nové zaméstnance. Aktudlni volnd mista za cely pod-
nik jsou pak umisténa na nasténky ve vSech zdvodech s cilem ziskat kontakty a doporuceni

na pripadné uchazece. Volna mista se aktualizuji pravidelné 2x mésicné.

Dalsi zptisoby zvefejnovani volnych pracovnich mist jsou:

a) nahlaseni volného mista na ufad prace;

b) formou inzerce v novinach;

¢) formou vyvések v Luhacovicich a okoli;

d) vyhldSenim v mistnim rozhlase pies obecni Utady;

e) formou televiznich kanali;

f) den otevienych dveti spolecnosti;

g) FB a webové pracovni portaly jobs.cz, prace.cz atd.;

h) webové stranky ZALESI. Uchaze¢ o zaméstnani jednim kliknutim miize reagovat
na nabizenou pozici, zanechat na sebe kontaktni udaje a je v kratkém case osloven
personalnim Utvarem. Jsou zde uvedeny rovnéZz veskeré informace o nabizenych

pozicich a podminky, které firma zajemcim miZe nabidnout.
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Zajemci o délnické pozice jsou oslovovani nejpozdéji do 2 az 5 dnli na zdklad¢ vyjadieni
zajmu ze strany budouciho nadfizeného, o pfijeti pracovnikti do d€lnickych profesi
se rozhoduje na zakladé pohovoru. Piijeti pracovnikli na funkce kli¢ovych délnickych pro-
fesi a THP probiha na zékladé vybérového fizeni. V prvnim kole vybérového fizeni jsou
nejdiive vyhodnoceny pisemné dokumenty uchazect a vybrani vhodni kandidati, kteti jsou

osloveni organizaci a pozvani do uzsiho vybérového kola.

Pocet volnych pracovnich mist v letech 2015-2020

Tab. 13 Pocet volnych pracovnich mist 2015-2020

ROK 2015 2016 2017 2018 2019 2020

POCET 20 26 34 27 20 28

Zdroj: vlastni zpracovani, na zdkladé internich zdroju

Pocet uchazeéu o zaméstnani v letech 2015-2020

Tab. 14 Pocet uchazecit o zamestnani 2015-2020

ROK 2015 2016 2017 2018 2019 2020

POCET 480 355 180 210 390 395

Zdroj: vlastni zpracovani, na zakladeé internich zdroju)
V roce 2015 zaznamenala organizace pramérny zdjem 24 uchazect na 1volné misto, v roce
2019 to bylo skoro 20 uchazect a v roce 2020 poklesl zajem na 14 uchazeci. Z dat

je ziejmé, Ze o pracovni pomer v organizaci je staly zajem.

Mezi nejobtiznéji obsazované pozice ve strojirenské vyrobé patifi obsluha CNC
a sefizovaci z divodu velké poptavky po téchto profesich ve Zlinském kraji. Zavod
HOTEL nejobtiznéji obsazuje pozice ¢iSnik a kuchat, protoze Luhacovice jako lazenske

mésto ma velky pocet hotelovych zafizeni a v této oblasti panuje velkéd konkurence.

Doporuceni zaméstnance — v piipade, Ze zaméstnanec doporuc¢i na volné pracovni misto
uchazece, kterého dobfe zna a je pfesvédéen o jeho predpokladech na danou pozici, naleZi
mu odména. Po odpracovani zkuSebni doby novym pracovnikem nélezi doporuujicimu
zaméstnanci odména 10 000 K¢ a dalSich 10 000 K¢ po jednom roce pracovniho poméru.
Tabulka ¢. 15 zobrazuje pocty prfijatych pracovnikii na doporuceni v obou organizacich

v letech 2015 az 2020.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

61

Tab. 15 Pocet pracovnikii na doporuceni 2015-2020

ROK

2015

2016

2017

2018

2019

2020

POCET

42

44

59

44

23

Zdroj: vlastni zpracovani, na zaklade internich zdrojii

Naborovy prispévek — v souc¢asné dob¢é spolecnost nabizi naborovy ptispévek 10 000 K¢
pro dé€lnické profese ve sménném nebo neptetrzitém provozu piiuzavieni smlouvy nejmé-
né na 1 rok. V porovnani s ostatnimi firmami ve Zlinském kraji je ndborovy ptispévek niz-
ky. V tabulce ¢. 16 je uveden pocet novych pracovniki v letech 2015-2020, kteti obdrzeli

pi1 nastupu naborovy ptispevek.

Tab. 16 Pocet prijatych pracovnikii s naborovym prispévkem v letech 2015-2020

ROK 2015 2016 2017 2018 2019 2020

POCET 0 11 47 50 17 7

Zdroj: vlastni zpracovani, na zdkladé internich zdroju

Na nabidku ndborového ptispévku se podafilo obsadit v roce 2017 a 2018 nejvice pracov-
nikd. Vroce 2019 je novych uchaze¢l skoro o 66 % méné avroce 2020 jiz o 86 %.
Pfi analyze nabidek konkuren¢nich firem ve Zlinském kraji na portale Prace (Prace

a brigady, 2021) bylo zjisténo, ze firmy lakaji nové uchazec na vyssi naboroveé prispévky.

Tab. 17 Naboroveé prispévky Zlinsky kraj

FIRMA POZICE NABOROVY PRISPEVEK v KC

Kovarna VIVA a.s. Obsluha CNC 15000 K¢ + 5 000 K¢

po zapracovani

PWO Czech Republic a.s. Serizovac lisii 20 000 K¢
PRECIZ s.r.0. Obsluha CNC 20 000 - 30 000 K¢
KOVOKON Popovice Serizovac¢ CNC stro- 15 000 K¢
S.7.0. Ji

Zdroj: vlastni zpracovani, na zakladeé informaci portalu Prdce
Z tabulky ¢. 17 vyplyva, ze primérny piispévek konkurencnich firem je 20 000 K¢,

to je 0 100 % vice nez naborovy piispévek poskytovany v organizaci.

Vyse ndborového piispévku bude zahrnuta mezi prvky stabilizace pracovnikl v organizaci.
V projektu bude piispévek zvySen na castku 20 000 K¢ pro délnické pozice do sménného

a nepfetrZitého provozu pii uzavieni smlouvy na 1 rok.

Pokud se pracovnik rozhodne prodlouzit smlouvu na dal§i obdobi, bude mu vyplacen
po dvou letech pracovniho poméru jeste stabilizaéni prispévek 10 000 K¢&. Divodem zara-

zeni stabilizaéniho pfispévku do projektu je informace persondlnitho oddéleni,
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ze 33 zaméstnancti, ktefi obdrzeli ndborovy ptispévek v roce 2018 a 2019, jiz v organizaci

nepracuje. Jedna se skoro o polovinu ptijatych pracovniki, celkem 49 %.

Opattfeni na poskytovani zvySené¢ho naborového prispévku a stabilizacniho ptispévku
by se méla projevit v zavodech PLASTY, OBALY, HOTEL, KOVO a mé¢la by snizit vy-

sokou miru fluktuace a stabilizovat nové zaméstnance.

Stipendia — pro budouci zajisténi kvalifikovanych zaméstnancii v potfebnych oborech po-
skytuje spoleCnost studentim stipendia, jejichz cilem je stabilizace absolventa
ve spoleCnosti. Spolecnost je také partnerem programu Firemni z4ci, ve kterém studenti
SPS — OA v Uherském Brodé uskute&iji praxi ve firmé. Ugebni osnovy jsou piizptisobe-
ny pozadavkim firmy, Zaci jsou podporovani stipendii a po ukonceni studia maji garanto-

vano pracovni misto. Organizace neposkytla data o vysi poskytnutych stipendii.

Firma se rovnéZ zapojuje v ramci prezentace stfednich Skol v Zakladni Skole LuhaCovice

a na Veletrhu prace a vzdélavani ve Zlin¢.

V pfipadé¢ nedostatku  zaméstnancti  firma  vyuziva  agenturnich  pracovnikd.

K 30.4.2021 jich v organizaci pracuje 47.

Adaptace pracovnika probihd bez ptidéleni konkrétniho mentora, ale pod dohledem ve-
douciho pracovnika a ostatnich ¢lenii tymu. Kazdy pracovnik obdrzi Piirucku zaméstnan-
ce, ve které jsou uvedeny udaje o spolecnosti, organizaci prace, odménovani a vyhodach
pro zaméstnance. Pro THP pracovniky je piipraven iadaptacni plan rastu. Pribéh délky
adaptace se odviji podle jednotlivych pracovnich profesi. Nékteré pracovni pozice vyzaduji
delsi dobu adaptace, naptiklad na zavodé OBALY uplné zapracovani na pozici sefizovac
a tiskaif mtze trvat i pul roku. Pribéh adaptace v organizaci je i predmétem dotaznikového

Setfeni a fizenych rozhovort a vysledky jsou publikovany v kapitole 6.

5.2 Pracovni prostredi

Spolecnost ma vnitinim piedpisem stanovenou organizaci pracovni doby a prestavek
na jidlo a odpocinek pro jednotlivé utvary. Délka pracovni doby je uzaméstnancii
s jednosménnym pracovnim reZimem nejvyse 40 hodin tydnég, s tfisménnym a nepfetrzitym
provozem 37,5 hodiny tydné a s dvousménnym 38,75 hodin. Maximalné po 6 hodinach
poskytuje zaméstnavatel pfestavku na jidlo v trvani 30 minut. Pokud to charakter prace
dovoli, mize byt zaméstnanci povoleno pruzné rozvrzeni pracovni doby nebo prace

z domova.
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Spolecnost zaméstnanciim zajistuje zavodni stravovani s prispévkem zaméstnavatele
a zamestnanec zaplati za obéd v jideln¢ 35 K¢&. Ve vicesménném provozu mohou zamést-
nanci vyuzivat jidelni automaty, kde plati zvyhodnéna cena 30 K¢ za jedno jidlo denné.
Na jednotlivych provozech organizace provozuje i malé kantyny. K dispozici zaméstnan-

clim jsou i ndpojové automaty.

Cerpani dovolené je organizovano na vyrobnich zavodech z provoznich diivodii natize-
nim celozdvodni dovolené v délce 3 tydmi, ztoho 2 tydny v dobé letnich prazdnin
a 1 tyden v obdobi vano¢nich svatkli. Zbytek dovolené je Cerpan na zékladé¢ dohody za-
méstnance se zaméstnavatelem. Zameéstnanci zavodd, jejichz Cinnost je zavisla
na sezo6nnim obdobi, a spravnich Utvarti si termin dovolené urcuji individualné v zavislosti

na pracovnich povinnostech.

Spolecnost umoznuje zaméstnancim z vétsi vzdalenosti ubytovani za vyhodnych podmi-
nek na vlastni ubytovné. K datu 30. 4.2021 byla ubytovna v pIné kapacité obsazena agen-

turnimi pracovniky.

Bezpe€nosti prace je vénovana pozornost. VSechny povinnosti a prava zaméstnancl
v oblasti bezpe€nosti a ochrany zdravi pii praci jsou stanoveny ve vnitinim predpise Pra-
covni fad. V nize uvedené tabulce jsou uvedeny pocty pracovnich urazi ve spolecnostech

za obdobi let 2015-2020.

Tab. 18 Pocet pracovnich urazii v letech 2015-2020

ROK 2015 2016 2017 2018 2019 2020

POCET 13 11 14 13 16 8
URAZU

Zdroj: vlastni zpracovani, na zadklade internich zdroji
V roce 2020 bylo zaznamendno 8 pracovnich trazli. Pti vypoctu poctu pracovnich trazii
na 1000 pracovnikii ma ukazatel hodnotu 15,33. Nejvice pracovnich trazli bylo zazname-

nano v zavodé PLASTY.

V obdobi pandemické situace onemocnénim Covid — 19 byl vydan Piikaz GR, ve kterém
byla piijata piisnd hygienicka opatfeni. Zda byla opatieni dostatecna a spokojenost pracov-
nikl s dal§imi oblastmi pracovniho prostiedi, je pfedmétem dotaznikového Setfeni, které

je vyhodnoceno v kapitole 6. 1.
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5.3 Pracovni vztahy

Novy zaméstnanec pfiipfijeti absolvuje osobni pohovor s persondlnim feditelem
a s feditelem zavodu, a z toho plyne osobni znalost kazdého zaméstnance. Dalsim krokem
k dobrym pracovnim vztahtim je uvedeni novych pracovnikti na pracovisté. Pokud se jedna
o delnické profese, jejich pfimy nadifizeny ma povinnost predstavit nového pracovnika
v den nastupu koleglim na pracovisti, v ptipadé THP pracovnika zaroven vSem zastupcim

centralnich tvarti a generalnimu fediteli.

Pracovni vztahy odpovidaji tradicnimu modelu. Ve spole¢nosti panuji pomérné¢ dobré
vztahy, ale management ma hlavni slovo v rozhodovéani. Zaméstnanci se s pfijatymi roz-

hodnutimi vyrovnaji, v opacném piipad¢ z organizace odejdou.

Podrobnéjsi data o vztazich na pracovisti, vztazich pracovnikli s nadiizenymi a konflikty

na pracovisti jsou zjistény na zakladé dotaznikového Setieni a rozhovorl v kapitole 6.

Pracovni kazen zaméstnanct je zakotvena ve vnittnim ptredpise Pracovni fad.
5.4 Odménovani a zaméstnanecké benefity

5.4.1 Pravidla odménovani

Odménovani zaméstnancti je stanoveno na zéklad¢ vnitiniho pfedpisu spolecnosti Pravidla
odménovani. Mzda je splatnd ve vyplatnim terminu, ktery je 12. den nasledujiciho mésice.
Délnické profese jsou zpravidla odménovani hodinovou sazbou, THP a vedoucim pracov-

nikiim je pfizndna mésicni mzda. Ke mzd¢ nalezi ptiplatky:

a) za dobu prace piescas 25% prumérného vydélku;

b) za dobu prace ve svatek, pokud se necerpa ndhradni volno, 100% primérného vy-
délku;

c) zapraciv sobotu a nedéli 25% primérného vydélku;

d) za praciv noci minimalné 10% primérného vydélku;

e) zapraci ve ztizeném a zdravi skodlivém prostiedi 10 % zakladni sazby minimalni
mzdy;

f) za pracovni pohotovost nejméné 10% primérného vydélku.

Spole¢nost dava vyssi pfiplatek za praci v sobotu a nedéli, zdkonik prace ukladd sazbu

nejméné 10 % prumérného vydélku a piiplatek poskytovany organizaci je vyssio 15 %.
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Pti analyze konkuren¢niho prostfedi ve Zlinském kraji bylo zjisténo, ze velka ¢ast firem
motivuje svoje zaméstnance vyssim priplatkem za praci prescas ve vysi 50 % primérného
vydélku. Zvyseny pftiplatek by zvySil ochotu a motivaci zaméstnanci pro situace,
kdy organizace potiebuje zapojeni pracovnika pii plnéni neodkladnych casovych terminii
zakazek. Tabulka ¢. 19 zobrazuje pocet pies¢asovych hodin a vyplacenych piiplatki

za prescas ve vysi 25% v obou organizacich za roky 2019 a 2020.

Tab. 19 Priplatek za prescas v letech 2019-2020

Rok Pocet presCasovych hodin | Priplatek za praci prescas v tis. K¢
2019 51 448 2010
2020 39 586 1579

Zdroj: vlastni zpracovani, na zdkladé internich zdroju

Do projektu bude navrzen vysSi priplatek za praci presfas ve vySi 50 %. Jednalo
by se o vhodnou financni pobidku ke zlepSeni motivace. Opatfeni na zvySeny piiplatek
za praci presCas ve vysi 50 % by se mél projevit ve vyrobnich zavodech PLASTY,
OBALY, KOVO, AGRO a snizit vysokou miru fluktuace a stabilizovat zaméstnance

Vv organizaci.

Podle informaci personalniho teditele valorizace mezd v organizaci probihd na zakladé
vyhodnoceni mnoha faktord, jako je obecny riist mezd v CR, inflace, plan vyroby, hospo-
darsky vysledek organizace za predchazejici obdobi a rovnéz s ohledem na nabidku okol-

nich firem. Valorizace probihé kazdy rok v primérné vysi 3 %.

5.4.2 Prémiovy rad

Pohybliva slozka odménovani je stanovena na zaklad¢ vnitiniho pfedpisu Prémiovy tad,

kde jsou uvedeny ukazatele pro poskytovani pobidkové slozky mzdy.

Formy poskytovani pobidkové slozky mzdy jsou:

a) meésicni prémie — vySe se odviji od ukazatelii a hodnoceni jednotlivych utvari;

b) ctvrtletni prémie — vySe podle ukazatelli pro feditele a vedouci jednotek;

c) cilové prémie — udéluji se za prekroceni planu a za splnéni konkrétnich ukold;

d) mimotadné prémie — za ucelem feSeni mimotadnych situaci;

e) fond (prémie) vedouciho — od roku 2020 jsou stanoveny 2% mzdovych prostiedkt

z planu mezd na piipady, kdy z tohoto fondu miZze ptisluSny vedouci pracovnik
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ocenit splnéni mimotadnych ukoll, které piesahly ramec utvaru a ptiznivé ovlivnily

hospodaisky vysledek.

Spole¢nost na zakladé vysledku hospodateni za predchazejici obdobi vyplaci dalsi prémie

podle stanovenych pravidel.

Spokojenost zaméstnanci s nastavenim pohyblivé mzdové slozky je vyhodnocena

na zakladé dotaznikového Setfeni a fizenych rozhovort v kapitole ¢. 6.

5.4.3 Benchmarking mezd

Spole¢nost je dlouholetym klientem spolecnosti TREXIMA, spol. sr.0. ve Zling, ktera
zpracovava mzdové statistiky a feSi rlizné analyzy na trhu prace a vzdélavani. Firma pro-
vadi srovnani mezd v ramci kraji a celé CR. Mzdové srovnani Ize provést i v ramei jednot-
livych pracovnich pozic. Pro spoleénost ZALESI a.s. je tato statistika dilezita, protoZe
najejich  zdkladé¢ upravuje systém odménovani avySi mezd, a pfispiva
ke konkurenceschopnosti v této oblasti. Podle informaci persondlniho feditele organizace
vyuziva velmi podrobné zpracovanou statistiku vyvoje mezd za jednotlivé profese
a skupiny pracovnikil ve srovnani se Zlinskym krajem a CR. SlouZi jako jeden z podkladt

pro valorizaci mezd v organizaci.

5.4.4 Zaméstnanecké benefity

Zaméstnanecké benefity predstavuji slozku odmeénovani, ktera mitize hrat velkou roli
pii vybéru zaméstnani a pro stabilizaci zaméstnanct ve spole¢nosti. Ve firmé¢ jsou zameést-

nanctim nabizeny tyto vyhody:

= v oblasti stravovani firma hradi naklady na vyrobu jidla, kromé surovin, pracovnik
zaplati za obéd 35 K&, za jidlo z automatu 30 K¢ a jsou instalovany napojové auto-
maty na pracovistich;

= v oblasti socidlniho zabezpeceni rodice dostdvaji ptispévek 2 000 K& pii narozeni
ditéte a firma také poskytuje zvyhodnéné ubytovani v podnikové ubytovné;

= poskytovani placeného pracovniho volna pfifeSeni vyjmenovanych osobnich zale-
zitosti a moznost zmény zacatku pracovni doby, ptipadné zkraceni;

= tyden dovolené navic po odpracovani jednoho roku;

= vécné afinanéni odmény pfiZivotnich a pracovnich vyro¢ich a odchodu
do duchodu;

= piispévek na penzijni piipojiSténi ve vysi 3 % ze mzdy;
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= piispévek na kapitalové zivotni pojiSténi ve vysi 300 K¢&;

= vyhodné rekreacni pobyty arelaxace usmluvnich partneri a20% sleva
v hotelovém zatizeni firmy i pro rodinné ptislusniky;

= procedura vhodnoté 360 K¢ v hotelu Pohoda po odpracovani jednoho roku
ve firm¢;

= gleva 10% u cestovni kancelafe ATIS;

= nahrada na ¢isténi pracovnich odévi 1x ro¢né;

= odmény pro bezpiispévkové darce krve;

= zvyhodnéné tarify pro mobilni telefony;

= ockovani proti chiipce a ve vybranych provozech 1 proti klistoveé encefalitid¢;

= vano¢ni kolekce;

= sportovni akce — turnaj v bowlingu, pronajem zimniho stadionu;

= setkani se zaméstnanci s kulturnim programem a obcerstvenim na zavéer roku.

Spolecnost poskytuje bézné benefity. V okolnich firmach ve Zlinském kraji je mozné na-
lézt nabidku atraktivnéjSich produktii. Mezi Casto nabizené benefity patii pfispévek
na dopravu, sick day, vysSSi pfiplatky zapraci pfesCas anoCni praci, prispévky
na dovolenou, ptispévky na sport, kulturu i volny cas, stravenkovy pausal a 13. plat. Za-
meéstnanecké benefity v organizaci jsou hodné nastaveny k n¢jakému okamziku, napiiklad
k Zivotnimu jubileu, narozeni ditéte, a vétSina zaméstnancli na nékteré benefity v bézném
roce nedosdhne. V systému chybi moznost volby zaméstnance vybrat sibenefit podle
svych potieb a zdjmt. Firmy v souCasné dobé bézné nabizi svym zaméstnancim razné
typy benefit karet, tzv. cafeteria systém. Zameéstnavatel pfispiva na volnocasové aktivity
v oblasti sportu, zdravotni péce, kultury, dovolené¢ a vzdélavani formou pfipsani bodi
v urcité finanéni hodnoté na benefit kartu a zaméstnanec si konkrétni benefit podle svych
preferenci vybere sam. Spokojenost zaméstnanci v oblasti zaméstnaneckych vyhod

je vyhodnocena v kapitole €. 6.

5.5 Stimulace pracovnikii k pracovnimu vykonu

Organizace si je védoma, Ze spokojeni pracovnici jsou motivovani k tomu, aby praci vyko-
navali co nejlépe. Za zédkladni motiva¢ni nastroje firma povazuje:
= prémiovy fad;

=  systém vzdélavani;
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= socidlni program spole¢nosti;

= systém hodnoceni zaméstnancti.

Ptedevsim v pravidelném hodnoceni zaméstnanct je prostor pro hodnoceni spokojenosti
zaméstnance s podminkami prace, organizaci prace, odménovanim, komunikaci
a spolupraci  na pracovisti. Tyto informace poskytuji firm¢é¢ zpétnou vazbu,
jak kvalifikované zaméstnance vice motivovat a stabilizovat ve spole¢nosti. V soucasné
dob¢ z ditvodu pandemické situace nemoci Covid - 19 neni hodnoceni pracovniku prova-
déno, je nahrazeno dotaznikovym Setfenim a tiroven vnitini a vnéj$i motivace zaméstnancu

organizace bude analyzovana v dalSich kapitolach.

5.6 Firemni kultura

Oblast firemni kultury mtze mit velky vliv na spokojenost zaméstnanct a uspéch celé or-

ganizace. Uroven firemni kultury se projevuje v mnoha oblastech.

Vize spole¢nosti

Spole¢nost deklaruje svoji vizi ,,Vytvorit z firmy efektivné fungujici organismus ote-
vieny zménam, schopny obstat v naro¢ném ziakaznickém a konkuren¢nim domacim
a zahrani¢nim prostiedi®. Vize spolecnosti vyjadiuje sebevédomi, hrdost, plany, stabilitu

a duvéru v budoucnost.

Eticky kodex a spole¢enska odpovédnost organizace
Organizace se fidi zasadami:

= Efektivni komunikace;
= Osobni odpovédnost;
= QOtevienost;

= Rychlost.

Organizace deklarovala svij eticky kodex, jehoz plné znéni je uvedeno v piiloze P
6. Hlavnim obsahem etického kodexu je vyjadifeni postoje k zdkaznikiim a pracovnikiim
a jejich potiebam, aktivitim v oblasti zivotniho prostfedi, spole¢enské odpovédnosti

a strategickému fizeni organizace.
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V oblasti spolecenské odpovédnosti firma finanéné podporuje zdjmova sdruzeni, Skoly,

fyzické osoby nebo charitativni organizace. V tabulce na obrazku €. 12 jsou uvedeny fi-

nan¢ni dary organizace poskytnuté v letech 2019-2020.

ROK 2019
OBDAROVANY CASTKA UCEL DARU
Lazenska kolonada Luhacovic 10 000 Festival Jana¢ek LuhaCovice
Div¢i saxofonovy orchestr 10 000 ¢innost orchestru
SOS Luhacovice 5 000 majales
Korunka Luhacovice 3 000 podpora nemocnych déti
Jana Parenicova 5 000 elektricky vozik pro syna
DDM Luhacovice 4 000 akce Vitani prazdnin
7S a MS Pozlovice 5 000 zakoupeni Satnich skiinék
Janacek Luhacovice, z.s. 5 000 ¢innost péveckého sboru
7S a MS Biskupice 5 000 vybaveni hrackami
M¢DK Elektra LuhaCovice 10 000 prezentace v ramci plesu mésta
Vcelka senior care 0.p.s. 5 000 podpora ¢mnosti organizace
Charita Luhacovice 10 000 podpora ¢mnosti
Soubor pisni a tancti OlSava, 7 4 000 vydani zpévniku
CELKEM ZA ROK 2019 81 000

ROK 2020
SOS Luhacovice 5 000 majales
Div¢i saxofonovy orchestr 10 000 ¢innost orchestru
DDM Luhacovice 2 000 akce Vitani prazdnin
CELKEM ZA ROK 2020 17 000

Obr. 12 Financni dary organizace za obdobi 2019 a 2020

Zdroj: vlastni zpracovani, na zdkladé internich zdroju

V oblasti zivotniho prostiredni se spoleCnost zavazala v jeho ochranu, zvySovat environ-

mentalni vykonnost firmy aplnit vSechny pozadavky v oblasti Zivotniho prostiedi.

Za spolutcasti EU rovnéz investovala do ochrany Zivotniho prostiedni v rdmci projektu

Modernizace vytapéni a zatepleni objektti ZALESI a.s., které maji podstatné sniZit spotie-

bu plynu 02 755GJ zarok. Firma svou ekologicky zaméfenou cinnosti pfispiva

ke zlepSeni udrZzovani krajiny v okoli Luhacovic, ve kterém obyvatelé travi svlij volny cas.

Spole¢nost ZALESI agro se piihlasila do projektu Agrarni komory Zlin s nizvem Pomozte

nam zachranit farmare, kde se déti seznamovaly s chovem zvifat a zemédélskou technikou

s cilem zvysit jejich zajem o tento obor.
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Prezentace spole¢nosti — znakem firemni kultury je také zpiisob prezentace spolecnosti
na vetejnosti. K tomuto ucelu organizace vyuzivd webové stranky www.zalesi.cz, prezen-

tuje se na FB, tisku, rozhlase, televizi a ma propracované logo.

Obr. 13 Logo spolecnosti

Zdroj: vlastni zpracovani, na zdkladé internich zdroju

Komunikace v organizaci

Ve spole¢nosti je kladen velky diraz na komunikaci, formalni ineformdlni, protoze
pro spole¢nost je dulezité znat nazory svych pracovnikii. Firma velice dba na dodrZzovani
zédkonli, dohod asmluv adodrZzovani lidskych prav apravidel slusnosti. Pracovnici
se svymi problémy maji mozZnost obratit se na vedeni spoleCnosti jedenkrat mésicné
vtzv. den otevienych dvefi. U vchodu do spravni budovy je umisténa schranka,
kde mohou zaméstnanci anonymné vkladat své pfipominky a stiznosti, které se fesi
na porad¢ vedeni. Podle informaci personalniho feditele nejsou tyto moznosti pracovniky
Casto vyuzivany. Pracovnici na vSech trovnich jsou informovéni o planech do budoucna,
strategii a vizi organizace na pravidelnych poradach. Pro Sifeni informaci na provozech
slouzi také nasténky. Zajimavé informace o spolecnosti, zavodech a jejich zaméstnancich

jsou vydavany ve firemnim Casopise Zalesak, ktery nyni neni pravidelné vydavan.

Vztah k zaméstnancum a zakaznikim

Spole¢nost individudlng ptistupuje ke kazdému zaméstnanci a poskytuje jim dobré pracov-
ni podminky, aby se brzy zaclenili do kolektivu a mohli podavat ocekévané pracovni vy-

sledky.

Spolecnost dba na spokeojenost zakaznikii akazdy zaméstnanec se musi snazit,
aby vyhovél viem kladenym poZadavkiim odbératelli. Spokojenost zdkaznikl je neustéle
sledovana, aby nedoslo k jejich odlivu, ale naopak na zékladé kladnych referenci ptichazeli
novi. Dlouhodobym cilem je nabizet kvalitni vyrobky a sluzby. Kazdoro¢né se kona setka-

ni s nejvyznamnéj$imi obchodnimi partnery a ptateli firmy.
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Spolec¢nost je zapojena do projektu VSeobecné zdravotni pojistovny s nazvem Zdrava
firma. Zaméstnancim registrovanym u této pojiStovny je nabidnuto Cerpani riznych piti-
spévkil na zdravotni, relaxacni a rehabilitacni programy pro posileni zdravi, které jsou po-

skytovany VZP nad ramec bézného zdravotniho pojisténi.

Spole¢nost pofadd dny otevifenych dveri, kdy je ddna rodinnym ptislusnikim a Siroké
vefejnosti moznost prohlédnout si prostory firmy. Opakované se ve firm¢ konaji exkurze

ze vSech typtl Skol se zdmérem otevieni firmy mladé generaci.

Spole¢nost dlouhodobé porada pro zaméstnance spole¢né akce: zajezdy seniord, spolecen-
ské plesy, horské vyslapy, zdbavné dny pro déti, divadelni zdjezdy, sportovni akce
a vanocni vecirek. Vysledkem je stmelovani a utuzovani kolektivu, mozZznost sezndmit

se s pracovniky z jinych ttvarti a neformalni poznani svych nadfizenych.

Organizace je podle analyzy konsensualni typ firemni kultury, kde hraje velkou roli tra-
dice spolecnosti, tymova prace, uzké spolecenské vztahy, loajalita s nepfimym ftizenim
a delegovanim pravomoci. Firemni kultura organizace disponuje svymi symboly, ritualy
a hodnotami. Projekt diplomové prace je zpracovavan v dobé pandemie Covid -19, ktera
neumoznila analyzu organizace provadét v pfimém osobnim kontaktu se zaméstnanci, pro-
to nebyl zjistén prvek hrdiny. Je mozné jej identifikovat z analyzy firemniho Casopisu,
kde jsou naptiklad zvefejiiovana jména pracovnikll s nejdelSim pracovnim pomérem
v organizaci. Také z vysledki dotaznikového Setieni a rozhovora by bylo mozné vytvorit

prvek imagindrniho idealniho zaméstnance nebo vedouciho pracovnika.

5.7  Vzdélavani a rozvoj pracovnikii

Spole¢nost ma vypracovan systematicky plan vzdélavani, ktery pribézné ptipravuje pra-
covniky pro potieby organizace. Persondlni utvar zpracovava na zacatku ptislusného roku

ro¢ni plan Skoleni spole¢nosti. VSechna Skoleni jsou rozdélena do téchto skupin:

= vystupni;

= Skoleni dle pravnich norem a ptedpisi (BOZP, Skoleni fidici);

= periodickd Skoleni zaméstnancti zvlastnich procesii (barveni, tisk);
= periodicka skoleni obsluhy elektrickych zatizeni;

= periodicka skoleni ze systému kvality;

= rozvojové programy (zména technologie, reorganizace);

= Skoleni pro ziskani, prohlubovani a zvySovani kvalifikace.
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Zakladni systém vzdélavani vychazi z potieb legislativy. Pozadavky na vzdélavani vycha-
zejici ze strategie a cilil firmy podavaji jednotlivi vedouci pracovnici, kteti rozhodnou, jaké
kvalifikované pracovniky potiebuji k jejich naplnéni. Podkladem vedoucim pracovnikiim
je pravidelné hodnoceni zaméstnanci, kde ziskaji objektivni informace pro jejich dalsi
perspektivni rozvoj. Spolecnost se v minulosti pfihlasila do dota¢niho projektu Vzdélavani
ZALESI a.s., do kterého se zapojilo 22 zaméstnanct v oblastech obecného IT a mékkych
a manazerskych dovednosti. V kapitole 4.5.2 v tabulce ¢. 5 jsou analyzovany ndklady
na vzdélavani v letech 2019-2020 a vypocet praimérnych nakladi na vzdélani na jednoho
zaméstnance za rok. Uéinnost a efektivnost vzdélavacich akci na pracovni vykon zamdst-

nancii se provadi v ramci hodnoceni zaméstnancti.
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6 ANALYZA SPOKOJENOSTI A FLUKTUACNICH TENDENCI

Analyza spokojenosti zaméstnancii a jejich fluktuacnich tendenci byla provedena

na zakladé dotaznikového Setfeni a pomoci fizenych rozhovort s vybranymi pracovniky.

6.1 Dotaznikové Setieni spokojenosti pracovniku ve firmé

Na priizkum spokojenosti pracovnikti byl vytvofen dotaznik, ktery obsahoval 44 otazek,
které byly tfidény do oblasti: pracovni prosttedi, pracovni vztahy, odménovani
a zaméstnanecké benefity, motivace pracovniki, firemni kultura a vzdélavani a rozvoj pra-
covnikii. Celkem bylo rozddno 520 dotaznikd a vratilo se 234 ks vyplnénych. Vratilo
se celkem 45 % vyplnénych dotaznikd.

Pracovnici byli motivovani k vyplnéni dotazniki pobidkou, Ze za kazdy odevzdany vypl-
nény dotaznik firma Zalesi a.s. ptispéje 20 KE Domovu pro seniory Luhacovice. Celkovy

dar pro Domov pro seniory Luhacovice ¢ini 4 680 K¢&.

6.1.1 Zikladni udaje dotazniku

Organizace pozadovaly rozsifit dotaznikové Setfeni nad ramec zavodu i podle jednotlivych
utvart. Ve své firemni struktufe eviduji celkem 14 utvarti a podle nich probihalo vyhodno-
ceni jednotlivych otazek pro ziskdni objektivnich informaci pro vedeni organizace.
Pro méfeni postoji zaméstnanct k otazkdm v dotazniku byla pouzita Likertova Skala, ktera
je slozena z vyroka, na které respondent miize odpovédéet na skale, kterd reprezentuje miru
souhlasu. V dotaznikovém Setfeni bylo in¢kolik otevienych otdzek, na které respondenti
kratce pisemné odpoveédéli. Dotaznik byl ptipraven pro vSechna pracoviste, ale Setfeni pro-
bihalo jen ve 13 utvarech spolecnosti, protoze hotel je z divodu pandemické situace uza-
vien. Prizkum byl zahdjen dne 24. 3. 2021 distribuci dotaznikli pracovnikiim, sbér vyplné-
nych dotaznikii prob&hl dne 8. 4. 2021. Ve vyhodnoceni dotazniku je nastaven i vyraz ne-
zodpovezeno pro piipady, kdyby pracovnik na danou otdzku vibec nereagoval. Dotaznik

je k nahlédnuti jako ptiloha P 1.

Zakladni udaje dotazniku slouZily k identifikaci pracovniho zatfazeni, pocet let ve firmé

a pfislusnosti k utvaru organizace.
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Pocet vyplnénych dotaznikii podle pracovniho zarazeni

Tab. 20 Pracovni zarazeni

Pracovni zarazeni Pocet odpovédi

D¢lnické profese 129
THP 64
Vedouci THP 22
Nezodpoveézeno 19

Zdroj: vlastni zpracovani

Dotaznikového Setteni se zucastnilo 55 % zaméstnancii na délnickych pozicich, THP bylo

27 % a9 % vedoucich THP. V 19 dotaznicich nebylo pracovni zafazeni vyplnéno.

Pocet vyplnénych dotazniki podle délky pracovniho poméru

Tab. 21 Délka pracovniho pomeéru

Délka pracovniho poméru ve firmé

Pocet odpovédi

M¢éné€ nez 2 roky 34
2 roky — 5 let 54
Vice nez 5 let 133
Nezodpovézeno 13

Zdroj: vlastni zpracovani

Dotaznik vyplnili nej¢astéji zaméstnanci pracujici v organizaci vice nez 5 let, celkem

57 %.

Pocet vyplnénych dotazniki podle utvaru organizace

Tab. 22 Pracovisté zaméstnance

PracoviSté zaméstnance

Pocet vyplnénych dotazniku

KOVO SPRAVA 3
KOVO POZLOVICE 16
KOVO ZEUS 30
KOVO AD 11
OBALY — SPRAVA 2
OBALY - TUBY 30
OBALY - POTISK 10
PLASTY 45
NASTROJARNA 28
HOTEL 0
OBCHODNI ZAVOD 14
AGRO 15
ROBOTICS 14
CENTRALNI UTVARY 16

Zdroj: viastni zpracovani
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V tabulce jsou uvedeny pocty vyplnénych dotaznikl podle jednotlivych sledovanych utva-
ri. Zavod HOTEL se dotaznikového Setieni nezucastnil kviili omezeni ¢innosti z diivodu

pandemické situace Covid — 19.

6.1.2 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Vyhodnoceni dotaznikového Setfeni v této kapitole je provedeno za celou organizaci
a je uspotradano podle jednotlivych oblasti, na které byl dotaznik zaméfen. Vyhodnoceni
vysledki dotaznikového Setfeni podle jednotlivych utvard je uvedeno v piiloze P
4. Dotaznik obsahoval uzaviené a oteviené typy otazek. Vysledky uzavienych otazek jsou
za kazdou oblast graficky znadzornény v grafu, ve kterém jsou nazvy otazek a vysledky
vyskytu jednotlivych odpovédi v procentech. Nasleduje jejich slovni hodnoceni.
U otevienych otazek jsou interpretovany nejcastéjs$i odpovédi respondenti. V piiloze P
5jsou podrobné vysledky z dotaznikového Setfeni za celou organizaci zpracovany

v tabulkach.

Oblast pracovniho prostredi — v dotaznikovém Setfeni bylo na tuto oblast zaméteno cel-

kem 9 otdzek a otazka €. 2 byla oteviena.
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Pracovni prostredi

Pracovisté je na velmi dobré trovni

Ke své préci mam vhodné vybaveni, nastroje a pomacky

Doplfiovéni potfebnych pracovnich pomucek je po
podani poZadavku feSeno rychle

Bezpecnosti na pracovisti je vénovana pozormost

Otazka

S vybavenim spole€nych prostor a zézemim pro
zaméstnance jsem spokojen/a

S moZnostmi stravovani na pracoviéti jsem spokojen/a

Organizace prijala dostatetnd opatfeni v boji proti Sifeni
onemocnéni Covid 2019

0,00% 20,00% 40,00% 60,00% 80,00% 100,00%

Pocet odpovédi v %

BANO HSPISEANO mSPISENE mNE ®NEZODPOVEZENO

Obr. 14 Vyhodnoceni otazek oblasti pracovniho prostredi

Zdroj: vlastni zpracovani

Odpovédi na otdzku, ze je pracovisté na velmi dobré trovni, ve vSech ttvarech pfevazova-
ly ano a spiSe ano. Odpovéd’ spise ne se nejvice objevila v KOVO-POZ a KOVO — SPR,
v KOVO-ZEUS a PLASTY se rovnéZ vyskytla v 10 % odpovéd’ ne. Na zakladé druhé do-
pliujici oteviené otdzky, co by pro zlepSeni zazemi zaméstnancti na zdvodé KOVO pra-
covnici uvitali, byly nejcastéj$i odpoveédi modernizace dilny a strojniho parku, nové Satny,
kavovar do kuchynky a klimatizace. Zdvody OBALY a PLASTY maji podle zaméstnanct
problémy s klimatizaci, jeji Spatné nastaveni zpusobuje zaméstnancim zdravotni pro-
blémy. Otdzka na vhodné vybaveni, nastroje a pomtcky k préci je zaméstnanci vSech tva-
i kladn€é hodnocena, ve vsech ttvarech prevazovaly odpovédi ano a spise ano. Z dat vy-

plyva, Ze tato otdzka nebude mit vliv na stabilizaci zaméstnanci.

RovnéZ postoj pracovnikli k bezpe¢nosti na pracovisti je kladny. Bezpec¢nosti a ochrané

zdravi pfipréci je organizaci podle Vnitiniho fadu vénovana velkd pozornost. Analyze
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pracovnich urazi je vénovana kapitola 5.2, kde je uveden vypocet miry pracovnich urazii
na 1000 pracovnikli. Index je nizky anemd pifimy vliv na stabilizaci zaméstnanct
v organizaci. Pracovnici organizace rovnéz kladn¢ hodnoti opatieni, kterd organizace piija-

la v boji proti onemocnéni Covid - 19.

S vybavenim spole¢nych prostor a zdzemim pro zaméstnance nejsou spokojeny utvary
OBALY-SPRAVA v50 % aKOVO ZEUS. Zde sinejéastéji pracovnici st&Zovali
na urovenn Saten a klimatizaci, jak uvedli v dopliujici otdzce ¢. 2. Vyplnéné dotazniky
z utvaru OBALY SPRAVA byly pouze 2, proto pozadavek relaxaéni zony nebudu zahrno-
vat do projektu. Problematika zdzemi pro zaméstnance se prolina s otazkou €. 1, zamést-
nanci v odpovédich zaménovali odpovédi na tyto otazky. Nejen pracovisté, ale 1 zazemi
pro zamé&stnance, jako je Groven Saten a spravné fungujici klimatizaci, maji vliv nejen

na spokojenost zaméstnanc, ale i1 na jejich zdravi.

Nespokojenost zaméstnancii je zaznamenana piidotaznikovém Setieni v organizaci
v oblasti stravovani. Vyplyvd to iz vyhodnoceni otdzky ¢.7. V oblasti stravovani
na pracovisti jsou vramci organizace velké rozdily. Nejveétsi nespokojenost
je zaznamenana v utvarech PLASTY, NASTROJARNA, OBALY SPR a utvarech zavodu
KOVO. Podle vyhodnoceni dotaznikli celkem 29, 06 % pracovnikl celé organizace odpo-
védélo ne a spise ne. Moznosti stravovani na pracovisti jsou popsany v kapitole 5.2. Oblast
stravovani ma vliv na zdravi a spokojenost zaméstnancii a zaroven i1 na produktivitu prace.
Vhodnym prvkem by bylo zavést systém stravovani, ve kterém by zaméstnanci méli moz-
nost si zvolit zplisob stravovani. Pokud nékomu nevyhovuje stravovani v zdvodni jideln¢
nebo nakup jidla z automatu, benefitu pfispévek na stravovani viibec nevyuziva. Duvody
mohou byt rizné, naptiklad nafizena dieta, veganstvi, alergie, a zaméstnanci timto mohou
byt znevyhodnéni. Vhodnym feSenim bybylo zavedeni stravenkového pausilu
pro vSechny pracovniky. Jednd se ptispévek na stravovéani v penézni formé. Tato novinka
plati od 1. 1. 2021 a podle zdkona o danich ptijma § 6 odst. 9 pism. b) jeho vySe mlize byt
maximalné 70% horni hranice stravného poskytovaného pftipracovni cesté 5 az 12 hodin.
V roce 2021 je to ¢astka 108 K¢, takze ptispévek na stravovani mize byt maximalné 108 x
70% = 75,60 K¢&. Stravenkovy pausal by sjednotil podminky stravovani v organizaci. Za-
méstnanec by podle odpracovanych dnl pfedchazejiciho mésice dostal v mé&si€ni mzdé
finan¢ni pfispévek na stravovani a sim by udélal rozhodnuti, jestli si z pfispévku zaplati
obéd v zavodni jidelné (v plné vysi 65 K¢) nebo si stravovani zajisti jinym zptisobem.

V analyze ndkladl na stravovani zaméstnancli za rok 2019 a 2020 za ob€ spolecnosti jsou
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v nize uvedené tabulce zobrazeny celkové naklady organizace na stravovani zaméstnancii

a vypocitan primérny naklad na stravovani na jednoho zaméstnance.

Tab. 23 Naklady na stravovani 2019-2020

Rok 2019 Rok 2020
Néklady organizace na stravovani
v K¢ 1 825 000 1 781 000
Primérny pocet zaméstnancti 542 522
Néklady na stravovani
1 zaméstnance v K¢/rok 3367 3412

Zdroj: vlastni zpracovani, na zdkladé internich zdroju

Z dat v tabulce vyplyva, Ze zdvodni stravovani neni Casto vyuzivano, protoze naklady prte-
poctené na 1 zaméstnance za rok jsou nizké. Pokud v roce 2020 byly naklady zaméstnava-
tele na jeden obéd 30 K¢, zaméstnanec si prumérné objednal 3412/30 = 114 obédi za rok.
Zavodni stravovani je vyuzivano jen z jedné poloviny. V projektu bude navrzen stravenko-
vy pausal ve vysi 50 K¢ za jeden odpracovany den. ZlepSeni stravovani zaméstnancii bude

mit pozitivni vliv na zdravi a spokojenost zaméstnanci.

Dotaznikové Setfeni objevilo nckteré problémy s urovni pracovisté a zdzemi v zavodech
KOVO, PLASTY a OBALY. Do strojniho vybaveni na zdvod¢ KOVO se pravidelné in-
vestuje, vyjadiuje to 1 vySe odpisi strojniho vybaveni, roéné v hodnoté 10 milionti. Ptipra-
vuje se investice do novych strojii a robotickych bunék ve vysi 42 miliont. Nejstarsi strojni
vybaveni je na pracovisti v Pozlovicich, kde ovSem neni sériovd vyroba a investice jsou
zde proto mensi. Zazemi pro zaméstnance se nazavod¢ postupné modernizuje,
v Pozlovicich maji zaméstnanci vybudované nové Satny, na jinych provozech se renovuje
socialni zafizeni. Klimatizace na zdvodé KOVO neni ve vSech provozech dostupna, proto-
ze tomu brani stavebni konstrukce budov. Problémy s fungovanim klimatizace jsou
na zavodech PLASTY a OBALY. V projektu bude navrZen servis a sefizeni klimatizace
na téchto zavodech, ktery by mél mit ptiznivy dopad na zdravi pracovniki a snizit nemoc-

nost v organizaci.

Oblast pracovnich vztahi — v dotaznikovém Setteni bylo polozeno 7 otazek, z toho jedna

byla oteviend. Vysledky Setieni jsou znadzornény v niZe uvedeném grafu.
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Pracovni vztahy

Svého nadfizeného respektuji jako odbornika ve své
profesi

Mdj nadfizeny mi poskytuje podporu, kterou potiebuji k
tomu, abych byl/a uspé&sny/a ve své praci

Své pracovni zkuSenosti sdilim s ostatnimi éleny
kolektivu

Otazka

Na pracoviiti mohu bez obav vyjddFfit svij ndzor

Na mém pracovisti panuje pFijemna piratelska atmosféra

0,00% 20,00% 40,00% 60,00% 80,00% 100,00%
Pocet odpovédiv %

EANO MWSPISEANO mSPISENE mNE ®NEZODPOVEZENO

Obr. 15 Vyhodnoceni otazek oblasti pracovnich vztahu

Zdroj: vlastni zpracovani

Jinou strukturu odpoveédi méla otazka €. 12, proto je vyhodnoceni otdzky uvedeno samo-

statné€.

Na pracovisti vznikaji konflikty, které negativné
ovliviuji maj vykon

60,00%
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0,00%

Odpovédi v %

vUBEC OBCAS CASTO VELMI NEWVINM
CASTO
Typ odpoveédi

Obr. 16 Vyhodnoceni otazky ¢. 12

Zdroj: viastni zpracovani

Veétsina zaméEstnancl celé organizace vyjadiuje svij postoj ke vSem otazkdm zaméfenych
na analyzu pracovnich vztahi mezi zaméstnanci a zaméstnanci a vedoucimi kladné. Za-

méstnanci sdili své pracovni zkuSenosti a konflikty nejsou casté. Pii podrobnéjsi analyze
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zavodu je zjiSténo v Utvarech zdvodu KOVO, Ze zaméstnanci nemohou vyjadfit svlij nazor.
Na dopliujici otevienou otazku ¢. 15, co by zaméstnanci na misté vedouciho udélali
pro zlepSeni atmosféry na pracovisti, se nazavod¢ KOVO pracovnici vyjadrili,
ze by vedouci mél zlepsit mezilidské vztahy a chovani. Pracovnici zdvodu PLASTY
by na misté vedouciho zavedli stejné pracovni podminky pro vSechny a zlepsSeni komuni-
kace a feSeni problému. Tyto odpovédi jsou odrazem piitomnosti vétsSitho poctu agentur-

nich pracovnikll na zdvodé¢, kteti maji jiné pracovni podminky nez kmenovi zaméstnanci.

Celkové je oblast pracovnich vztahli na pracovisti hodnocena pozitivné. Urcité problémy
se vyskytuji na zdvodé PLASTY a KOVO. Mohlo by se stat, ze dojde k odcizeni téchto

zaméstnancl, mohou mit pocit kiivdy, uzaviou se do sebe a mohou organizaci opustit.

4

V téchto zévodech je analyzovana i nejvyssi mira fluktuace, proto bude problematika da-

le analyzovana s fediteli zdvoda v kapitole 6.4.

Oblast odménovani a zaméstnaneckych benefiti — v dotazniku byly z této oblasti polo-

zeny otazky €. 16-21, z toho dvé otazky byly oteviené.
Odmeénovani a zameéstnanecké benefity
Za svoji praci v organizaci dostdvam ‘ |
odpovidajici mzdu
o S e L |
nastavena
Organizace nabizi pro mé zajimavé ‘ I
zaméstnanecké benefity

0,00% 20,00% 40,00% 60,00% 80,00% 100,00%

Pocet odpovédi v %

Otazka

HANO HSPISEANO mSPISE NE NE ® NEZODPOVEZENO

Obr. 17 Vyhodnoceni otazek 16, 18 a 20
Zdroj: vlastni zpracovani
Otézka ¢. 17 méla jinou strukturu odpovédi, proto je vyhodnoceni uvedeno samostatné

v niZze uvedeném grafu.
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Platové podminky v organizaci jsou vzhledem
k mé kvalifikaci a oboru ve srovnani
s podobnymi firmami v okoli

35,00%
30,00%
25,00%
20,00%
15,00%
10,00%

0,00%

Odpovedi v%

LEPSI STEJMNE SPISE NE HORSI NEWVIM
Typ odpovédi

Obr. 18 Vyhodnoceni otazky ¢. 17

Zdroj: vlastni zpracovani
Podle vyhodnoceni dotaznikového Setfeni byla zaznamendna nespokojenost s vysi mzdy
u vSech utvarti zavodu KOVO, kde se vice jak polovina zaméstnanci domniva, ze za svoji
praci nedostavaji odpovidajici odménu. V zavodé¢ KOVO rovnéz pievlada nazor,
ze pohybliva slozka mzdy neni spravedlivé nastavena. Vyssi nespokojenost s vy$i mzdy
je zaznamenana rovnéz uzavodu PLASTY, kde42 % pracovnikli odpovédélo spise

ne a ne. V AGRO je nespokojena tfetina zaméstnanct.

Vyhodnoceni odpovédi na otazku, zda platové podminky v organizaci jsou srovnatelné
s podobnymi firmami v okoli, zobrazuje graf na obrazku ¢. 18. Nazor, ze platové podmin-
ky jsou ve srovnani s okolim horsi, pfevlada na vSech utvarech zavodu KOVO. Odpovéd
horsi je také Casta v utvarech OBALY — TUBY a PLASTY. Piekvapivé bylo i velké pro-
cento odpoveédi mevim, pracovnici ziejmé nesleduji informace, jakd je mzdova Uroven
u konkurenc¢nich firem a v jejich piipadé by troven mzdy neméla byt divodem k odchodu
z organizace. Piikladem je AGRO, kde je zaznamenana nespokojenost se mzdovym ohod-
noceni, ale 75% pracovnikii odpovédélo, Ze nemd informace o situaci v okolnich firmach.
S nastavenim pohyblivé sloZky je zaznamenana nejvétsi nespokojenost v utvarech zdvodu
KOVO. Lépe nastavit byjichtély také tutvary OBALY TUBY, PLASTY,
NASTROJARNA. Vsechny utvary by chtély zvysit pohyblivou slozku mzdy, podle odpo-
védi by také méla byt poskytovana spravedliv€, méla by se fidit jasnymi pravidly, motivo-
vat a zohlednit vysledky dosazené prace. Zaméstnanecké benefity nejsou zajimavé piede-
v8im pro zaméstnance vSech utvar zidvodu KOVO, pro utvary OBALY SPRAVA,
PLASTY, NASTROJARNA a ROBOTICS, kde odpovédélo velké procento zaméstnancii

spise ne a ne. V doplityjici otdzce, jaké benefity by si prali zavést, byly nejcastéji uvedeny
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stravenky, pfispévek na dopravu, 13. plat, poukazy na relaxaci a sport, 1épe placené presca-

sy, sick days a slevy na prodejné.

Na zakladé¢ dat z dotaznikového Setieni vyplyva informace, Zze oblast odménovani
a zamestnaneckych benefitii je jednim z hlavnich faktorti stabilizace zaméstnanct
v organizaci. Celkové seurCitd mira nespokojenosti projevuje ve vSech utvarech,
ale nejvétsi je v utvarech zdvodu KOVO, zanimi nasleduje utvar PLASTY, OBALY
TUBY, AGRO a NASTROJARNA. V zavodé ROBOTICS by piivitali zajimavéjsi benefi-
ty. Organizace piistanoveni odmén zaméstnancii vychazi ze mzdového brenchmarkingu
od firmy Trexima, Urovni inflace a konkuren¢nich nabidek mezd v okolnich firmach, proto
tato problematika nebude v projektu fesena. Moznost zlepSeni motivace zaméstnancti spra-
vedlivym nastavenim pohyblivé slozky by byla vhodnym prvkem projektu stabilizace za-
meéstnanct. Pro vedouci zaméstnance byl zfizen fond odmén ve vysi 2 % z celkovych
mzdovych prostfedki pro ohodnoceni pracovnikii za praci nad ramec povinnosti zameést-
nance. U¢innou metodou motivace by byla moznost, aby vedouci pracovnik mohl p¥imo
ohodnotit své zaméstnance 1 v jinych ptipadech, naptiklad kdyz zaméstnanec nalezne rych-
1¢ tfeSeni vzniklého pracovniho problému, za kvalitu, aktivitu nebo nadstandardni vykon.
Dobte mitfend, spravedliva a rychld odména by byla jednim prvkem motivace a stabilizace
zaméstnancl. Penize pfinaseji motivaci také proto, ze slouzi jako ndstroj uznani.

V projektu bude navrZzeno zvySeni fondu odmén vedouciho o 1 %.

Ptianalyze firemnich zaméstnaneckych benefiti v kapitole 5.4.4 bylo zjiSténo,
7e nastaveny systém je nedostatecny, jak potvrzuje dotaznikové Setfeni. V systému chybi
v soucasné dob¢ velice oblibend benefit karta na Cerpani vyhod podle preference zameést-
nancli. Zaméstnanci by rovnéz uvitali prispévek na dopravu do zaméstnani. Oblast piiplat-

kit ke mzdé€ je analyzovana v kapitole 5.4.1.

V oteviené otazce €. 21 jaké nové benefity by zaméstnanci ptivitali, byly Casto uvedeny
pfispévky na kulturu, sport, rekreaci. Oblast benefitl v organizaci je analyzovéana
v kapitole 5.4.4 a bylo zjiSténo, ze pracovnici nemaji moznost si zvolit benefity podle své-
ho zajmu. Do projektu navrhuji pro vSechny zaméstnance zavedeni Flexi Pass Card
od spole¢nosti Sodexo, se kterou mohou platit zaméstnanci své aktivity v oblasti volného
Casu. Je dulezité, aby byly vyhody pro pracovniky dostate¢né pftitazlivé, aby odpovidaly

jejich potiebam
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Slevy na prodejn¢ nebudou uvedeny v projektu, nebyly by atraktivni pro vSechny zamést-
nance. Zavedeni sick days byzase nebylo vhodné zdivodu sménného provozu
na zavodech a mohlo by zptsobit problémy pii vyrobé. K pozadavku na 13. plat bylo per-
sonalnim feditelem uvedeno, ze zaméstnanci dostdvaji mimotfadné prémie, jejichz vyse
zavisi na hospodarském vysledku organizace, jentyto odmény nejsou nazyvany jako

13. plat.

Oblast motivace pracovnikii — dotaznik obsahuje 7 uzavienych otazek z této oblasti. Vy-

hodnoceni odpovédi je v nize uvedeném grafu.

Motivace pracovnikt

Jsem dostate¢né& motivovany/a, abych podal/a co
nejlepsi pracovnivykon

MGj nadfizeny ocerfiuje moje GUspéchy

Moje préace je pro organizaci daleZita

Pro rozvoj mé kariéry jsou v organizaci dobré
pFileZitosti

Otazka

Moje znalosti a zkuSenosti jsou ostatnimi uznavany

Systém hodnoceni pracovnikd mé& motivuje k
lep3im pracovnim vykoniam

DokdZu si predstavit, Ze v této organizaci budu
pracovat dalSich 5 let

0,00% 20,00% 40,00% 60,00% 80,00% 100,00%

Pocet odpovédi v %

mANO mSPISEANO mSPISENE m NE ®mNEZODPOVEZENO

Obr. 19 Vyhodnoceni motivace pracovniki

Zdroj: viastni zpracovani
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Nedostatecné motivovani seciti nejvice pracovnici v utvarech zavodu KOVO,
kde odpovédi spise ne a ne ptevazovaly. Tento pocit se v mensi mife vyskytuje i v dalSich
utvarech. Pfevazna vétSina pracovniki si je védoma, Ze jejich prace je pro organizaci dule-
zitd. Jedna se o prvek vnitfni motivace, kdy se samotna prace stadva motivaci a vytvati pro-
stor odpovédnosti a jist¢ autonomie. VéEtSina pracovniki v dotaznikovém Setfeni uvadi,
ze nadtizeny ocenuje jejich uspéchy a jejich znalosti a zkusenosti jsou ostatnimi uznavany.
Pochvaly a uznani jsou prvky vnéj$i motivace, ktera se s vnitini motivaci vzajemné¢ dopl-
nuje. Vyjadrovat uznani a chvalit za odvedenou praci patii z zakladnim krokiim k dosazeni
vys$8i motivace. Dal§im krokem je nabidnout lidem prostor pro dal$i osobni rozvoj, ktery
jimumozni kariérni postup. Tento prvek motivace postradaji utvary zavodu KOVO,
PLASTY, NASTROJARNA, kde byla &asta odpovéd® spise ne a ne na otazku, jestli jsou
v organizaci dobré pfileZitosti pro rozvoj kariéry. Problematika je analyzovéna v kapitole
5.7 voblasti vzdélavani arozvoje v organizaci av kapitole ¢. 6.4 v rozhovorech

s managementem podniku.

Na otazku, ze systém hodnoceni motivuje pracovniky k lep§im pracovnim vykontim, od-
povédéla vice jak polovina pracovnika spise ne a ne. Hodnoceni zaméstnance provadi nad-
fizeny pracovnik. Na vnitrofiremnim formulafi, ktery je vytvoien zvlast pro délnické pro-
fese a THP, bodové hodnoti jednotlivé aspekty prace zaméstnance. U délnickych profesi
se jednd o kvalifikaci, praxi, sménnost, plnéni norem, kvalitu, BOZP a dalSi oblasti.
V druhé casti formulafe hodnoceni je pét otdzek analyzujici spokojenost pracovnika
v organizaci. Podobnou strukturu ma i formuldi pro hodnoceni THP, ktery je zaméien
zejména na plnéni tkoli a vyhodnoceni pfinosu vzdélavani za minulé obdobi. Divodem
negativniho postoje zaméstnanct k této otazce, zda hodnoceni motivuje, mize byt skutec-
nost, Ze v soucasné dob¢ se v organizaci hodnoceni pracovnikii z diivodu pandemie Covid
- 19 neprovadi. Vystupem informaci pro organizaci bude dotaznikové Setfeni. V projektu
bude zaveden systém castéjSiho hodnoceni 2x za rok, aby se zachytila nespokojenost pra-
covnikli v samém pocatku a ne az budou chtit odejit z organizace. Rok je dlouha doba
na to, aby se nespokojeny pracovnik odcizil. Pravé pfimy nadiizeny by mél tyto piipady
v€as odhalit. Do systému hodnoceni je navrzeno v projektu u délnickych profesi doplnit
otazky na ziskani informaci, v ¢em by se pracovnici chtéli rozvijet a dal posunout. Celkem
69 % pracovnikl se ptiklani k odpovédi, Ze by si dovedli predstavit pracovat v organizaci
dalSich pét let. Nejvice odpoveédi spise ne a ne se vyskytlo na ttvarech zdvodu KOVO.

Postoj pracovniki KOVO odpovida analyze fluktuace v jednotlivych zavodech v kapitole
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4.7 a vyhodnoceni dalSich odpovédi z dotazniku spokojenosti zaméstnance. V této Casti
bylo piekvapiveé zjisténo, Ze i kdyz nejvyssi mira fluktuace byla zjisténa v letech 2015—

2020 v zavode PLASTY, odpovéd spise ne a ne nebyla nejcasté;si.

Oblast firemni kultury — v oblasti firemni kultury bylo poloZeno 10 uzavienych otazek.
Vétsina pracovnikll je hrdd na praci v organizaci a domniva se, ze ma perspektivni bu-
doucnost. O planech organizace, strategii a vizi nejsou dostate¢n¢ informovani pracovnici
utvart zdvodi KOVO, OBALY aPLASTY. Pomérné dobie je hodnoceno chovani
a komunikace s vedenim organizace. Pracovnici organizace maji informace o ¢innosti
ostatnich Utvarii. Prezentace organizace navenek je vnimana pracovniky jako dostatecna.
Firma se prezentuje na internetu, v mistnim tisku, na billboardech, socialnich siti,
v ekologickych aktivitach, dobro¢innych projektech a z pohledu mésta Luhacovice je firma
vniména jako vyznamny zaméstnavatel. Jestli je organizace vnimana i jako dobry zamést-
navatel, odpovédélo ano a spise ano 69,23 % zaméstnancli. Rozdilny ndzor ma 26,07 %
pracovnikli, zejména utvary zavodu KOVO aPLASTY. Vyhodnoceni otazek

je znazornéno v grafu na obrazku €. 20.
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Firemni kultura

Jsem hrdy/4 na to, Ze mohu pracovat v této
organizaci

Domnivam se, Ze organizace ma perspektivni
budoucnost

O plénech do budoucna, strategii a vizi organizace
jsem dostateéné informovén/a

Vedeni spoleénosti se chova k zaméstnancum jako
k rovnocennym partneriim

S komunikaci mezi vedenim spolecnosti a
pracovniky jsem spokojen/a

Otazka

Vim, co se délad v ostatnich zavodech, na co se
zameéruji

Domnivam se, Ze organizace svou ¢innost
propaguje navenek dostatecné

Pracovat v této organizaci bych doporuéil/a svym
pfibuznym nebo znadmym

Hodnoty této organizace jsou v souladu s mymi
osobnimi hodnotami

Tato organizace ma v regionu dobrou povést jako
zaméstnavatel

0,00% 20,00% 40,00% 60,00% 80,00% 100,00%:

Pocet odpovédi v %

EANO MSPISEANO ®mSPISENE = NE B NEZODPOVEZENO

Obr. 20 Vyhodnoceni oblasti firemni kultury

Zdroj: vlastni zpracovani

V oblasti firemni kultury bude do projektu zahrnuto zlepSeni informaci o udalostech
v organizaci, o jejich planech a strategii. Cast informaci je prezentovana na nasténkach
provozl, zaméstnanci pracujici s poc¢itatem naleznou informace na internetu. V projektu
bude navrzen pfistup k informacim o spolec¢nosti za vyuziti podnikového intranetu,
kde do pfislusné oblasti by byl umoZnén pfistup i ostatnim zaméstnanctim. Zde by nalezli
vSechny aktudlni informace o organizaci. V soucasn¢ dobé maji vSichni pracovnici piistup
ke svému elektronickému mésicnimu vyGctovani mzdy, klasické vyplatni pasky
Jiz organizace netiskne. Bude navrZeno rozsifeni pfistupu ik informacim o spolec¢nosti,
k vnitropodnikovym  pfedpisim, nabizenym benefitim a planovanych akcich,
aby si je zamé&stnanci mohli prohlizet na svém pocitaci nebo v mobilnich telefonech. Zajis-

téni ptfistupu by se tykal hlavné délnickych profesi, které pti své praci nepouzivaji pocitac.
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Tento prvek bude mit vliv na lepsi povédomi zaméstnanct o déni v organizaci a zvySeni

jeji soudrznosti s organizaci.

Oblast vzdélavani a rozvoje — bylo poloZzeno celkem 5 otazek, z toho jedna byla oteviena.

Vysledky odpovédi jsou zndzornény grafem na obrazku ¢. 21.

Vzdélavani a rozvoj pracovnikt

Organizace mi poskytuje dostatek prileZitosti ke
vzdélani a rozvoji
Pravidelné pracovni porady jsou dobie vedené - I
Mohu si sdm/a vybrat vhodnou vzdélavaci
aktivitu pro muj pracovni rozvoj

0,00% 20,00% 40,00% 60,00% 80,00% 100,00%

Pocet odpovédi v %

Otazka

mANO mSPISEANO m SPISE NE NE m NEZODPOVEZENO

Obr. 21 Vyhodnoceni vzdelavani a rozvoje

Zdroj: vlastni zpracovani

Dotaznikové Setieni ukdzalo, Ze pracovnici jsou spokojeni s vedenim pracovnich porad.
VEtsi nespokojenost pracovnikll souvisi s nedostatkem ptilezitosti ke vzdélavani a rozvoji
a s moznosti si vybrat vhodnou vzdélavaci aktivitu. PrileZitosti ke vzdélani chybi zejména
pracovnikim KOVO AD, KOVO POZ, KOVO ZEUS, PLASTY, ROBOTICS
a NASTROJARNY. Podle informaci managementu kariérnimu riistu a vzdélavani pracov-
nikl v organizaci nic nebrani, pracovnici v tomto sméru musi oslovit vedouciho pracovni-
ka a probrat s nim moZnosti rozvoje. Organizace vzdélavani vénuje pozornost a vytvari
plany na kazdy rok. Hlavni pfekaZkou v uc€asti na Skolenich byla v loniském roce pandemie
Covid — 19, z tohoto diivodu moznosti skoleni byly omezené. Tomu odpovidaji 1 ndklady
na vzdélavani v roce 2020, které jsou podle analyzy v kapitole 4.5.2 na jednoho pracovnika

0 34 % nizS8i nez v roce 2019.

V otazce €. 42 byli pracovnici dotazovani, jestli existuji prekazky, které jim brani ti¢asti

na kurzech a Skolenich. Moznost odpovédi v dotazniku byla ano, ne a nevim. Celkem
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74,17 % pracovnikli odpovédélo, ze ne. A v nésledujici otazce ¢. 43 se méli pracovnici
moznost vyjadiit, kterd Skoleni by pro vykon své ¢innosti uvitali. Vyhodnoceni odpovédi
na otazku je uvedeno v ptiloze P 4, zaméstnanci uvadeli rizna skoleni na zvyseni kvalifi-

kace podle zaméteni vyroby jednotlivych zavod.

V ptiloze P 4 jsou uvedeny iodpovédi na posledni otazku ¢. 44, ktera byla dopliujici,

a zamestnanci méli prostor pro svoje dalsi vyjadieni k problematice.

6.2 Rozhovory s pracovniky s délkou pracovniho poméru do 1 roku

Oblast naboru a adaptace pracovnikli je analyzovana na zaklad¢ kvalitativni metody
v podobé tizenych rozhovorl s vybranymi pracovniky zavoda, ktefi jsou v pracovnim po-
méru méné nez jeden rok. Tyto pracovniky vybral feditel ptislusného zavodu. Celkem
se m&lo rozhovorti Ucastnit celkem 7 zaméstnancl, vZdy po jednom pracovnikovi
ze zavodu. Jeden pracovnik zdvodu odmitl rozhovor a zdvod HOTEL je uzavien. Rozhovo-
ry prob&hly telefonicky s 5 zaméstnanci v obdobi od 26.4 2021 do 6. 5.2021. Vysledky
rozhovortli jsou prezentovany hromadné za vSechny zavody, aby byla zajiSténa anonymita

respondentt.

Otazky dotazniku s pracovniky s délkou pracovniho poméru do 1 roku jsou k diplomové

praci ptilozeny jako ptiloha P 2.

Vsichni dotazovani pracovnici se o pracovnim misté doveédéli od soucasnych nebo minu-
lych pracovnikii organizace. Tato informace jisté svédci o dobrém jménu organizace jako
zaméstnavatele. Hlavnim diivodem pro zajem pracovat v organizaci bylo, ze pracovisté
se nachdzi v blizkosti bydlist¢ uchazeCe. Zaméstnanci minimalizuji naklady na dopravu
a zlepsSuji rovnovahu mezi pracovnim a osobnim Zzivotem. Vzhledem k tomu, Ze vSichni
pracovnici dostali informace od svych zndmych, neni mozné hodnotit chybéjici informace
v prezentaci nabidek prace organizaci. Firma wuchazeCe kontaktovala vétSinou
od 2 do 7 dnil. Tato doba se shoduje s informaci od personélniho feditele. K prib&hu vybe-
rového fizeni se zaméstnanci vyjadrili pozitivng, dale otazku nechtéli rozvadét. Jako diivod
piijeti nabidky prace v organizaci zaméstnanci opakovali, Ze hlavni roli hradlo doporuceni
zaméstnance organizace a pracoviSté v blizkosti bydlisté. Novi zaméstnanci uvedli,
Ze pii nastupu na pracovisté dostali vSechny informace, ostatni pracovnici jim byli ochotni
pomahat a na vedouciho pracovnika se mohli s kazdym problémem obratit. S mnoZstvim

informaci na novém pracovisti vSichni pracovnici pocitali, povazovali to za obvyklé
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pfinastupu na nové pracovisté. Hodnoceni na stupnici 1-10, do jaké miry pracovnici pro-
nikli do procest a pravidel firmy, pracovnici uvedli spiSe odhadem ¢islo ze stupnice. N¢-
ktefi jsou v pracovnim procesu piili§ kratce a ostatni otdzce moc neporozuméli, proto
jinebudu vyhodnocovat. Pracovnikim pomohly na vys$si stupen zejména pracovni zkusSe-
nosti, oporou byli rovnéz kolegové a ptimy nadfizeny. Naopak jim brani se dostat na vyssi
stupenl urovné nedostatek ¢asu a malo zkusenosti. Pivodni pfedstavy pracovnikil se nelisily
od skutecnosti, protoze méli doptedu dostatek informaci od svych zndmych. Ptijemné byli
piekvapeni kolektivem, nadtizenym, pestrosti prace, tymovou praci a ochotou pomoci.
Neptijemné byli ptekvapeni stafim vozového parku, obfasnym nedostatkem pracovniki
a Spatn¢ nastavenou klimatizaci. Na prubéh vybérového fizeni a adaptaci nového pracovni-
ka nebyly zadné ptipominky. Jeden zaméstnanec uvedl, ze praci v organizaci by doporucil

svym znamym.

Oblast procesu naboru novych pracovniki a jejich adaptace je podle rozhovort s novymi
zaméstnanci na vysoké urovni. Organizace zavedenim ptispévku za doporuceni nového
zaméstnance zvolila U¢innou strategii. Pracovnici pfijati do pracovniho poméru
na doporuceni maji pfed nastupem vyhodu, Ze maji redlné informace oproti uchazecim,
kteti ptichdzeji pouze na zaklad¢ informaci ze zvetejnéné nabidky. U téchto uchazect mi-
ze dojit v prvnich mésicich pracovniho poméru k rozkolu mezi ofekavanim a skutecnosti,

ktera mtize byt pti¢inou odchodu z organizace.

6.3 Rozhovory s vybranymi pracovniky

Rizené rozhovory s vybranymi pracovniky mély za tikol doplnit dotaznikové Setieni spo-
kojenosti zaméstnanct. Jedna se o kvalitativni metodu analyzy. Pfedmétem rozhovoru byly
otazky, které jsou k diplomové préci piilozeny jako piiloha P 3. Z kazdého zavodu byl
vybran 1 délnik, 1 THP a 1 vedouci pracovnik. Vzhledem k pandemické situaci Covid -
19 si autor diplomové prace nemohl respondenty sam ndhodné vybrat na pracovisti, proto
pracovnici pro fizené rozhovory byli vybrani feditelem zdvodu. Rozhovory probihaly tele-
fonicky. Celkem se mé¢lo rozhovoru tcastnit 21 zaméstnancii. Tti pracovnici rozhovor od-
mitli a zavod HOTEL je uzavien. Rozhovory prob¢hly s celkem 15 zaméstnanci v obdobi
0d 26.4.2021 do 11.5.2021. Vysledky rozhovorii budou prezentovany hromadné
za vSechny zavody, aby byla zaji§téna anonymita respondentii. Do analyzy jsou uvedeny
nejcastéjSi odpoveédi. Podrobnéjsi analyza problému jednotlivych zavodli bude doplnéna

na zékladé rozhovort s fediteli zavodi v kapitole 6. 4.
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Na otazku, jaké je to pracovat v ZALESI, vét§ina pracovnikti odpovédéla, Ze v organizaci
pracuje rada. Dveé odpovédi upozornovaly, zeto ma isvé zdpory. Pro dobry pocit
na pracovisti je pro zaméstnance dulezity dobry kolektiv, potadek, vybava pracovisté
a pomtcky. Otazka k vybaveni pracovisté korespondovala s odpovéd'mi z dotaznikového

Setfenl.

Vztahy na pracovisti hodnoti zaméstnanci ve vét§iné ptipadli jako dobré nebo normalni,
pouze udvou odpovédi bylo zaznamenano negativni hodnoceni. Ptistup nadfizenych
k zaméstnanctim hodnoti vétsina pracovnikil jako pozitivni, ocenuje lidsky ptistup a ochotu
vychazet se svymi podtizenymi. Pouze dvé odpovédi konstatovaly, Ze vedouci by mél 1€pe
komunikovat a projevovat vét$i zajem o déni na pracovisti. Nadfizeny pracovnik podle
vétSiny zaméstnancli nema potiebu se néjak zlepSovat, doporuceni nékolika zaméstnancii
sméfuje  zejména ke zlepSeni komunikace na pracovisti, podobné, jak uvadéli
v pfedchazejici otdzce. Rozhodovani na pracovisti probiha na zdklad€ diskuse,
kdy pracovnici mohou vyjadfit svoje ndzory, ale kone¢né rozhodnuti provadi vedouci za-

meéstnanec

Pokud by zaméstnanci méli provadét hodnoceni pracovnikli, rozhodujicimi kritérii
by podle nich byly pfistup k praci, jednani s ostatnimi zaméstnanci, BOZP, dovednosti,
ochota ucit se, zachazeni se svéfenym majetkem, kvalita prace, zodpoveédnost, dokonceni
pracovnich ukol, aktivita, loajalita k firm¢, samostatnost, diislednost, plnéni norem, do-

chazka a zkuSenosti.

Na zptisobu odménovani by zaméstnanci chtéli zohlednit odménu za préaci navic, srozumi-
teln€js$i vyplatni pasky, jasné nastaveni pravidel pro pohyblivou slozku mzdy a vyssi od-
mény. Podle odpovédi pracovnikii, kdy jim byla naposledy navySena mzda nad ramec va-
lorizace, je zfejmé, Ze seto v organizaci d€je jenu vybranych pracovnikid. Pouze
5 pracovnikll uvedlo, Ze jim byla mzda navySena v roce 2021 a v roce 2020 byla navySena
mzda 3 respondenttim. DalSi pracovnici uvedli navySeni mezd pied 2 az 4 roky, jeden re-
spondent dokonce uvedl, Ze mu naposledy byla navySena pfed 9 roky. Zaméstnanci odpo-
vidali, ze by zadné benefity nechtéli zrusit, pouze 2 respondenti povazuji za zbytecné pou-
kaz do hotelu Pohoda. Piekvapivd byla informace, Ze vétSina zaméstnancii nemé vilbec
piehled, jaké benefity organizace svym zaméstnanciim nabizi. Tuto oblast by mohlo zlepsit

opatfeni v projektu na zlepSeni informaci o organizaci.
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Zaméstnanci predpokladaji, Ze si organizace na nich vazi zejména loajality, spolehlivosti,
ochoty, zkuSenosti, chuti ucit se novym vécem, komunikativnosti, peclivosti, dotdhnout
ukoly do konce, obétavosti, ptistupu k praci, znalosti ciziho jazyka, rychlosti prace a feseni
problémti. Podle odpovédi nadiizeny své zaméstnance ve vétsing pripadi motivuje financ-
n¢ a pochvalou, 3 zaméstnanci uvedli, Ze nejsou nadfizenymi motivovani viibec. Zamést-
nance by ve vétsiné pripadl pfi vykonavani prace nejvice motivovalo vétsi finanéni ohod-
noceni. Energii pro préci v organizaci zaméstnanciim nejvice dava dobry kolektiv, zajima-
va prace, vyreseni néjakého ukolu a nové projekty. Naopak energii ubird zaméstnancim
Spatna komunikace, systém odménovani, byrokracie, jednani nékterych kolegti a vedoucich

pracovniki, dlouhé porady, mnoZstvi prace a nekvalitni prace.

Na organizaci si vétSina zaméstnancil nejvice vazi stability, za dal$i hodnoty firmy povazu-

Ji jistotu, pratelskou a rodinnou atmosféru, spolehlivost a pfistup k zaméstnanctim.

Za hlavni diivod pro odchod z organizace by pro zaméstnance byla lepsi finan¢ni nabidku,
sniZeni platu, vyrazna zména vedoucich pracovnikii, nespokojenost s ptimym nadfizenym,
Spatné pracovni vztahy, nefeSeni vzniklych problémi na pracovisti, Sikana, omezeni svého

volného ¢asu a nevyplaceni mzdy.

Zaméstnanci hodnoti moznosti Skoleni a dalSiho vzd€lavani velmi dobre, 12 pracovnikl
uvedlo, ze maji moznost volby svého osobniho rozvoje. Hodné pracovniki podotklo,

ze z divodu pandemie Covid - 19 bylo méné ptilezitosti ke vzdélani.

Odpovédi  vétSiny respondenti v rozhovoru prokazovaly spiSe jejich spokojenost
v organizaci. Vysledky analyzy fizenych rozhovora s vybranymi pracovniky mohou byt
castecné zkreslené, protoze respondenti nemohli byt ndhodné vybrani autorem prace a byli
delegovani vedenim spole¢nosti. Celkové ale odpovédi v rozhovoru koresponduji

s dotaznikovym Setfenim a dopliuji informace v analyze.

6.4 Rozhovory s managementem organizace

Rizené rozhovory s vedenim spole¢nosti jako kvalitativni metoda dopliuji dotaznikové
Setfeni a rozhovory s vybranymi zaméstnanci. Ve dnech od 10. do 21. kvétna 2021 byli
telefonicky kontaktovani feditelé vSech zavodl organizace a byly s nimi uskutecnény tize-
né rozhovory. Otazky jim byly zaslany doptedu emailem, aby se mohli na rozhovor pfipra-

vit. Dotazy byly zaméfeny na zptfesnéni analyzy vybranych oblasti v konkrétnim zavodé.
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Uvodni otazka se zabyvala vysi obraté zavodi za rok 2020, zda nebyly ovlivnény pande-
mickou situaci Covid — 19. Ke snizeni doslo na zavodé PLASTY z dtivodu vypadku klico-
vého zakaznika a na zavodé KOVO z diivodu nutnosti poskytovat vyrazné slevy zékazni-
kim, ale vétsi ztratu pomohlo snizit oslabeni devizového kurzu ¢eské koruny. Naopak za-

vody OBCHOD a ROBOTICS zaznamenaly vyrazné zvyseni obratu.

Nejvice odchazeji pracovnici na délnickych pozicich, jednd se o strojirenské délniky,
pracovniky z ZivociSné vyroby, operatory vyroby a malo kvalifikované profese jako napfti-
klad bali¢. Fluktuace pracovnikii ma vliv na kvalitu vyroby, neni dostatecné vyuzita vy-
robni kapacita, musi se najimat agenturni pracovnici a v zeméd¢lstvi nedostatek pracovni-

ki v nejvyssi sezoné miize ovlivnit sklizen a zdravi hospodarskych zvifat.

V organizaci probiha adaptace novych pracovnikli na délnické pozici vétSinou
pod dohledem vedouciho pracovnika, mistra nebo technika aspomoci kolegil
na pracovisti. THP maji adaptacni plan ristu, na ktery dohliZi pfimy nadfizeny zaméstnan-
ce. Nékteré kvalifikované pracovni pozice potiebuji delsi adaptaci, nez budou pracovnici

schopni samostatné vykonavat svoji praci.

Podle ftediteli zavodt konflikty na pracoviStich se obCas vyskytuji. Pokud se jedna
o zavazné konflikty, fesi je sami feditelé. Bézné konflikty vychéazeji z mezilidskych vztaha
na pracovisti, zejména v zenském kolektivu, a dale 1ze mezi né zatadit konflikty z divodu
neplnéni pracovnich povinnosti a rozpory mezi kmenovymi zaméstnanci a agenturnimi
pracovniky. Tyto méné€ zdvazné konflikty fesi vedouci provozu. Kdyz se na pracovisti vy-
skytne problémovy pracovnik, obCas se stane, Ze jej kolektiv nepiijme a pracovnik
se rozhodne odejit sam. Konfliktim se snazi zabranit kontrolou, ale také v ramci komuni-
kace se zaméstnanci a osobnim ptistupem. Na pracovisti se obCas vyskytuje 1 stres, zejmé-
na pii praci na novych projektech a z diivodu pracovniho pfetizeni nékterych zaméstnanci.
Reditelé¢ zavodi, ve kterych zaméstnanci projevili v dotaznikovém Setieni svoji spokoje-
nost s pracovnimi vztahy a atmosférou na pracovisti, uvadi, ze jejich navod je kazdodenni
komunikace se zaméstnanci, umét brat na védomi pfipominky lidi, nechat pracovniky pro-
jevovat svilj nazor, zajimat se osobné o problémy zaméstnanct a davat lidem pocit, ze jsou
pro organizaci dilezZiti. Tento pfistup je patrny u vSech feditelli zavodu, ale vzdy zélezi
na osobnostnich vlastnostech jednotlivych zaméstnancti na pracovisti. Reditel zavodu
KOVO vyvraci ndzory zaméstnanct, ze na vedoucich pozicich nejsou odbornici. Dvé ve-
douci pracovni mista byla obsazena odborniky s vice nez dvacetiletou praxi v ZALESI

a.s. atfeti vedouci pracovnik nastoupil do organizace se Ctyfletou praxi v oboru.
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Pfi jmenovani navedouci pozice sevzdy piihlizi ke stavajicim  pracovnikim,
ale nejdulezitéjsi kritéria vyberu jsou dosazené zkusSenosti a praxe. Stava se, ze je vedouci
pozice nabidnuta stavajicim zaméstnancim, ale kdyz zjisti, Ze podminkou je doplnit

si vzdélani vhodnymi Skolenimi, nemaji o praci zajem.

Otazka urovné stravovani je vkazdém zavodé vnimana odlisné. Nékdo jipovazuje
za dostacujici, ale také jsou zaznamenany nazory, ze poskytované stravovani zaméstnancii

je na Spatné urovni.

U otazky na uroveinn pracovniho prostiedi bylo potvrzeno, Ze se lisi podle jednotlivych
utvart. V zavodé KOVO v provoze Pozlovice se jedna o nejstarsi pracovisté se zastaralym
strojnim vybavenim, ale byly tam vybudovany nové Satny pro zaméstnance. V jinych pro-
vozech bylo vybudovano nové socidlni zafizeni a veSkeré zazemi pro zaméstnance
se postupné¢ modernizuje a pravidelné¢ udrzuje. Podnikova prodejna zavodu AGRO
je ve Spatném technickém stavu, problém je, ze ¢ast objektu lezi na pozemku jiného majite-
le. V leto$nim roce by méla vzniknout studie na vystavbu nové prodejny. Klimatizace neni
na vSech zdvodech zavedena. Dlivodem je technicky stav stavebnich objekti, tato proble-
matika sefeSi jiz nékolik let. N&které provozy by ji nutné potiebovaly. Klimatizace
na nékterych provozech déla lidem obcas problémy, byly zaznamenany jeji vypadky

a zaméstnanci si sté¢zuji kviili zdravotnim problémiim 1 na jeji nastaveni.

Komunikace v organizaci probihd na zdklad¢ tydennich porad vedeni, informace se dal
dostavaji od feditelli zdvodl k vedoucim pracovnikiim utvart a dale pak i k ostatnim pra-
covnikiim. Na zdvodech jsou porady provozl, porady nad projekty, tematické porady
k riznym pracovnim problémim, dispeCinky (kratké porady) a reporting riznych oblasti.
Komunikace dale probiha emailem, telefonicky, na provozech jsou nasténky a informace

zamestnanci také naleznou ve firemnim Casopise Zalesak.

Nizka uroven mezd je zejména u nekvalifikovanych profesi, jako jsou operatoii a balici,
dale v zemedé€lstvi au méné kvalifikovanych strojirenskych délnickych pozic. Mzdy
ovliviiuje velky tlak na cenu potravin a kovodélnych vyrobkti z Ciny. Méné kvalifikované
délnické pozice ve vyrobé budou nahrazeny roboty a automaty. Firma pravidelné vyhod-
nocuje mzdové udaje s ostatnimi firmami v kraji a pravidelné mzdu valorizuje. Nespokoje-
nost se mzdovym ohodnocenim také prohlubuji vy$s$i mzdy agenturnich pracovnikl. Pré-
mie ke mzdé€ jsou vyplaceny délnickym profesim mési¢né a THP Ctvrtletng. Prémie jsou

vyplaceny v plné vysi, jen vyjimecné jsou kraceny za néjaky zavazny pracovni nebo ka-
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zetisky  problém.  Pracovnici  sipfivyplaceni plnych  prémii  neuvédomuji,
ze jde o nenarokovou slozku mzdy, prémie povazuji za samoziejmou soucast platu.
K odménovani mimotfaddnych vysledki slouzi fond odmén vedouciho vevysi 2 %
ze mzdovych prostiedkli utvaru, ktery je ¢asto vyuzivan. U THP se vyuziva k odméné
za praci prescas. Prave takovy fond ma funkei motiva¢niho nastroje, ale objem prostredki
je omezeny. V projektu bude navrzeno zvyseni finan¢nich prosttedkti fondu vedouciho o 1

% z celkového objemu mezd.

Naborovy prispévek je vyuzivan na zdvodech OBALY, KOVO, PLASTY a jednou byl
vyuzit 1 v ROBOTICS. Podle vyjadieni tento prvek v organizaci funguje, vyskytl
se 1 nazor, ze by méla byt moznost jej poskytnout vSem novym zaméstnancim. Zaznéla
1 opacna myslenka, Ze systém ndborového prispévku nenaplituje o¢ekavani managementu.
Casto je naborovy piispévek kombinovany i s piispévkem za doporuéeni nového pracovni-
ka stavajicim zaméstnancem, ale vedeni zdvodu postradd informace, ktery konkrétni za-

méstnanec doporuceni poskytnul.

Presvédcit pracovniky k prescasu byva problém, zvlasté kdyz ma zavod pIn€ naplnénou
vyrobni kapacitu. Zaméstnanci, ktefi jsou motivovani vyssim vydélkem, pres¢asovou praci
vykonavaji, ostatni zaméstnance neni mozné piesveédcit. V piipade potieby na pres¢asovou

praci nastupuji agenturni pracovnici.

Reditelé zavodi nesdili nizory zaméstnanci, e oblast vzdélavani a rozvoje je omezena.
Na kazdy rok organizace vytvaii plan skoleni, ktery obsahuje povinna Skoleni a opakujici —
se Skoleni, ale zafazuji se zde i Skoleni na osobni rozvoj zaméstnancti. Pokud zaméstnanci
maji zajem, vedouci pracovnik s nimi probere moznosti rozvoje a zamestnanci jsou nabid-
nuty vhodné vzd€lavaci aktivity. Této moznosti vyuzilo mnoho pracovnikl, ktefi
v minulosti postoupili z méné kvalifikovanych pracovnich pozic na kliCové zaméstnance
organizace. Vzdy zéaleZi na osobnim pfistupu zaméstnance v této oblasti. V roce 2020 byla

nabidka vzd€lavani ¢astecn¢ omezena pandemickou situaci Covid — 19.

Rozhovory potvrdily, Ze nejvice odchazeji délnické profese na zavodech OBALY, KOVO,
AGRO a PLASTY. Adaptace na vSech zavodech je pod dohledem vedouciho pracovnika.
Konflikty na pracovistich nejsou pfili§ &asté. Uroven pracovi§té, zdzemi a stravovani
je hodnocena zavody odlisn€é. Komunikace v rdmci celé organizace probiha podle podob-
ného scénarfe. Prémiova slozka u délnickych profesi neni vniméana zaméstnanci jako nena-

rokova slozka, ale jako sou¢dst mzdy. Pro ocenéni kvalitniho pracovniho vykonu a zvySeni
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motivace by bylo vhodné zvysit fond odmén vedouciho. Naborovy ptispévek je vyuzivan
na zdvodé KOVO, OBALY a PLASTY. Piesvédcit pracovniky k praci piescas byva pro-
blém. Systém vzdélavani a rozvoje je podle fediteli nastaven dobie, zaméstnanci maji

v ptipad€ z4jmu moznost se osobn¢ rozvijet.
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7 SHRNUTI ANALYTICKYCH POZNATKU

V uvodu analytické¢ cCasti je predstavena organizace jako celek, organiza¢ni struktura
a je popsana jeji historie. Dale je analyzovan vyvoj obratu ve spole¢nostech za obdobi
2015-2020. Spolecnost Zalesi a.s. dosahla nejvétstho obratu vroce 2017 ve vysi
1 215 850 tis. K¢. Organizace eviduje k datu 31. 3. 2021 celkem 524 zaméstnanci, z toho
74 % pracuje na délnickych profesich. Nejvic zaméstnancl pracuje na zdvodé¢ PLASTY.
V analyze vyvoje primérné mésicni hrubé mzdy v organizaci je zjiSténo, Ze v celém obdo-
bi 2015-2020 se pohybuje pod trovni primérné hrubé mési¢ni mzdy v CR. Dale jsou ana-
lyzovany primérné rocni vynosy na jednoho pracovnika, ekonomick4 ptidand hodnota
na jednoho pracovnika a ndklady na vzdélani. Pfianalyze vyvoje fluktuace v organizaci
byla zaznamendna nejvyssi mira fluktuace v roce 2018 ve vysi 25,7 %, v nésledujicich
letech klesala, vroce 2020 byla 18,58 %. Nejvyssi byla na zdvodé¢ PLASTY, KOVO
a AGRO. Nejvice odchazi pracovnici ve vékové kategorii 30-50 let a podle pohlavi
se v roce 2020 muZzi a Zeny podileli na mife fluktuace stejnym podilem. Zaméstnanci nej-
Castéji odchazi ze svého vlastniho rozhodnuti, dobrovolnd mira fluktuace v roce 2020 byla

ve vysi 16,86 %. Do projektu je navrZzeno vedeni evidence diivodii odchodi z organizace.

Analyticka ¢ast sleduje faktory ovliviiujici fluktuaci v organizaci. Je zaméfena na oblast
naboru  pracovnikii, pracovniho prostiedi, pracovnich vztahi, odméiovani
a zaméstnaneckych benefitli, stimulaci k pracovnimu vykonu, firemni kulturu a vzdélavani
arozvoj pracovnikli. V oblasti naboru pracovnikii organizace vychazi ze svych plana
a strategie, prezentace volnych mist je uskuteCnéna vice zpisoby, podle analyzy
se o 1 pracovni pozici v roce 2020 zajimalo 14 uchazec¢t. Za doporuceni nového pracovni-
ka stavajicimi zaméstnanci je poskytovan ptispévek. Na pracovni pozice ve sménném
a nepfetrzitém provoze organizace nabizi naborovy ptispévek, ktery je ale v porovnani
s konkurenci nizky. Projekt navrhuje zvySeni naborového ptispévku a po dvou letech pra-
covniho poméru poskytnuti stabilizacniho ptispévku. Na zékladé rozhovorl s pracovniky
s délkou pracovniho poméru do jednoho roku je oblast nadboru pracovnikli a adaptace vni-
mana velice pozitivné. V oblasti pracovniho prostfedi bylo zjiSténo, Ze organizace zajistuje
zaméstnanciim zavodni stravovani s pfispévkem zaméstnavatele, na pracovistich jsou kan-
tyny a jidelni a napojové automaty. V dotaznikovém Setfeni a fizenych rozhovorech
je zaznamenéana nespokojenost v oblasti stravovani, proto je v projektu navrzZen stravenko-
vy pausal, aby mél zaméstnanec moZnost se rozhodnout, jaké stravovani bude

pro n¢j nejvhodnéjsi. Zaméstnanci sirovnéz stézovali na Spatné fungovani klimatizace,
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proto je v projektu navrzen servis a oprava zatizeni. BOZP v organizaci je vénovana po-
zornost, v roce 2020 bylo v celé organizaci 8 pracovnich urazd. Organizace v pandemické
situaci Covid -19 pfijala dostateCna opatieni. Pracovni vztahy na pracovisti odpovidaji tra-
diénimu modelu. V oblasti odménovani organizace vyuzivda mzdovy benchmarking.
K zakladni mzd¢ jsou poskytovany prémie, které pracovnici dostavaji vétSinou v plné vysi
a prémie povazuji za soucast mzdy. Z dotaznikového Setfeni vyplynula nespokojenost
v této oblasti, proto projekt navrhuje zvysit fond odmén vedouciho pro finan¢niho ohodno-
ceni nadstandardnich pracovnich vykont. Pracovnici dostavaji o 15% vyssi ptiplatek
za praci v sobotu a ned¢li, piiplatek za praci piesCas je na zdkonné Urovni ve vysi 25%.
Pti srovnani ptispévku s okolnimi firmami bylo zjiSténo, ze konkurence motivuje svoje
zaméstnance praveé vySSim priiplatkem za praci presCas. V projektu je navrzeno zvySeni
ptispévku za praci prescas na 50%. Zaméstnanecké benefity pro zaméstnance nejsou moc
atraktivni, chybi tam soucasné trendy, které davaji pracovnikovi moznost si vybrat benefit
podle svého zajmu. VEtsi spokojenost s benefity by mohla zajistit benefit karta, kterd
je v projektu navrzena. Za stimulaci pracovniki k pracovnimu vykonu je v organizaci po-
vazovan 1systém hodnoceni zaméstnanci. Hodnoceni neni v soucasné dobé provadéno.
V projektu je navrzeno hodnotit pracovniky 2x rocné€, aby se zachytila piipadnd nespoko-
jenost zaméstnance vcas, nez dojde k jeho odcizeni. Organizace veifejn¢ deklaruje svoji
vizi a ma vytvofen eticky kodex. Organizace financné¢ podporuje zdjmova sdruzeni, Skoly,
fyzické osoby nebo charitativni organizace a zavazala se v ochranu zivotniho prostiedi.
Prezentace spoleCnosti probiha na webovych strankach, FB, v tisku, rozhlase, televizi
a vytvofenym logem. Komunikace ve spolecnosti probiha na trovni porad, internetu, na-
stének, Casopisu a prostfednictvim anonymni schranky pro piipominky a stiznosti.
Z analyzy bylo zjiSténo, ze zaméstnanci nemaji informace o planech a strategii firmy
a nejsou jim znamy poskytované benefity. Projekt navrhuje udélat pfistup zaméstnancim
k informacim na intranetu, kde by bylo mozné tyto informace zvefejiiovat. Vzdélavani
pracovnikil je organizovano na zdkladé planu Skoleni na dany rok a poZzadavky vychdzeji
ze strategie acild firmy. Do formuldfe hodnoceni je v projektu navrzeno zapracovat
pro délnické profese dotazy na oblast zajmu pracovnikil v oblasti kariérniho rastu, protoze
pracovnici uvadéji, Ze pocituji nedostatek pfilezitosti. V roce 2020 naklady na vzdélani

klesly z divodu pandemické situace Covid - 19.

Na zdklad¢ analytickych vysledkll z Setfeni faktort ovliviiujicich fluktuaci v organizaci

je navrzen v kapitole ¢. 8 projekt na stabilizaci pracovnikl v organizaci.
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8 PROJEKT STABILIZACE PRACOVNIKU V ORGANIZACI

Cilem projektu je snizit fluktuaci v organizaci a stabilizovat stdvajici zaméstnance. Podle
analyzy je zaznamenan zajem uchazeCll v organizaci pracovat, ale problém znamena
si je dlouhodobé¢ udrzet. Do projektu jsou zavedeny ¢innosti, které by mély stabilizaci za-
meéstnanc podpofit. Nejvyssi mira fluktuace byla zaznamendna ve vyrobnich zavodech
KOVO, PLASTY a AGRO, ale v projektu jsou navrzeny klicové aktivity pro celou organi-
zaci. Projekt stabilizace pracovnikii ve spole¢nosti vychazi z dat, kterd jsou vysledkem
provedenych analyz internich dokumentti, dotaznikového Setfeni spokojenosti zaméstnan-
cli, rozhovori s vybranymi zaméstnanci a managementem spole¢nosti. Na zacatku projektu
je uveden cil, kterého ma projekt dosdhnout. Pro konkrétni definovani cile je vyuZzito me-
tody SMART. Dalsim krokem projektu je urCeni kliCovych Cinnosti a opatfeni, kterymi
bude dosazeno cile projektu. Finan¢ni vyhodnoceni projektu je provedeno na zaklad¢é na-
kladové analyzy a vycislenim ptinosu projektu pro organizaci. Matice odpoveédnosti
je vytvofena metodou RACI v ramci jednotlivych ¢innosti projektu a terminy zavedeni
jednotlivych prvki jsou uvedeny v Casovém harmonogramu. Zavér projektu obsahuje rizi-
kovou analyzu metodou RIPRAN na identifikaci moznych udélosti, které mohou projekt

ohrozit.

8.1 Cil projektu

Prvnim bodem projektu je stanoveni cile. V projektu je pouzita metoda SMART, ktera
je souhrnem pravidel, kterd pomahaji efektivné definovat ramec ¢i cil strategického plano-
vani nebo obecné jakéhokoliv projektu. Cil by mél spliovat nasledujici charakteristiky:

S specificky (Specific) - navrhované feSeni by mélo byt piesné popsano.

M métitelny (Measurable) - méfitelnost spoc¢iva ve schopnosti ovetit, Ze navrzené  fe-

Seni bylo Gspésné realizovano.

A odsouhlaseny (Aligned) - feSeni musi odpovidat potfebam svého piijemce.
R realisticky (Realistic) - feSeni musi byt skute¢né dosazitelné.
T definovany v case (Timed) - feSeni musi byt zakotveno v urcitém ¢asovém horizon-

tu, v némz by mélo byt dosazeno. (Koleniak, 2014, s. 10)

Aplikace konkrétnich cili metody SMART do projektu stabilizace pracovnikl

ve spolecnosti je popsdna v niZze uvedené tabulce.
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Tab. 24 Projekt stabilizace pracovnikii metodou SMART

PROJEKT STABILIZACE PRACOVNIKU

S | Cilem projektu je stabilizace pracovnikll a snizeni miry fluktuace o 8,05% v cel¢ orga-
nizaci.

M | V roce 2023 bude provedena analyza roku 2022, ktera bude Setfit rocni miru fluktuace
v organizaci, kterd by podle cile neméla presdhnout 10,54 %. Pfedmétem analyzy bude
zejména dobrovolna fluktuace zavodi KOVO, PLASTY a AGRO.

A | Projekt musi byt schvaleny vedenim spole¢nosti.

R | Organizace disponuje dostatecnymi prostfedky na realizaci projektu.

T | Snizeni fluktuace do konce roku 2022.

Zdroj: vlastni zpracovani
V tabulce ¢. 25 jsou zndzornény cilové hodnoty projektu. Ve vypoctu se predpoklada

se stejnym prumérnym poctem zaméstnanct v roce 2022 jako v roce 2020.

Tab. 25 Cilové hodnoty projektu

Rok 2020 2022 Cilové hod-
noty
(sniZeni)
Pocet zaméstnancu celkem 522 522
Odchozi zaméstnanci celkem 97 55 42
Vypocet miry fluktuace celkem % 18,58 % 10,54 % 8,05 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Pokud v roce 2022 odejde o 42 pracovnikii méné nez v roce 2020, pfi zachovani stejného
primérného poctu zaméstnancl, dojde ke snizeni fluktuace o 8,05 %. Cilem projektu
je maximalni pocet odchozich pracovnikii vroce 2022 ve vysi 55 amira fluktuace

v organizaci v hodnoté 10,54 %.

8.2 Kli¢ové ¢innosti projektu

V kapitole jsou definovany jednotlivé klicové ¢innosti, jejichz zavedeni dovede organizaci
ke stanovenému cili projektu. Tyto ¢innosti byly navrzeny na zédkladé podrobné analyzy
soucasné situace v organizace. Klicové Cinnosti jsou rozdéleny podle jednotlivych analy-
zovanych oblasti. Cést navrzenych ¢innosti se dotyka sou¢asnych poskytovanych vyhod,
které byly upraveny, aby byly pro zaméstnance atraktivnéjsi. Dalsi klicové ¢innosti jsou

nove navrzeny.
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8.2.1 Oblast pracovniho prostredi

Servis klimatizace

V oblasti pracovniho prostfedi je v projektu navrzen servis a sefizeni klimatizace
v organizaci, protoze piianalyze byla zaznamenana jeji Spatnd funkce. Pravé fyzikalni
podminky ovliviiuji nejen kvalitu a pracovni vykon, ale maji vliv na zdravotni stav pracov-
nikd. Odborny servisni zdsah na zafizeni miize sniZit nemocnost v organizaci a ndklady
zandhradu mzdy zanemoc. Do projektu je zahrnuta kontrola aservis klimatizace
v odhadované cené 30 000 K¢&, ve které jsou zahrnuty naklady na diagnostiku zjisténi za-
vad klimatiza¢nich jednotek, oprava zatizeni, ndhradni dily a doprava technika. Cilem to-
hoto prvku v projektu je snizit pocet hodin absence z divodu nemoci placené zaméstnava-
telem vroce 20220 3 % ve srovndni s rokem 2020. V tabulce ¢. 26 je uvedena analyza
poctu hodin nemoci placené zaméstnavatelem andklady zandhradu mzdy za nemoc
v letech 2019 az 2020 za ob¢ organizace, ze které vyplyva, Ze se pocet hodin absence pra-

covnikli béhem jednoho roku zvysil o 1 562 hodin.

Tab. 26 Absence z diivodu nemoci 2019-2020

ROK 2019 2020

Pocet hodin absence z divodu nemoci v organizaci placené zamést- 17189| 18751

navatelem
1277 00(2 070 00

Naklady organizace za nahradu mzdy z dtivodu nemoci v K¢ 0 0

Néklady na hodinu absence pracovnika v K¢ 74,29 110,39

Zdroj: vlastni zpracovani, na zdakladé internich zdroju

Pokud dojde ke sniZeni absence v roce 2022 z divodu nemoci o 3 % oproti roku 2020,
pocet hodin absence se snizi 0 563 hodin za rok a v organizaci se opatfeni projevi snizenim
nakladi za ndhradu mzdy v dobé nemoci o 563 * 110, 39 = 62 150 K¢. Vypoctem bylo

prokazano, Ze opatieni bude mit pozitivni dopad na organizaci.

Stravovani zaméstnancii

Ptianalyze stravovani na pracovisti v kapitole 6.1 byla zaznamenana nespokojenost
se soucasnym systémem, pfitom tato oblast ma velky vliv na spokojenost, vykon a zdravi
zaméstnancl v organizaci. Do projektu je navrzen stravenkovy pausél pro vSechny zamést-
nance. V niZze uvedené tabulce jsou uvedeny naklady na stravovani v letech 2019-2020,

ze kterych bylo analyzovano, jak je zavodni stravovani vyuZzivano.
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Tab. 27 Naklady na stravovani na zaméstnance 2019—2020

Rok 2019 Rok 2020
Naklady organizace na stravovani v K¢ 1825000 1781000
Primérny pocet zaméstnancii 542 522
Naklady na stravovani 1 zaméstnance
v K¢é/rok 3367 3412

Zdroj: vlastni zpracovani, na zaklade internich zdrojii

Z dat v tabulce vyplyva, ze zavodni stravovani neni ¢asto vyuzivano, protoze naklady pie-
poctené na 1 zaméstnance za rok jsou nizké. Pokud v roce 2020 byly naklady zaméstnava-
tele na jeden obéd 30 K¢, zaméstnanec si prumérné objednal 3412/30 = 114 obédi za rok.
Zavodni stravovani je vyuzivano piiblizné polovinou zaméstnancti. V projektu bude navr-
zen stravenkovy pausal 50 K¢ za jeden odpracovany den. Rok 2020 mél 251 pracovnich
dnl a v organizaci pracovalo 522 pracovnikli. Pokud vezmeme v tivahu 25 dni dovolené,
maximalni pocet odpracovanych dni v roce 2020 byl 251-25 = 226 dni. Pfi zavedeni stra-
venkového pauSdlu ve vysi 50 K& za odpracovany den by celkové naklady za rok
2020 byly 226*50*522 = 5 898 600 K¢ pro vSechny zaméstnance. Naklady za stravenkovy
pausal jsou vypoclitany za vSechny zaméstnance, proto porovnani bude provedeno
s naklady ptispévku na zdvodni stravovani v roce 2020 v piipad¢€, ze by zdvodni stravovani
vyuzili vSichni zaméstnanci v plném rozsahu. Naklady zaméstnavatele na 1 jidlo jsou
30 K& Néklady na zavodni stravovani piiplném vyuziti vSemi zaméstnanci v roce
2020 by byly 226*30*522 = 3 539 160 K¢. Zavedenim stravenkového pausalu pro vSechny
zaméstnance by se za rok zvySily ndklady organizace o 5 898 600 K¢ — 3 539 160 K¢ =
2 359 440 K¢. Zvyseni na jednoho zaméstnance znamena ¢astku 4 520 K¢ ro¢né€. Projekt
piedpoklada v roce 2022 stejny priméerny pocet zaméstnanct a pracovnich dnti jako v roce

2020.

Stravenkovy pausal v projektu je vhodny prvek ke zlepSeni trovné pracovniho prostredi,
spokojenosti a zdravi zaméstnanci. Cilem opatieni je snizeni nemocnosti a snizeni poctu
hodin absence z diivodu nemoci placené zaméstnavatelem o 10 % zarok. Podle tabulky
¢. 26 by se jednalo o snizeni absence o 1 875 hodin zarok. Naklady zaméstnavatele
za vyplaceni ndhrady mzdy za nemoc by byly nizs$i o 1 875 * 110,39 = 206 981 K¢. Zave-
denim pausalu vzniknou Uspory prace a €asu i v oblasti administrativy. Pausal bude reali-
zovan od roku 2022 po implementaci do podnikového systému a provedeni zmén

v internich smérnicich organizace.
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8.2.2 Oblast odménovani a zaméstnaneckych benefiti

Fond odmén vedouciho pracovnika

Podle analyz v kapitole 6.1 az 6.4 v oblasti odménovani nejsou poskytované prémie vhod-
nym motivacnim prostiedkem, protoze zameéstnanci je dostavaji pravidelné¢ v plné vysi
a nejsou vnimany zameéstnanci jako nendrokova slozka odménovani, ale spiSe jako soucést
mzdy. V projektu navrhuji zvysit fond odmén vedoucich pracovnikii o 1 % z celkovych

mzdovych prostredki.

Tab. 28 Tvorba fondu odmen 2020 a 2022

Mzdové nakla- | Fond odmén 2% | Fond odmén Naklady
dy rok 3% rok na navySeni odmén

2020 v tis. K& | 2020 v tis. K& 2022 v tis. K¢ v tis. K¢
ZALESI a.s. 179 094 3582 5373 1791
ZALESI agro a.s. 10 031 201 301 100
NavySeni na-
kladi organiza-
ce celkem 1891

Zdroj: vlastni zpracovani, na zdkladé internich zdroju

V tabulce €. 28 je na zakladé predbéznych vykazi zisku a ztrat za rok 2020 poskytnutych
persondlnim oddélenim vypoctena vyse fondu odmén vedoucich pracovniki ve vysi 2%
z hodnoty poskytnutych mzdovych prostiedkii ve spolecnostech. VySe procenta odmén
je stanovena pro rok 2020 v internim pfedpise Prémiovy tfad. V dalSim sloupci tabulky
je proveden vypocet objemu mzdovych prostfedkit na fond odmén v roce 2022, pokud
by se zvysil oproti roku 2020 o 1 %. Zavedeni fondu odmén vedouciho pracovnika ve vysi
3 % zvysi naklady v roce 2022 v obou spole¢nostech o 1 891 000 K& ve srovnani s rokem
2020. ZvySeni fondu odmén v organizaci bude zavedeno vroce 2022. Dobfe mifena

a spravedliva odména je vhodnym prvkem stabilizace zamé&stnanc.

Priplatek za piescas

Pti analyze konkurence na pracovnim trhu bylo zjiSténo casté poskytovani benefitu

v podobé zvyseného piiplatku za piesCas. V organizaci neni o praci piesas zaméstnanci
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projevovan zajem a musi vyuzivat agenturnich pracovnikii. Vyssi priplatek za prescas mu-
Ze tyto problémy vyiesit. V soucasné dob¢ je vySe priplatku za prescas 25 %. Do projektu
je navrzen priplatek za praci presCas ve vysi 50% pramérné hodinové mzdy. Navrh
v projektu vychéazi z celkové vyse poskytnutého ptiplatku za presCas organizace v roce
2020, ktery predstavoval ¢astku 1579 tis. K¢ za 39 586 odpracovanych hodin. Pokud
do vypoctu zahrneme stejny pocet pres¢asovych hodin jako v roce 2020, bude zvyseny
priplatek za prescas v roce 2022 castka 3 158 tis. K¢. Navyseni nakladii na vyssi priplatek
za presCas v organizacich predstavuje castku 1579 tis. K¢ Zavedeni vyssiho priplatku
planuje projekt od roku 2022 z diivodu implementace do personalnich systému a vnitinich
predpisit organizace. Informace o vySi prispévku a poctu piesCasovych hodin za rok

2020 byla poskytnuta personalnim oddélenim.

Zaméstnanecké benefity

V oblasti firemnich benefitii podle kapitoly 5.4.4 nemaji zaméstnanci moznost si vybrat
v oblasti volného €asu benefit podle svych zajmi. Do projektu je navrzeno pro vSechny
zaméstnance zavedeni volnoCasovych benefitii prostfednictvim Flexi Pass Card
od spolec¢nosti Sodexo, ktera tyto moznosti nabizi. Zaméstnavatel pifevede zaméstnanciim
na karty bodovy kredit v urcité financni hodnot¢ a karta pak funguje jako bézna platebni
karta. Zaméstnanec cerpa dle svého vybéru aktivity u smluvnich partneri spole¢nosti
Sodexo. Pii poskytnuti benefitu vSem zaméstnancim organizaci nevzniknou zadné naklady
za karty, aktivaci a vedeni uctu, pritom poskytne zaméstnanctim v soucasné dob¢ atraktivni
moderni benefit. Do projektu bude benefit karta zafazena odroku 2022.V projektu
je navrzena vyse ro¢niho kreditu 1 500 K¢ na jednoho zaméstnance. Projekt predpoklada
stejny pramérny pocet zaméstnancii jako v roce 2020 a nadklady organizace na benefity
formou Flexi Pass Card budou v roce 2022 celkem 1 500 K¢ x 522 = 783 000 K¢. Zamést-
nanecké benefity nemaji piimy vztah k pracovnim vysledkiim, ale hlavnim divodem

je ziskat a udrzet si kvalitni zamé&stnance.

8.2.3 Oblast naboru a odchodu zaméstnancu

Nabor zaméstnancii
Pti analyze konkurence na pracovnim trhu v kapitole 5.1 bylo zjiSténo, Ze okolni firmy
ve Zlinském kraji nabizeji vys§i naborovy ptispévek nezZ organizace. Pro tézko obsazované

délnické profese ve sménném nebo nepfetrzitém provozu by se jednalo o vhodny prvek
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ke zrychleni ndboru pozadovanych zaméstnanct. Ve stejné kapitole byla analyzovana sku-
teCnost, ze velké procento pracovnikli, kterym byl poskytnut ndborovy ptispévek,
z organizace odchazi. Projekt navrhuje zvysSeni ndborového ptispévku a noveé také zavedeni

stabilizacniho ptispévku pro nové pracovniky.

V soucasné dobé¢ organizace poskytuje naborovy prispévek ve vysi 10 000 K¢. Projekt bu-
de predpokladat v roce 2022 stejny pocet ptijatych pracovnikli s ndborovym piispévkem
jako vroce 2020, kdy se jednalo o 7 novych pracovnika. V projektu je navrzeno zvysSeni
naborového ptispévku na 20 000 K¢ a zavedeni stabilizaéniho ptispévku po dvou letech
pracovniho poméru v organizaci ve vysi 10 000 K¢&. Néklady organizace na vys§i naborovy
ptispévek v roce 2022 budou 20 000 K& x 7 = 140 000 K¢. Pfi soucasném nastaveni nabo-
rového piispévku ve vysi 10 000 K¢ by byly naklady 70 0000 K¢. ZvySeni nakladi orga-
nizace na naborovy prispévek by v roce 2022 predstavovalo ¢astku 70 000 K¢. Ptino-
sem navyseni naborového ptispévku v roce 2022 bude zvySeni zajmu kvalifikovanych pra-
covnikil o volné pracovni pozice v organizaci a rychlejsi stabilizace pracovniho kolektivu
pro plnéni planovanych pracovnich cilti. Vyss§i naborovy ptispévek se na jedné strané pro-
jevi ve zvySenych ndkladech organizace o 70 000 K¢, ale pozitivné se projevi ve snizeni
pracovniho stresu stavajicich pracovnikli pfiplnéni planovanych pracovnich tukolt
v kolektivu s chybé&jicimi kvalifikovanymi odborniky. Zvysi se spokojenost zaméstnanct

a vzajemné vztahy, zlepsi se soulad pracovniho a soukromého Zivota.

Celkové naklady na stabilizacni prispévek pro zaméstnance prijaté v roce
2022 predstavuji ¢astku 7 x 10 000 K¢ = 70 000 K¢. V nakladech se projevi az v roce
2024 v ptipad¢ pokracujiciho pracovniho poméru vSech pfijatych pracovnikii v roce
2022. Stabilizacni ptispévek vyplaceny po druhém roce od nastupu do organizace by mél

nové pracovniky déle stabilizovat v organizaci.

Cilem zvySené¢ho naborového piispévku a stabilizaéniho ptispévku je i1 snizeni poctu pie-
scasovych hodin stavajicich pracovnikl, ktefi vykonavaji praci pfesCas za chyb¢jici za-
méstnance, o0 20 %. Podle kapitoly 8.2.2.2 se v roce 2022 piedpokladd v projektu stejny
pocet pres¢asovych hodin jako vroce 2020, kdy je evidovano 39 586 hodin piesCasové
prace. Naklady na navrZzeny zvySeny piiplatek za presCasové hodiny ve vysi 50% jsou
v projektu kalkulovany na rok 2022 ve vysi 3 158 tis. K¢. Po zavedeni vys$§iho naborového
anového stabilizacniho pfispévku by doslo k ubytku piescasovych hodin o celkem

7 917 hodin, v nakladech za ptiplatky za ptesCas by to znamenalo Usporu 20% z ¢astky



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 105

3 158 tis. K¢, tj. ispora nakladi ve vysi 631,6 tis. K& Zvyseni naborového prispévku

a zavedeni stabiliza¢niho ptispévku bude mit ekonomicky pfinos pro organizaci.

Odchody zaméstnanci

Do projektu je zatazeno zavedeni systému sledovani divodd odchodii zaméstnanct
z organizace. Statistika by mé¢la byt vhodné¢ implementovana do persondlniho systému
a mé¢la by byt pravidelné analyzovana. Tato evidence by pomohla vyhodnotit nejcastéjsi
pri¢iny odchodli zaméstnancii a organizace by mohla na tyto skutecnosti v€as reagovat
a pfijmout vhodna opatfeni. Zjisténa data mohou byt vhodnym podkladem pro tvorbu per-
sonalni strategie a motiva¢niho programu organizace a byt u¢innym opatfenim stabilizace

zaméstnancl v organizaci.

8.2.4 Oblast motivace zaméstnancu

V projektu je uveden ndvrh na Cast€jSi hodnoceni zaméstnancli. V soucasné dobé
se hodnoceni neprovadi z diivodu pandemické situace Covid — 19, jinak je nastaveno
v organizaci provadét hodnoceni jedenkrat za rok. Projekt zavadi pravidelné hodnoceni
zaméstnanc dvakrat rocné. Dlvodem je zachyceni nespokojenosti pracovnikii v samém
pocatku, aby nedoSlo k tomu, Ze zarok pracovnik udéld kone¢né rozhodnuti odejit
z organizace. Rok je dlouha doba, aby se nespokojeny pracovnik odcizil. Ukolem p¥imého
nadfizené¢ho je tyto piipady vcas odhalit. Do interniho formuldie hodnoceni navrhuji
u délnickych profesi doplnit otazky na rozvoj a vzdélavani pracovnika pro piehled organi-
zace, kde by se ve své pracovni kariéfe zameéstnanci chtéli dale rozvijet a posunout.
Tim se ptedejde pocitim nékterych zaméstnancii, ze je organizace malo podporuje v jejich
osobnim rozvoji. Pfistupem ke zlepSeni motivace je nabidnout lidem prostor pro dalsi
osobni rozvoj, ktery jim umozni kariérni postup. Cilem je planovat kariéru a povySovat lidi
v souladu s jejich schopnostmi tak, aby nedochézelo k jejich pfeceniovani nebo podcenova-

ni.
8.2.5 Oblast firemni kultury

Firemni kultura organizace je pracovniky hodnocena kladné. Nedostatky byly shledany
v oblasti komunikace a informovanosti. Zaméstnanci nemaji informace o strategii a vizi
organizace a jejich planech do budoucna. RovnéZ mnoho zaméstnancii nema piehled
o aktudlnim dénim ve spole¢nosti a dosaZzenych Uspé&Sich. Mnoho zaméstnanct také neve-

délo, jaké benefity organizace poskytuje. Pracovnici pracujici na pocitaci naleznou infor-
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mace na internetu a na provozech jsou umistény nasténky. Projekt navrhuje moderni sys-
tém informovanosti zaméstnanct jejich pfipojenim k informacim na firemnimu intranetu,
kde by si je pracovnici mohli vyhledat. Informacni funkci zastavd firemni casopis
ZALESAK, ktery vychazi nepravidelné a v dlouhych ¢asovych prodlevach. Zavedenim

prvku do projektu by se zlepsilo ztotoznéni pracovnikl s zivotem organizace.

8.3 Matice odpovédnosti

Pro GspéSnou realizaci projektu je nutné definovat odpovédnost za jednotlivé Cinnosti.
V projektu je v tabulce €. 29 vytvofena matice odpovédnosti metodou RACI, ve které jsou

vytvofeny a zobrazeny odpovédné osoby za jednotlivé klicové ¢innosti projektu.

Tab. 29 Matice odpovédnosti RACI

MATICE ODPOVEDNOSTI RACI

o
=
1EEREIR:
S| Bl ¢| BIE_I B | 8§
S| E| 2| |28 £ | g
- E| g & N|gZ |
Cinnost 2| 8| 5| =& £ | 5
Z) = <
E| & 2| £=E2 £ | =
s S| 5| ° ¢ 5
NI 2| B 2z | 5|
D
> S |~ >
S
A
Servis klimatizace I R | C A
Zavedeni stravenkového pausalu I R R| C | A
ZvySeni fondu odmén vedouciho pracovnika I R|C|R| C|A
ZvySeni priplatku za prescas I R | C I | R| C | A
Zavedeni Flexi Pass Card I R| C | A
ZvySeni naborového prispévku I | R| C | A
Zavedeni stabiliza¢niho prispévku R| C | A
Zavedeni systému evidence diivodi odchodu
pracovnikii z organizace R R |AC| 1
Hodnoceni 2x ro¢né a rozSifeni formulare
v oblasti rozvoje délnickych profesi I R| T |R| C]|A
Zavedenim pristupu k informacim na intranetu | I |R,C C | A
Zdroj: vlastni zpracovani
Typy odpovédnosti jsou v tabulce oznaceny pismeny R, A, C, I a vyjadiuji:
R — osoba provadéjici jednotlivé ukoly A — osoba odpovédna za aktivitu jako celek
C — osoba, se kterou budou jednotlivé I — osoba, kterd je prib&zné seznamovana

¢innosti konzultovany s vysledky




UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 107

8.4 Nakladova analyza projektu

V kapitole jsou shrnuty celkové ndklady na kli¢ova opatieni projektu. V uvodni ¢asti jsou
vyc¢isleny odhadované naklady na fluktuaci v organizaci podle analyzy uvedené v kapitole
4. 6. Vroce 2020 byly vypocteny celkové ndklady na fluktuaci zaméstnancli ve vysi
29 801 680 K¢ ptiodchodu 97 pracovnikll z organizace. Naklady ptipadajici na jednoho
odchazejicitho zaméstnance jsou 29 801 680 K¢: 97 = 307 234 K¢. Projekt pracuje s témito
naklady pfinasledujicim vypoctu. Pokud by bylo dosazeno vroce 2022 cile projektu
a doslo by ke snizeni fluktuace o 8,05 %, organizaci by opustilo o 42 pracovnikli mén¢
nez v roce 2020. Organizace by sniZenim fluktuace na cilovou hodnotu celkové uSetii-

la v roce 2022 éastku 42*307 234 =12 903 828 K¢.

Naklady jednotlivych aktivit projektu jsou uvedeny v nize uvedené tabulce, kde jsou vypo-

¢itany predpokladané celkové naklady organizace v letech 2022 a 2023.
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Tab. 30 Naklady projektu 2022 a 2023

NAKLADY PROJEKTU

Nazev aktivity

Pocet za-
méstnancu

Naklady
na jednoho za-
méstnance/K¢

Celkové
naklady
Vv roce
2022/K¢

Celkové
naklady
Vv roce
2023/K¢

Servis klimatizace

30 000

30 000

Stravenkovy pausal — zvy-
Seni naklada na stravovani
zaméstnancu

522

4520

2359 440

2359 440

Fond odmén vedouciho
pracovnika — naklady
na zvySeni 0 1%

1 891 000

1 891 000

Priplatek za piescas — na-
klady na zvySeni piiplatku
na 50 % pro 39 586 hodin

1 579 000

1 579 000

Flexi Pass Card — prispé-
vek na volnocasové aktivi-
ty

522

1 500

783 000

783 000

Naborovy prispévek — na-
klady na zvySeni naboro-
vého prispévku

010 000 K¢

10 000

70 000

70 000

Zavedeni stabiliza¢niho
prispévku po 2 letech pra-
covniho poméru

10 000

Zavedeni systému eviden-
ce diuvodi odchodii pra-
covniki z organizace

5000

5000

Naklady na zavedeni
pulro¢niho hodnoceni
a rozSireni formulare

v oblasti rozvoje délnic-
kych profesi

522

522

522

Informovani zaméstnancu
zavedenim pristupu
k informacim na intranetu

5000

5000

NAKLADY

6 722 962

6 712 962

Zdroj: vlastni zpracovani

K tplnému vypoctu ndkladl je tfeba doplnit i ndklady na socidlni a zdravotni pojiSténi hra-

zené zaméstnavatelem u polozek zvySeni fondu odmén vedouciho, piiplatku za prescas

a naborového prispévku. Socialni pojisténi je ve vysi 25 % a zdravotni pojiSténi ve vysi

9 %, celkem odvody za pojisténi pfedstavuji pro zaméstnavatele naklad 34 % ze zékladu

mzdy. Celkovy ziklad pro vypocet pojiSténi bude castka 3 540 000 K¢ x 34 % =

1203 600 K¢.
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CELKOVE NAKLADY PROJEKTU V ROCE 2022 TVORI CASTKA 7926 562 KC.

Informace k polozkim v nikladové analyze:

Néklady na servis a sefizeni klimatizace jsou uvedeny v obou letech, v cené je zapocitana

diagnostika, odhadovana prace technika, nahradni dily a doprava.

V poloZce stravenkovy pausal jsou zapocitdny naklady, o které se zvysi celkové vydaje
na stravovani zamestnanct. Pfi vypoctu zvysenych nakladi se predpokladalo, ze by systém
dosavadniho zavodniho stravovani vyuZzivali vSichni zaméstnanci organizace. Pro oba roky

jsou naklady kalkulovany na stejny pocet pracovniki jako v roce 2020.

V polozce zvySeni fondu odmén vedouciho pracovnika o 1 % jsou uvedeny pouze naklady
predstavujici navrhované zvySeni. Pocet zaméstnanci neni uveden, odmény jsou urceny
jen zaméstnanclim za mimofadny vykon na pracovisti. Zadkladem pro vypocet pro oba roky
je finanéni objem odmén v roce 2020 odvozeny z celkovych mzdovych nakladl organiza-

c€.

Kalkulace zvyseni ptiplatku za piescas je provedena podle stejného poctu odpracovanych

piesCasovych hodin jako v roce 2020 pro oba kalkulované roky.

U Flexi Pass Card jsou zapocteny piispévky zaméstnavatele ve vysi 1500 K& ro¢né
na jednoho pracovnika. Pro celkové rocni naklady v letech 2022 a 2023 se ptedpoklada
stejny pocet pracovnikil jako v roce 2020. Ostatni naklady pro organizaci nevznikaji, vy-
davani karet a vedeni jednotlivych uc¢t pfitakovém poctu zaméstnanci byva v rezii po-

skytovatele benefit karet.

U polozky naborovy piispévek jsou uvedeny naklady organizace na zvySeni piispévku
pro 7 novych pracovnikd. V roce 2023 je uvazuje o poskytnuti ptispévku stejnému poctu

zameéstnancu.

U polozky stabilizacni ptispévek nejsou v roce 2022 a 2023 uvedeny zadné naklady, proto-

7e se nejdiive projevi v ndkladech spole¢nosti az v roce 2024.

U zavedeni systému evidence diivodii odchodii zaméstnanct je kalkulovana odhadovana
cena za Upravu persondlniho systému IT specialistou ajednd se o jednorazovy néklad

v roce 2022.

U nékladi na zavedeni hodnoceni zaméstnancii dvakrat ro¢né je zapocitana hodnota tisku

formuléfe pro vSechny zaméstnance v hodnoté 1 K¢/tisk formulare.
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U zavedeni pfistupu zaméstnancii k informacim na intranetu je odhadnuta cena prace

IT specialisty pro nastaveni pfistupid. Jednd se o jednorazovy naklad v roce 2022.

8.5 Prinosy projektu

Primarnim ptinosem je dosazeni cile projektu a stabilizovat zaméstnance v organizaci sni-
zenim fluktuace o 8,05 %. Projekt bude mit i dalsi pozitivni ptinosy pro organizaci, které

se projevi v nasledujicich oblastech:

SniZeni nakladi na fluktuaci v organizaci — kromé snizeni fluktuace o 8,05 %, bude mit
projekt piinos ve snizeni nakladt za fluktuaci ve vysi 12 903 828 K¢&. Sledovanim davodt
dobrovolné fluktuace bude organizace pfipravena piyjmout vc€as vhodna opatieni

v konkrétni oblasti.

ZvySeni spokojenosti zaméstnanci — zavedeni stravenkového pausalu podpofi lepsi stra-
vovani zaméstnanct, vSichni zaméstnanci si vyberou stravu podle svych preferenci, proto
se benefit pozitivné projevi na jejich spokojenosti, zdravi a pracovnim vykonu. Dostatek

7~

informaci o organizaci zvysi loajalnost pracovnik.

ZvySeni motivace zaméstnanci — zavedenim zvySeného prispévku za praci piescas
a zvySeni fondu odmén vedouciho bude mit pozitivni vliv na motivaci zaméstnanct. Cast¢-

j81 hodnoceni zaméstnancii v€as analyzuje demotivujici faktory pracovnika.

SniZeni nemocnosti zaméstnanci a nakladi za nahradu mzdy za nemoc — pracovni
prostiedi a spravné stravovani zaméstnancii ma velky vliv na vykon a zdravi zaméstnancii,
ke kterému sefizeni klimatizace a stravenkovy pausal kladné ptispéje. Snizi 1naklady

za nahradu mzdy v dob¢ nemoci v celkové vysi 269 131 K¢.

ZlepSeni souladu pracovniho a osobniho Zivota pracovniki — benefit karta s nabitym
kreditem na aktivity ve volném case bude pifiznivé dopadat nasladéni pracovniho
a osobniho zivota zaméstnance. Z pohledu zaméstnancii dojde ike zvySeni atraktivnosti

zaméstnavatele.
ZlepSeni pozice na trhu prace — zavedeni vys$Siho naborového a stabilizacniho ptispévku
ptiznive ovlivni stabilitu zaméstnancti a dojde ke zlepSeni pozice organizace na trhu prace.

Tomu mohou pfispét i moderni benefity organizace. Dostatecnym poctem pracovnikii do-

jde ke sniZeni pfesCasové prace a nakladii za ptiplatky za piescas.

V tabulce €. 31 je vyc€islen v K¢ celkovy ptinos projektu pro organizaci v roce 2022.
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Tab. 31 Vycisleni prinosu projektu 2022

VYCISLENI PRINOSU PRO FIRMU V ROCE 2022 /K¢

Oblast uspory nakladi Pocet za- Uspora nakla- | Celkové
méstnanci | di na jednoho uspora
zaméstnan- Vv roce
ce/K¢é 2022/K¢
Uspora nakladi na fluktuaci snizenim 42 307 234 | 12903 82
poctu odchazejicich zaméstnanci 8
Uspora nakladii za nahradu mzdy X X 62 150

za nemoc sniZzenim hodin absence o 3 %,
tj, 563 hodin z duvodu spravného servisu
a nastaveni klimatizace

Uspora nakladii za nahradu mzdy X X 206 981
za nemoc sniZzenim hodin absence o 10 %,
tj, 1 875 hodin z divodu zavedeni nového
systému stravovani

SniZeni nakladu za priplatek za prescas 631 600
0 20 % zavedenim zvySeného naborového
a stabiliza¢niho prispévku

SniZeni nakladi za pojiSténi placené za- X 214 744
méstnavatelem ve vysi 34%, z duvodu
sniZeni nakladi na priplatek za prescas
o ¢astku 631 600 K¢

USPORY /VYNOSY CELKEM V KC 14 019 30
3

CEL}(OVE NAKLADY PROJEKTU 7 926 562

vV KC

CELKOVY PRINOS PROJEKTU V KC 6 092 741

Zdroj: vlastni zpracovani
Celkovy ekonomicky pfinos pro organizaci je pozitivni. Zavedenim kliCcovych ¢innosti
v organizaci dojde k dosaZeni cile sniZzeni fluktuace zaméstnancli v roce 2022 o 8, 05 %

a navic ekonomicky pfinos pro organizaci je vypocitan ve vysi 6 092 741 K¢.

8.6 Casova analyza projektu

V ¢asovém harmonogramu projektu je uvedeno zahajeni a ukonceni realizace jednotlivych
kli¢ovych &innosti projektu. Casovy harmonogram je rozdélen na tfi &asti: predprojektovou
cast, ve které bude projekt predstaven a schvalen organizaci, fdzi zavadéni konkrétnich
prvki projektu a v zdvéreCné Céasti bude zavedeni projektu v organizaci vyhodnoceno.
V ptiloze P7 je doplnén Ganttovym diagramem vytvoienym v MS Excel. Casovy harmo-
nogram je naplanovany na obdobi od 12.7.2021 do 15. 2. 2023 a priibé¢h je zndzornén

v tabulce ¢. 32.
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Tab. 32 Casova analyza projektu
CASOVA ANALYZA PROJEKTU
Poradi Nazev ulohy Zahajeni | Ukonceni
I Predprojektova faze projektu 12.7.2021 30.7.2021
1. Predstaveni projektu spole¢nosti 12.7.2021 16.7.2021
2. Schvaleni projektu 17.7.2021 30.7.2021
11. Faze zavadéni projektu v organizaci 2.8.2021 31.1.2022
3. Servis klimatizace 2.8.2021 10.8.2021
Zavedeni stravenkového pausalu
4. do persondlniho systému 1.10.2021 31.12.2021
Zavedeni zvySené¢ho fondu odmén vedou-
5. ciho 1.11.2021 31.1.2022
6. Zavedeni vysSiho ptiplatku za ptesCas 1.10.2021 31.12.2021
7. Zavedeni Flefi Pass Card 1.9.2021 31.12.2021
ZvySeni ndborového ptispévku organiza-
8. ce 1.10.2021 31.12.2021
Zavedeni stabiliza¢niho ptispévku
9. po dvou letech pracovniho poméru 1.10.2021 31.12.2021
Zavedeni systému evidence diivodi od-
10. chodt pracovnikl z organizace 2.8.2021 31.8.2021
Zavedenti piillrocniho hodnoceni
a rozsifeni formulare v oblasti rozvoje
11. dé€lnickych profesi 1.11.2021 30.11.2021
Zavedeni ptistupu zaméstnancii
12. k informacim na intranetu 1.9.2021 31.12.2021
111. Faze po zavedeni projektu v organizaci 3.1.2023 15.2.2023
13. Sbér dat z oblasti po zavedeni projektu 3.1.2023 15.1.2023
14. Analyza dat 15.1.2023 31.1.2023
Celkové vyhodnoceni projektu
15. v organizaci 1.2.2023 15.2.2023

Zdroj: vlastni zpracovani

Dopliujici informace k druhé fazi zavadéni projektu v organizaci:

Servis klimatizace je v asovém harmonogramu uveden v nejbliz§im terminu z divodu

zajiSténi opravy a nastaveni v aktudlnim letnim obdobi (srpen 2021).

V harmonogramu je pro zavedeni stravenkového pausalu a zvysSeni ptiplatku za préci pie-

sCas bran ohled na potiebu upravit persondlni a mzdovy systém, proto obsahuje dostatec-

nou rézervu.

Pro zavedeni zvySené¢ho fondu odmén vedouciho pracovnika je navrzena dostatecna rezer-

va pro stanoveni pravidel poskytovani v internich pfedpisech organizace a na vyhodnoceni

mzdovych nakladi za rok 2021.
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V Casovém harmonogramu pro zavedeni Flexi Pass Card pro vSechny zaméstnance
je zahrnuta celkova doba na seznadmeni organizace s podminkami poskytovatele karet, uza-

vieni smlouvy, prezentace nového benefitu zaméstnanciim a vydani karet poskytovatelem.

V ¢asové harmonogramu pro zvySeni naborového prispévku a zavedeni stabiliza¢niho pti-
spévku je uvedena doba naupravu prezentace volnych pracovnich mist organizace

a zavedeni do personalniho systému.

Zavedeni systému evidence diivodi odchodl pracovnikii z organizace je v harmonogramu

uvedeno ihned po schvéleni projektu.

K zavedeni ptilro¢niho hodnoceni a rozsiteni formulafe v oblasti rozvoje délnickych profe-

si se pocita s Casem na Upravu formulafe a informovani vedoucich pracovniki.

Zavedeni pfistupu zaméstnancti k informacim na firemnim intranetu je v ¢asovém harmo-
nogramu planovano v priabéhu posledniho ¢tvrtleti a bude probihat podle zajmu pracovni-
ka.

Po zavedeni projektu bude na poc¢atku roku 2023 probihat vyhodnoceni a vy¢isleni ekono-

mického ptinosu pro organizaci.

8.7 Rizika projektu

S riziky v projektu je potieba pocitat a doptedu se na né pfipravit. Rizikova analyza projek-

tu je provedena metodou RIPRAN.
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ANALYZA RIZIK METODOU RIPRAN

Hrozba Pra Scénar Finanéni Hodnota Opatieni Naklady | Pravdép| Vysledna
vdé dopad v K¢| rizika v Ké na odobnos | financni
pod opatreni | trizika | hodnota
obn v Ké po rizika v K¢
ost prijeti
hro opatieni
zby

C.
1. Vedeni 0,5 SniZeni fluktuace organizace |12 903 828| 6 451 914 |Podrobna 0 0,3 3871148
organizace 0 nizsi hodnotu nez je cilem prezentace
nepfijme projektu, nedojde k projektu a
navrh planovanému snizeni analyzy dopadu
projektu v nakladi na fluktuaci fluktuace na
celém naklady
rozsahu organizace
managementu
spolecnosti
2. Servis 0,3|V organizaci nedojde k 269 131 80739 |Poskytnuti 52 200 0,1 26913
klimatizace a predpokladanému snizeni vitaminového
stravenkovy nakladt v polozce nahrady balicku
pausal nesnizi mzdy za nemoc zaméstnancim
nemocnost o organizace v
predpokladan hodnoté 100 K¢ v
ou hodnotu chfipkovém
obdobi
3. Nedodrzeni 0,2 SniZeni fluktuace organizace|12 903 828 2 580 766 |V ¢asovém 0 0,1] 1290383
casového 0 nizsi hodnotu nez je cilem harmonogramu
harmonogra projektu, nedojde k nastavit ¢asové
mu projektu planovanému snizeni rezervy,
nakladi na fluktuaci pravidelné
vyhodnocovat
dodrZovani
casového
harmonogramu
projektu
4. Do 0,1|Organizace nebude mit 12 903 828| 1290383 |Evidenci 0 0,01/ 129038
personalniho mozZnost problematiku vcas statistiky vést v
sytému analyzovat a pfijmout tabulkovém
nebude vhodna opatfeni, cilova procesoru MS
mozné vcas mira sniZeni fluktuace Excel
implementov nebude splnéna, nedojde k
at sledovani pldnovanému snizeni
divodu nakladu na fluktuaci
fluktuace
zaméstnancl
5. Fond odmén | 0,2|Nespokojenost 12 903 828| 2580 766 (Ve vnitinim 0 0,05 645 191
bude zaméstnanci s predpise
vedoucimi odménovanim za organizace
pracovniky mimoradné dkoly miZe mit stanovit jasna
vyuzivan k dopad na snizeni fluktuace pravidla pro
jinym aéelim organizace o nizsi hodnotu poutziti fondu
odménovani nez je cilem projektu, odmén
nedojde k planovanému vedouciho
snizeni nakladd na fluktuaci pracovnika
6. Konkurencni | 0,3[SniZeni atraktivity 12 903 828| 3 871 148 Zzvyseni 14 000 0,1] 1290383
firmy budou z organizace jako naborového
davodu zaméstnavatele, odliv prispévku o dalsi
nedostatku pracovnikt ke konkurenci a 2 tis. K¢
pracovnika zvyseni miry fluktuace nad
navysovat planovanou hodnotu
naborové a
stabilizacni
prispévky

Obr. 22 Analyzy rizik metodou RIPRAN

Zdroj: viastni zpracovani
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Pti analyze rizik projektu ptedstavuje nejvyssi riziko hrozba, Ze vedeni organizace nepfi-
jme projekt v celém rozsahu. Mohla by nastat situace, ze by nebylo dosazeno cile projektu
amira fluktuace by klesla o méné nez 8,05 %. Velky dopad na organizaci by méla
i hrozba, ze nebude dodrzen ¢asovy harmonogramu projektu, konkurenéni firmy zvysi
pro nové pracovniky vysi naborového prispévku a prémie z fondu vedouciho pracovnika
nebudou pouzity k danému ucelu. Ve vSech ptipadech by v organizaci doslo k mensimu
snizeni nakladt na fluktuaci zaméstnanct. V analyze rizik jsou na tyto hrozby navrZena
opatteni, ktera vysi rizika pii1 zavadéni projektu snizuji, aby se eliminovaly negativni dopa-

dy téchto hrozeb na néklady organizace.

8.8 Shrnuti projektové ¢asti

Cil projektu stabilizovat pracovniky v organizaci a snizit fluktuaci zaméstnancii o 8,05 %
byl stanoven metodou SMART a vychézel z analyzy soucasné situace v organizaci, dotaz-
nikového Setfeni spokojenosti zaméstnancli a rozhovort. Klicovymi aktivitami, kterymi
lze dosahnout cile, je v projektu navrzen servis klimatizace, zavedeni stravenkového pau-
Salu, zvysSeni fondu odmén vedouciho, zvyseni ptiplatkii za presCas, zavedeni Flexi Pass
Card, zvySeni naborového a zavedeni stabilizacniho ptispévku, vedeni evidence divodi
odchodii z organizace, Castéjsi systém hodnoceni a zavedeni ptistupu k informacim organi-
zace. V projektu byla vytvoiena matice odpovédnosti metodou RACI, ze které vyplyva
odpovédnost osob za implementaci jednotlivych Cinnosti. Projekt je doplnén nékladovou
analyzou a jsou vyéisleny piinosy projektu po zavedeni klicovych aktivit. Casovy harmo-
nogram je navrZzen naobdobi od 12.7.2021 do 15. 2. 2023, od ptedstaveni a schvaleni
projektu az po jeho vyhodnoceni. V zavéru projektové ¢asti je vytvoiena rizikova analyza
metodou RIPRAN, ve které jsou uvedena mozna rizika, ktera by mohla negativné ovlivnit

cil projektu.
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ZAVER

Vysoké mira fluktuace miize destabilizovat podnik, a je proto uzitecné vyvoj fluktuace ve
firmé sledovat a ptijimat opatfeni pro zvyseni stabilizace zaméstnancti. Cilem diplomové
prace bylo navrhnout projekt, ktery stabilizuje pracovniky v organizaci. Rozsah diplomové
prace vyplyva z pozadavku organizace analyzovat nejen vSechny zavody, ale i jednotlivé
utvary, a to véetné¢ zavodu AGRO, ktery se odstépil do samostatné spolecnosti. Vysledky
diplomové prace budou vyuZity organizaci 1 jako hodnoceni, které se v soucasn¢ dob¢ ne-
provadi. Projekt siklade za cil snizit fluktuaci v organizaci o 8,05 % a navrhnout prvky,
které budou pracovniky stabilizovat. V prvni ¢asti diplomoveé prace byla provedena kritic-
ka literarni reSerSe domacich a zahrani¢nich zdroj. Zabyva se vysvétlenim pojmu fluktua-

ce, jejich druhti, zpiisobu vypoctu miry fluktuace a faktort, které ji ovliviiuji.

V praktické casti byla predstavena organizace a byla analyzovana soucasna situace pro-
stfednictvim internich dokumentd. Mira fluktuace vroce 2020 dosahovala 18,58 %
a pri¢inou byl zejména odchod d€lnickych profesi ze zavodi PLASTY, HOTEL, AGRO
a KOVO. Dtvody odchodli zaméstnancii z organizace nejsou evidovany. Analyza fluktua-
ce byla doplnéna dotaznikovym Setfenim spokojenosti zaméstnancti, rozhovory
s vybranymi pracovniky a fediteli zavodi pro ziskani celkového obrazu v organizaci.
Otazky dotazniku a rozhovort byly zaméteny na jednotlivé faktory, které fluktuaci ovliv-
fuji. Navrhy kli¢ovych ¢innosti projektu jsou nasmérovany do oblasti pracovniho prostiedi
a stravovani, naboru a stabilizace novych zaméstnancii, odménovani a zaméstnaneckych
benefitl, personalniho systému, zlepSeni informovanosti zaméstnanct a systému hodnoce-
ni.

V piipadé¢ uspesnosti projektu by v roce 2022 odeslo z organizace o 42 pracovnikli méné¢,
mira fluktuace by se sniZila o 8,05 % a naklady na fluktuaci by se sniZily o 12 903 828 K¢&.
Dalsim pfinosem by byla v Gspora ndkladii za ndhradu v dob¢é nemoci ve vysi 269 131 K&
avoblasti pfiplatkli za ptfesCas o celkovou castku 846 344 K& Celkové ndklady
na zavedeni vSech klicovych ¢innosti projektu jsou v roce 2022 ve vysi 7 926 562 K¢. Cel-
kovy ekonomicky pifinos pro organizaci je ¢astka 6 092 741 K¢. Préce je doplnéna matici
odpovédnosti RACI, kde jsou uvedeny odpovédné osoby. Rizika projektu jsou zpracovana
metodou RIPRAN. Préace je doplnéna €asovym harmonogramem projektu. Projekt bude

v organizaci pfedstaven v obdobi od 12. 7. 2021 do 16. 7. 2021.
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CR

EU

FB

IATF
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SPS — OA
THP

vZp

Ceska republika

Evropska unie

Facebook

Automobilovy certifika¢ni systém

Mezinarodni norma pro systémy fizeni kvality
Stfedni primyslova Skola — Obchodni akademie
Technicko — hospodaisky pracovnik

Vseobecna zdravotni pojiStovna
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PRILOHA 1. P1 DOTAZNIK

Prizkum spokojenosti pracovnik{ ve firmé Zalesi a.s.

Za kaZdy vyplnény dotaznik pFisp&je spoleénost Zélesi a.s. 20 K& Domovu pro seniory Luhacovice.

VaZend pani, vaZeny pane, . Prostéjov 22. 3. 2021

réda bych Vas poprosila o vyplnéni kritkého dotazniku, jeho? cilem je zjistit miru spokojenosti zaméstnancii ve
firmé Zalesia.s. Dotaznik je uréen viem zaméstnanciim spolegnosti a jeho vypInénim pomiiZete ziskat informace
o problémech, se kterymi se pfi své prdci setkdvéte. Prizkum tyto problémy identifikuje a pomiize s jejich
feSenim. Vyhodnoceni dotazniku bude jednim ze zakladi projektu na snizeni fluktuace ve firmé a povede i ke
zlepSeni firemni kultury a spokojenosti Vis zaméstnancii. U kazdé otazky prosim oznaéte, do jaké miry souhlasite
nebo nesouhlasite s danym vyrokem. V pfipadé otevienych otdzek uvedte na vyznaceny fadek slovni vyjadfent.

Pracovni prostiedi
1. Pracovisté je na velmi dobré Grovni. anono spiSe ano o spiSe neo ne o

2. Jaké vybaveni byste pro zlep$eni zézemi pro zaméstnance uvital/a?

- 3. Ke své praci mam vhodné vybaveni, nastroje a pomticky. anoo  spieanon spfSe ne o neo

4. Dopliiovéni potfebnych pracovnich pomicek je po podéni pofadavku Fedeno rychle.
anoo spieanon spise neno ne o

5. Bezpetnosti na pracovisti je vénovéna pozornost. anoo spie ano D spise ne o neo

6. 5 vybavenim spoleénych prostor a zazemim pro zaméstnance jsem spokojen/a.
anoo spide ano o spiSe ne o neo

7. 5§ moZnostmi stravovani na pracoviiti sem spokojen/a.
anono spise anon spiSe neo ne o

8. Organizace pfijala dostate&nd opatfeni v boji proti Sieni onemocnéni Covid 2019.

anono spideanoo  spifenen neo

Pracovnfvzia_ hy

9. Svého nadfizeného respektuji jako odbornika ve své profesi.anoo spiSeanoo spiSe ne o ne o
10. Mdj nadFizeny mi poskytuje podporu, kterou potfebuji k tomu, abych byl/a tisp&sny/3 ve své praci.
anoo spideanoo  spidenen neo

11. Své pracovni zku3enosti sdilim s ostatnimi Zleny kolektivu. ano o spideanoo  spiSenen neno
12. Na pracoviSti vznikaji konflikty, které negativné ovliviiuji mij pracovni vykon.

vibec o obéas o fasto o velmi ¢asto o

13. Na pracovisti mohu bez obav vyjadfit sviij ndzor. anoo spiSe ano o spiSe ne o neo

14. Na mém pracovisti panuje pfijemnd pfatelskd atmosféra, ano o spiSe ano o spie ne o neo

15. Pokud jste odpovédél/a na pfedchozi otdzku spige ne nebo ne, co byste na misté vedouciho udélal/a
pro zlepSeni atmosféry na pracovisti?

Odméfiovéni a zaméstnanecké benefity

16. Za svoji préci v organizaci dostévam odpovidajici mzdu. ano o spise ano o spiSenen neo
17. Platové podminky v organizacl jsou vzhledem k mé kvalifikaci a oboru ve srovnéni s podobnymi firmami
v okoli: lepsin stejné n horsio nevim o

18. Pohybliva sloZka mzdy je spravedlivé nastavena. anoo spiSe ano o spiSe ne g neg

19. Pokud je odpov&d' na pFedchozi otazku spise ne nebo ne, co by prispélo k tomu, abyste byl/a spokojen/a.
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20. Organizace nabizi pro mé zajimavé zaméstnanecké benefity.
anoo spfeanooc  spifenen ne o

21. Jaké zaméstnanecké benefity byste na misté vedouciho zaved|/a?

Motivace pracovnikd
22. Jsem dostateéné motivovany/4, abych podal/a co nejlepsi pracovni vykon.

anono spideanoo  spidenen neo

23. M{j nadFizeny ocefiuje moje Uspéchy. anon spiSe ano O spie ne o ne o

24. Moje préce je pro organizaci dileZitad. anon spiseanoo  spidenen ne o

25. Pro rozvoj mé kariéry jsou v organizaci dobré pfileZitosti.anoo  spiSe anon spiSenen neo

26. Moje znalosti a zkuenosti jsou ostatnimi uznavany. ano 0 spifeanoo spideneo  neo

27. Systém hodnoceni pracovniki mé motivuje k lepsim pracovnim vykonidim.
anoo spideanoo  spiieneo - nem

28. DokaZu si pFedstavit, Ze v této organizaci budu pracovat dalsich 5 let.
anoo spieanon spise ne D neo

Firemni kultura

29. Jsem hrdy/4a na to, Ze mohu pracovat v této organizaci. anon spiseanoo  spieneno neo
30. Domnivém se, ¥e organizace ma perspektivni budoucnost. ano 0 spiSe ano 0 spiSe neo neo

31. O planech do budoucna, strategii a vizi organizace jsem dostate&né informovan/a.
anoo spideanono  spidenen neg

32. Vedeni spoletnosti se chové k zaméstnanciim jako k rovnocennym partneriim.
anono spiieanoo  spidenen neo

33. S komunikaci mezi vedenim spole£nosti a pracovniky jsem spokojen/a.
anono spideanoc  spiSenen neo

34. Vim, co se dél4 v ostatnich zdvodech, na co se zaméfuji. ano 0 spi$e ano 0 spiSe ne O nen

35. Domnivam se, e organizace svou &innost propaguje navenek dostateéné.
anoo spiSe ano o spise he O ne o

36. Pracovat v této organizaci bych doporutil/a svym pfibuznym nebo znamym.
anoo spideanono  spieneq nen

37. Hodnoty této organizace jsou v souladu s mymi osebnimi hodnotami. ano o spieanon spidenec neo
38. Tato organizace ma v regionu dobrou povést jako zaméstnavatel. anoo spiSeanon spideneo neo
Vzd&ldvéni a rozvoj pracovniki

39, Organizace mi poskytuje dostatek pFileZitosti ke vzdélani a rozvoji.

anono spiseanoo spise ne O nen
40. Pravidelné pracovni porady jsou dobfe vedené. ano 0 spise ano O spiSe ne 0 ne o .

A1, Mohu si sém/a vybrat vhodnou vzdélavaci aktivitu pro miij pracovni rozvoj.
anoo spiSeanon spise ne O neo

42. Existuji prekazky, které Vam brdni Géasti na kurzech a 3kolenich? anoo ne o

Pokud ano, uvedte které

43. Pro vykon své Einnosti bych uvital/a Skoleni zaméfené na:

44, Cheete-li cokoliv dal$iho dodat, zde mdte prostor:
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Zakladni tdaje

Vase pracovisté

KOVO SPRAVA o KOVO POZLOVICEm  KOVQZEUSo KOVOAD O OBALY —SPRAVA O
OBALY—-TUBY 0 OBALY - POTISK D PLASTY o NASTROJARNA o HOTEL T
OBCHODN{ZAvODo AGRO O ROBOTICSm  CENTRALN{ UTVARY o

Poiet let ve firmé ménénei2roky o 2-5leto vicenei5leto

Pracovni zafazeni " délnické profese o THP O vedouci THP o

VypInény dotaznik prosim odevzdejte do 7. 4. 2021.
Moznosti, kam odevzdat dotaznik:

a) do pfipraveného boxu u vedouciho provozu

b) na persondlini tsek v uzaviené obdlce

¢} do schrénky na AB uréené pfimo generalnimu fediteli

Pokud budete potrebovat néjaké informace k priizkumu, niZe uvadim svoji e-mailovou adresu.

Dékuji za vyplnéni dotazniku, Vs ndzor je dlleZity.
Bc. Dagmar Frantikovd

Univerzita TomaSe Bati ZIin

Fakulta managementu a ekonomiky

email: d_frantikova@utb.cz
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PRIL OHA 2. P2 ROZHOVOR S PRACO VNIKY V PRACOVNIM
POMERU DO 1 ROKU

, v

Strukturovany rozhovor pro zaméstnance, ktefi ve firmé pracuji méné
nez 1 rok.

NiZe uvedené otdzky se tykaji pribéhu vybérového Fizeni na pracovni pozici a prvnich tii mésict
pracovniho poméru ve firmé.

1. Jak jste se dovédél/a o pracovnim misté?

2. Z jakych divodi Vés nabidka zaujala?

3. Chybély Vam v nabidce prace nékteré informace o nabizené pozici? Které?

4, Za jak dlouho jste byl/a kontaktovan firmou ohledné nabidky prace?

5. Jak hodnotite priibéh vybérového Fizeni na Vasi pracovni pozici?

6. Co Vas nakonec pFesvédtilo, Ze jste pracovni nabidku v organizaci pfijal/a?

7. Jak probihalo Va3e seznameni s pracovnim kolektivern a pracovnim prostfedim?
8. Byl pro Vas p¥imy nadfizeny v prvnich mésicich pracovniho poméru oporou?

9. Dostal/a jste viechny informace k tomu, abyste dobfe zvladl/a svoji praci?

10. Nebyl/a jste zpoéatku informacemi pfilis zahlcen/a? A od koho?

11. Ohodnotte na stupnici 1 — 10, do jaké miry jste pronikl do organizaénich procest, postupi a
firemnich zvyklosti a pravidel (hodnoceni, pracovni volno, organizace pracovni doby atd.)?

12. Co Vam pomohlo se dostat rychleji na tak vysoky stupeii?

13. Co Vam bréni se dostat na vy3si stupeii?

14, Lisi se Vase piivodni pfedstava o pracovni pozici vjrazné od skuteénosti? V tem?
15. Co Vés prijemné piekvapilo?

16. Co Vas nepfijemné piekvapilo?

17. Co byste doporuéil/a zm&nit na priib&hu vybérového Fizeni a adaptaci nového pracovnika?
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PRILOHA 3. P3 ROZHOVOR S VYBRANYMI PRACOVNIKY

Strukturovany rozhovor pro vybrané zaméstnance THP,‘verclouci THP, délniky

Jaké to je pracovat ve firmé Zélesi a.s.?

Co je pro Vas podstatné, abyste ses citil/a na pracovisti dobie?

Co byste zménil/a na vybaveni pracovisté?

Jak byste popsal/a vztahy na Vasem pracovisti?
Jak byste popsal/a pfistup nadfizeného k zaméstnancim? Vadi Vam néco?
Kdybyste mohl/a svému nad¥izenému doporucit oblast jeho rozvoje, kterd by to byla?

Maji zaméstnanci prostor se podilet na rozhodovani?

Kdybyste mé&l/a za kol hodnotit zaméstnance, podle éeho byste to délal/a? Co by bylo pro Vas
daleZité?

Je néco, co byste zménil/a na zplsobu odmériovani?

Kdy naposledy Vam byla navysena mzda?

Které zaméstnanecké benefity Vam pfijdou zbytetné?

Jakych vasich znalosti, dovednosti a vlastnosti si Va5 zaméstnavatel vazi?
Jakym zplsobem Vas motivuje nadfizeny?

Co by Vés nejvice motivovalo, abyste mohl/a tuto praci vykonavat?

Co Vds doddva energii pro praci?

Co vam naopak energii k pracovnimu vykonu bere?

Ceho si na firmé Zalesi a.s. nejvic vaZite?

Jakym zplsobem dostédvate informace o rliznych zméndch v organizaci (zdvodg)? Jsou pfistupné?
Jak byste popsal/a komunikaci mezi vedenim organizace a zaméstnanci? -
Co byste doporucil/a ke zlepseni komunikace?

Jaké by byly pro Vas diivody, abyste se rozhodl/a pro odchod z organizace?

Jak hodnotite moZnosti $koleni a dal3iho vzdélévani ve firmé?
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PRILOHA 4. P4 VYHODNOCENI DOTAZNIKU PODLE UTVARU

Otazka €. 1 Pracovisté je na velmi dobré urovni.
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Obr. 23 Vyhodnoceni otazky 1 podle utvaru

Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 2 Jaké vybaveni byste pro zlepSeni zizemi pro zaméstnance uvital/a.

Tab. 33 Vyhodnoceni otazky 2 podle utvarii

Utvar Nejcastéjsi odpoveédi
KOVO SPRAVA Z4dna odpoved’
KOVO POZLOVICE Nov¢jsi dilna, strojni park

KOVO ZEUS

Noveé Satny (6x), klimatizace (3x)

KOVO AD

Kavovar, klimatizace, moderni vybaveni

OBALY — SPRAVA

Relaxaéni zona

OBALY - TUBY

Klimatizace, kvalitni material pii vyrob¢

OBALY - POTISK

Relaxatni misto pro prestavku, kvalitni
nafadi

PLASTY Funk¢ni klimatizace (7x), lepSi pracovni
pomticky (4x)

NASTROJARNA Klimatizace (4x), lepsi vybaveni kuchyiky
(3x), odpocinkova mistnost, fotbalek (3x)

HOTEL Z4dna odpoved’

OBCHODNI ZAVOD Nové dilny (4x), stravenky

AGRO Nova prodejna (3x), naradi (2x)

ROBOTICS Nova montdzni hala (2x), klubovna

CENTRALNI UTVARY Vyména podlahy

Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka €. 3 Ke své praci mam vhodné vybaveni, nastroje a pomiicky.
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Obr. 24 Vyhodnoceni otazky 3 podle utvarii

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 4 Dopliiovani potiebnych pracovnich pomiicek je po podani poZadavku

feSeno rychle.
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Obr. 25 Vyhodnoceni otazky 4 podle utvarii

Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 5 Bezpecnosti na pracovisti je vénovana pozornost.
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Obr. 26 Vyhodnoceni otazky 5 podle utvaru

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 6 S vybavenim spole¢nych prostor a zizemim pro zaméstnance jsem spoko-

jen/a
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Obr. 27 Vyhodnoceni otazky 6 podle utvarii

Zdroj: vlastni zpracovani



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 136

Otazka ¢. 7 S moZnostmi stravovani na pracovisti jsem spokojen/a.
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Obr. 28 Vyhodnoceni otazky 7 podle utvaru

Zdroj: vlastni zpracovani

wrw r

Otazka ¢. 8 Organizace prijala dostatena opatieni v boji proti Sifeni onemocnéni
Covid - 2019.
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Obr. 29 Vyhodnoceni otazky 8 podle utvarii

Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 9 Svého nadfiizeného respektuji jako odbornika ve své profesi
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Obr. 30 Vyhodnoceni otazky 9 podle utvarii

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 10. Mij nadiizeny mi poskytuje podporu, kterou potiebuji k tomu, abych

byl/a GispéSny/a ve své praci.
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Obr. 31 Vyhodnoceni otazky 10 podle utvarii

Zdroj: vlastni zpracovani



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 138

Otazka ¢. 11 Své pracovni zkuSenosti sdilim s ostatnimi ¢leny kolektivu.
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Obr. 32 Vyhodnoceni otazky 11 podle utvarii

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 12 Na pracovisti vznikaji konflikty, které negativné ovliviiuji mij pracovni

,
vykon.
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Obr. 33 Vyhodnoceni otazky 12 podle utvarii

Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 13 Na pracovisti mohu bez obav vyjadrit sviij nazor.
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Obr. 34 Vyhodnoceni otazky 13 podle utvarii

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 14 Na mém pracovisti panuje piijemna pratelska atmosféra.
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Obr. 35 Vyhodnoceni otazky 14 podle utvarii

Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka €. 15 Pokud jste odpovédél/a na predchozi otazku spiSe ne nebo ne, co byste

na misté vedouciho udélal/a pro zlepSeni atmosféry na pracovisti?

Tab. 34 Vyhodnoceni otazky 15 podle utvarii

Utvar Nejcastéjsi odpovédi
KOVO SPRAVA Z4dna odpoved
KOVO POZLOVICE Nechat pracovnikiim vice samostatnosti
KOVO ZEUS Poucit zaméstnance o chovani na pracovisti
(3x), zlepsit lidské vztahy
KOVO AD Z4dna odpoved’
OBALY — SPRAVA Z4dna odpoved’

OBALY - TUBY

Zamg¢tit se na zensky kolektiv

OBALY - POTISK

Nastaveni a dodrzovani pravidel

PLASTY

Stejné pracovni podminky pro vSechny (3x),
komunikace a feSeni problému (4x)

NASTROJARNA Z4dna odpoved’
HOTEL Z4dna odpoved’
OBCHODNI ZAVOD Z4dna odpoved
AGRO Z4dna odpoved’
ROBOTICS Mirné rozvolnéni pracovniho tempa
CENTRALN[ UTVARY Z4dna odpoved’

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka €. 16 Za svoji praci v organizaci dostavam odpovidajici mzdu.
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Obr. 36 Vyhodnoceni otazky 16 podle utvarii

Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 17 Platové podminky v organizaci jsou vzhledem k mé kvalifikaci a oboru

ve srovnani s podobnymi firmami v okoli.
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Obr. 37 Vyhodnoceni otazky 17 podle utvarii
Zdroj: vlastni zpracovani
. v .y v . . v
Otazka €. 18 Pohybliva slozka mzdy je spravedlivé nastavena.
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Obr. 38 Vyhodnoceni otazky 18 podle utvarii

Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka €. 19 Pokud je odpovéd’ na piedchozi otazku spiSe ne nebo ne, co by prispélo

k tomu, abyste byl/a spokojen/a.

Tab. 35 Vyhodnoceni otazky 19 podle utvarii

Utvar Nejcastéjsi odpovédi
KOVO SPRAVA Zvyseni pohyblivé slozky
KOVO POZLOVICE Zvyseni pohyblivé slozky (3x), motivace
KOVO ZEUS Zvyseni pohyblivé slozky (7x)
KOVO AD Zvyseni pohyblivé slozky, 13. plat, Iépe

placené no¢ni smény a svatky (5x)

OBALY - SPRAVA

Stejné podminky pro vSechny, spravedlivé;-
§1 odménovani

OBALY - TUBY

Spravedlivé odménovani (4x), 13. plat,
prémie

OBALY - POTISK

Ctvrtletni prémie ipro délniky, zohlednit
prémie k mnoZstvi prace

PLASTY Spravedlivé odménovani (4x), odmény (3x)

NASTROJARNA Lépe ohodnotit pracovité zaméstnance (3x),
Cast¢jsi valorizace (2x), ptfesCas neni kli¢
k plnym prémiim

HOTEL Z4dnéa odpoved’

OBCHODNI ZAVOD Komunikace s vedoucim o mzdovém ohod-
noceni

AGRO Zvysit plat

ROBOTICS Zména v pomeru pohyblivé slozky

CENTRALNI UTVARY Z4dnéa odpoved’

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 20 Organizace nabizi pro mé zajimavé zaméstnanecké benefity.
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Obr. 39 Vyhodnoceni otazky 20 podle utvarii

Zdroj: vlastni zpracovani

30,00%
20,00%
10,00% I I I I
o oome 5 | UM (T
- < —
: @ &

A

< <« S (=)
o RS <L <&
=¥ < <&

nazewv dtwvaru

HSPISENE ®BNE B NEZODPOVEZENO




UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 143

Otazka ¢. 21 Jaké zaméstnanecké benefity byste na misté vedouciho zavedl/a?

Tab. 36 Vyhodnoceni otazky 21 podle utvaru

Utvar Nejcastéjsi odpovédi
KOVO SPRAVA Stravenky
KOVO POZLOVICE Prémie, stravenky, ptispévek na dopravu
KOVO ZEUS Ptispévek na dopravu (5x), stravenky (2x),
13. plat (6x), poukaz na relaxaci (3x)
KOVO AD Ptispévek na dopravu (4x), poukaz
na relaxaci (2x)
OBALY - SPRAVA Stravenky, firemni akce
OBALY - TUBY 13. plat (2x), stravenky (3x), sleva
na prodejné (3x), ptispévek na dopravu (3x)
OBALY - POTISK Sleva na prodejné (3x), vyssi Castka
na penzijni ptipojisténi (2x)
PLASTY 13. plat (4x), stravenky (7x), zmé&na zavod-

niho stravovani (3x), poukaz na relaxaci,

vvvvv

NASTROJARNA Ptispévek na dovolenou (2x), stravenky
(2x), lépe placené presCasy (2x)

HOTEL Z4dna odpoved’

OBCHODNI ZAVOD Pobyt v hotelu Pohoda, poukaz na sport

AGRO Vyssi priplatky za prescas

ROBOTICS 13. plat (2x), stravenky, Sick days

CENTRALNI UTVARY Sick days (3x), vice vyménnych pobyti (3x)

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 22 Jsem dostateéné motivovany/a, abych podal/a co nejlepSi pracovni vy-

kon.
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Obr. 40 Vyhodnoceni otazky 22 podle utvarii

Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka €. 23 Miij nadfizeny ocefiuje moje uspéchy.
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Obr. 41 Vyhodnoceni otazky 23 podle utvarii
Zdroj: vlastni zpracovani
Otazka ¢. 24 Moje prace je pro organizaci dulezita.
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Obr. 42 Vyhodnoceni otazky 24 podle utvarii

Zdroj: vlastni zpracovani



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 145

Otazka ¢. 25 Pro rozvoj mé kariéry jsou v organizaci dobré prileZitosti.
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Obr. 43 Vyhodnoceni otazky 25 podle utvarii

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 26 Moje znalosti a zkuSenosti jsou ostatnimi uznavany.
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Obr. 44 Vyhodnoceni otazky 26 podle utvarii

Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 27 Systém hodnoceni pracovnikit mé motivuje k lepSim pracovnim vyko-

]
num.
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Obr. 45 Vyhodnoceni otazky 27 podle utvarii

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 28 Dokazu si predstavit, Ze v této organizaci budu pracovat dalSich 5 let.
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Obr. 46 Vyhodnoceni otazky 28 podle utvarii

Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 29 Jsem hrdy/a na to, Ze mohu pracovat v této organizaci.

120,00%
éf 100,00%
T 80,00%
3
2 60,00%
B
—  40,00%
o
= e | | I {1 Al |
0,00% I I Il - I- I. I .I. I ~ Il II
< . & . . o < Y
oF & O F & © § &F OV 2 L E
SU o o O & &R Q—O\?‘ &Y & S
<& <& S 2 oF <5 C EF7

nazev utvaru

= ANO SPISEANCO ®mSPISENE ®mMNE = NEZODPOVEZENO

Obr. 47 Vyhodnoceni otazky 29 podle utvarii

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 30 Domnivam se, Ze organizace ma perspektivni budoucnost.
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Obr. 48 Vyhodnoceni otazky 30 podle utvarii

Zdroj: vlastni zpracovani
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w

Otazka €. 31 O planech do budoucna, strategii a vizi organizace jsem dostate¢né in-

e
formovan/a.
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Obr. 49 Vyhodnoceni otazky 31 podle utvarii

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 32 Vedeni spole¢nosti se chova k zaméstnancim jako k rovnocennym part-

O
nerum.
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Obr. 50 Vyhodnoceni otazky 32 podle utvarii

Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 33 S komunikaci mezi vedenim spolecnosti a pracovniky jsem spokojen/a.
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Obr. 51 Vyhodnoceni otazky 33 podle utvarii

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 34 Vim, co se déla v ostatnich zavodech, na co se zaméruji.
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Obr. 52 Vyhodnoceni otazky 34 podle utvarii

Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 35 Domnivam se, Ze organizace svou ¢innost propaguje navenek dostate¢né.
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Obr. 53 Vyhodnoceni otazky 35 podle utvarii

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 36 Pracovat v této organizaci bych doporucil/a svym pribuznym nebo zna-

,
mym.
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Obr. 54 Vyhodnoceni otazky 36 podle utvarii

Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 37 Hodnoty této organizace jsou v souladu s mymi osobnimi hodnotami.

120,00%

=2 100,00%
=
2 80,00%
S
=  60,00%
=]
—  40,00%
N
E’LZC”C"%I'II II|||I|
oo0s (1l E 1| FER (8 o 11 o Bk B K L TR DN
<> Qb o - — - g o o ~
oF 5 3 & 5T T T o &V € T &
P © O oV & A 2 < ST O = &
E E© & & s PSS S &
o S &
nazev Utwvaru
- ANO SPISE ANCO ®SPISENE B NE BNEZODPOVEZENO

Obr. 55 Vyhodnoceni otazky 37 podle utvarii

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 38 Tato organizace ma v regionu dobrou povést jako zaméstnavatel.
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Obr. 56 Vyhodnoceni otazky 38 podle utvarii

Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 39 Organizace mi poskytuje dostatek prileZitosti ke vzdélani a rozvoji.
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Obr. 57 Vyhodnoceni otazky 39 podle utvarii

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 40 Pravidelné pracovni porady jsou dobie vedené.
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Obr. 58 Vyhodnoceni otazky 40 podle utvari

Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 41 Mohu si sam/a vybrat vhodnou vzdéliavaci aktivitu pro miij pracovni

rozvoj.
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Obr. 59 Vyhodnoceni otazky 41 podle utvarii

Zdroj: vlastni zpracovani

42. Existuji prekazky, které Vam brani ucasti na kurzech a Skolenich?
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Obr. 60 Vyhodnoceni otazky 42 podle utvarii

Zdroj: vlastni zpracovani

Pokud ano, uved’te které:
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Tab. 37 Vyhodnoceni otazky 42 podle utvarii

Utvar Nejcastéjsi odpovédi
KOVO SPRAVA Z4dna odpoved
KOVO POZLOVICE Z4dna odpoved
KOVO ZEUS Covid 19 (3x), nejsou zadna skoleni
pro délniky  (3x), nemédm  informace
0 moznostech Skoleni (3x)
KOVO AD Nemam informace o moznostech skoleni

OBALY — SPRAVA

Z4dna odpoved

OBALY - TUBY

Nejsou Zadna Skoleni (2x), pracovni zane-
prazdnénost

OBALY - POTISK

Z4dna odpoved’

PLASTY

Nejsou zadna Skoleni (4x), Covid 19 (4x),
pracovni zaneprazdnénost (2x)

NASTROJARNA Nejsou Zadna Skoleni (2x), pracovni zane-
prazdnénost (4x)

HOTEL Z4dna odpoved’

OBCHODNI ZAVOD Covid 19

AGRO Z4dna odpoved’

ROBOTICS Covid 19 (3x), pracovni zaneprazdnénost
(3%)

CENTRALN[ UTVARY Z4dna odpoved’

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 43 Pro vykon své ¢innosti bych uvital/a Skoleni zaméiené na:

Tab. 38 Vyhodnoceni otazky 43 podle utvaru

Utvar Nejcastéjsi odpovédi
KOVO SPRAVA Projektové fizeni
KOVO POZLOVICE Technologie stroju, CAD/CAM, méfeni

OTK

KOVO ZEUS

VZV (2x), svafovani (2x), jefabnictvi (2x)

KOVO AD

Vady vyrobki, kvalita, cizi jazyk

OBALY — SPRAVA

Firemni kultura

OBALY - TUBY

Elektrotechnika stroji (2x)

OBALY - POTISK

Nové technologie (2x), oblast tisku

PLASTY

Programovani robotil, funkce vsttikolisu
(3x), zvySeni odbornosti

NASTROJARNA CNC stroje, obor nastrojarstvi

HOTEL Z4dna odpoved’

OBCHODNI ZAVOD Zboziznalstvi, vyssi pocet zakazek, prodejni
servis

AGRO Postiiky, hnojiva

ROBOTICS Profinet

CENTRALNI UTVARY Z4dna odpoved

Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 44 Chcete-li cokoliv dalSiho dodat, zde mate prostor:

Tab. 39 Vyhodnoceni otazky 44 podle utvarii

’ Utvar Nejcastéjsi odpovédi
KOVO SPRAVA Zadna odpoved’
KOVO POZLOVICE Chybi karierni rust, presuny pracovniki

mezi utvary nejsou vitany, pro¢ utvar pres
velkou vyrobni produkce neni v zisku.

KOVO ZEUS

Vysoké mzdy, zvednout platy, vedeni ne-
chce zvySovat platy, ptispévek na dopravu,
teambuilding, sluzebni vozidlo, klimatizace,
odmeény, pracovni obleceni, stroj na ¢isténi
podlahy.

KOVO AD

Uctu k zaméstnanciim projevit i v platu,
nedostatecna kapacita zdzemi.

OBALY — SPRAVA

Z4dna odpoved’

OBALY - TUBY

Vyssi platy pro zavod, zavést Ctvrtletni po-
rady na feSeni problémul.

OBALY - POTISK

Spatné nastavena klimatizace zptisobuje
zdravotni problémy, zvysit kontrolu stavu
strojii a technologii, idrZba a Cistota

by méla byt neptetrzite.

PLASTY Udrzba by méla byt na viech sménach, lepsi
komunikace a jednani s déIniky, doplnit
voziky na pracovisté, nové zidle
v kuchyrice, kvalitni rukavice.

NASTROJARNA Z4dna odpoved’

HOTEL Z4dna odpoved’

OBCHODNI ZAVOD Nedostatek odborné vzdélanych kolegti

AGRO Z4dna odpovéd’

ROBOTICS Doplnéni sluzebnich vozidel

CENTRALNI UTVARY Roz3itit sortiment bufetu, zejména pediva.

Zdroj: vlastni zpracovani
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PRILOHA 5. P5 CELKOVE VYHODNOCENI DOTAZNIKOVEHO
SETRENI ZA ORGANIZACI

Tab. 40 Vyhodnoceni otazek 1, 3—8

Cislo
otazky

Nazev otazky

ANO

SPISE
ANO

SPISE
NE

NE

NEZODPOVEZENO

Oblast

Pracovni prostiredi

Pracovisté
je na velmi dobré
urovni

26,50%

55,13%

14,53%

3,85%

0,00%

Ke své praci mdm
vhodné vybaveni,
nastroje a pomticky

41,03%

45,30%

8,12%

5,56%

0,00%

Dopliiovani potieb-
nych pracovnich po-
mucek je po podani
pozadavku feSeno
rychle

32,91%

47,01%

12,39%

6,84%

0,85%

Bezpecnosti

na pracovisti

je vénovana pozor-
nost

59,83%

24,36%

9,40%

4,70%

1,71%

S vybavenim spolec-
nych prostor

a zazemim

pro zaméstnance
jsem spokojen/a

37,61%

35,04%

16,24%

10,68%

0,43%

S moZnostmi stravo-
vani na pracovisti
jsem spokojen/a

34,19%

35,90%

17,95%

11,11%

0,85%

8

Organizace pfijala
dostatecna opatieni
v boji proti Sifeni
onemocnéni Covid
2019

57,69%

29,49%

7,69%

4,27%

0,85%

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 2. Jaké vybaveni byste pro zlepSeni zazemi pro zaméstnance uvital/a?

Vyhodnoceni oteviené otazky je v ptiloze P4
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Tab. 41 Vyhodnoceni otazek 9—14
Cislo ANO | SPISE | SPISE | NE
otizKy | Nazev otazky ANO | NE NEZODPOVEZENO
Oblast | Pracovni vztahy
Svého nadfizeného
respektuji jako odbor-
9 nika ve své profesi 61,97% (26,07% | 5,13% |4,27% 2,56%
Muj nadtizeny mi po-
skytuje podporu, kte-
rou potiebuji k tomu,
abych byl/a uspésny/a
10 | ve své praci 48,29%(35,04%|11,11%|3,85% 1,71%
Své pracovni zkuse-
nosti sdilim
s ostatnimi ¢leny ko-
11 |lektivu 57,26% (32,05% | 4,70%5,13% 0,85%
Na pracovisti mohu
bez obav vyjadtit sviij
13 | nazor 41,88%34,62% |16,67% | 6,41% 0,43%
Na mém pracovisti
panuje pifjemna pra-
14 |telska atmosféra 40,17% | 43,59% | 11,11% | 3,85% 1,28%

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 15. Pokud jste odpovédél/a na predchozi otazku spiSe ne nebo ne, co byste

na misté vedouciho udélal/a pro zlepSeni atmosféry na pracovisti?

Vyhodnoceni oteviené otazky je v priloze P4

Tab. 42 Vyhodnoceni otazky 12

Cislo VUBEC |OBCAS | CASTO | VELMI | NEVIM
otazky | Nazev otazky CASTO
Oblast | Pracovni vztahy
Na pracovisti vznikaji konflik-
ty, které negativné ovliviiuji
12 | mQj pracovni vykon 35,90% | 52,99% | 5,98% | 4,70%| 0,43%

Zdroj: vlastni zpracovani
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Tab. 43 Vyhodnoceni otazek 16, 18, 20
Cislo ANO | SPISE | SPISE | NE
otizKy | Nazev otazky ANO | NE NEZODPOVEZENO
Odménovani
a zaméstnanecké
Oblast | benefity
Za svoji praci
v organizaci dosta-
vam odpovidajici
16 |mzdu 22,22%(42,74%19,23% | 14,96% 0,85%
Pohybliva sloZka
mzdy je spravedlivé
18 |nastavena 20,94% [ 44,87% [22,22% | 10,26% 1,71%
Organizace nabizi
pro mé zajimavé za-
20 | méstnanecké benefity | 15,38% | 38,89% |24,79% | 16,67% 4,27%

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka €. 19. Pokud je odpovéd’ na predchozi otazku spiSe ne nebo ne, co by prispélo

k tomu, abyste byl/a spokojen/a.

Vyhodnoceni oteviené otazky je v piiloze P4

Tab. 44 Vyhodnoceni otazky 17

Cislo LEPSI | STEJNE | SPISE | HORSI |NEVIM
otazky | Nazev otazky NE
Odménovani a zaméstnanecké
Oblast | benefity
Platové podminky v organizaci
jsou vzhledem k mé kvalifikaci
a oboru ve srovnani s podobnymi
17 |firmami v okoli 5,13%| 34,62% |33,33% | 26,50% | 0,43%

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 21. Jaké zaméstnanecké benefity byste na misté vedouciho zavedl/a?

Vyhodnoceni oteviené otazky je v ptiloze P4.
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Tab. 45 Vyhodnoceni otazek 22—28

Cislo
otazky

Nazev otazky

ANO

SPISE
ANO

SPISE
NE

NE

NEZODPOVEZENO

Oblast

Motivace pracovni-
ki

22

Jsem dostatecné mo-
tivovany/a, abych
podal/a co nejlepsi
pracovni vykon

21,79%

39,74%

24,79%

10,68%

2,99%

23

Muj nadtizeny oce-
fluje moje uspéchy

34,62%

40,60%

15,38%

6,84%

2,56%

24

Moje prace
je pro organizaci di-
lezitd

57,26%

33,76%

2,99%

2,14%

3,85%

25

Pro rozvoj mé kariéry
jsou v organizaci
dobré prilezitosti

25,21%

38,89%

17,09%

13,25%

5,56%

26

Moje znalosti
a zkuSenosti jsou
ostatnimi uznavany

26,07%

51,71%

10,26%

7,69%

4,27%

27

Systém hodnoceni
pracovniki

mé motivuje k lepSim
pracovnim vykoniim

14,10%

37,18%

29,91%

15,38%

3,42%

28

Dokazu si piedstavit,
7e v této organizaci
budu pracovat dalSich
5 let

33,76%

35,47%

15,81%

11,54%

3,42%

Zdroj: vlastni zpracovani
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Tab. 46 Vyhodnoceni otazek 37-38

Cislo
otazky

Nazev otazky

ANO

SPISE
ANO

SPISE
NE

NE

NEZODPOVEZENO

Oblast

Firemni kultura

29

Jsem hrdy/4 na to,
7e mohu pracovat
v této organizaci

27,35%

46,15%

14,53%

8,55%

3,42%

30

Domnivam se,

Ze organizace

ma perspektivni bu-
doucnost

41,88%

41,45%

8,97%

5,98%

1,71%

31

O planech

do budoucna, strate-
gii a vizi organizace
jsem dostate¢né in-
formovan/a

19,66%

42,31%

25,21%

11,54%

1,28%

32

Vedeni spole¢nosti
se chova

k zaméstnanciim jako
k rovnocennym part-
nerim

21,37%

41,03%

20,51%

15,81%

1,28%

33

S komunikaci mezi
vedenim spole¢nosti
a pracovniky jsem
spokojen/a

26,50%

40,17%

19,23%

12,39%

1,71%

34

Vim, co se déla
v ostatnich zavodech,
na co se zaméiuji

36,32%

38,46%

15,81%

5,56%

3,85%

35

Domnivam se,

Ze organizace svou
¢innost propaguje
navenek dostate¢né

32,91%

45,73%

14,96%

3,85%

2,56%

36

Pracovat v této orga-
nizaci bych doporu-
¢il/a svym pribuznym
nebo zndmym

20,94%

44,87%

18,80%

11,97%

3,42%

37

Hodnoty této organi-
zace jsou v souladu
s mymi osobnimi
hodnotami

23,08%

45,73%

15,38%

7,26%

8,55%

38

Tato organizace

ma v regionu dobrou
povést jako zamést-
navatel

26,07%

43,16%

20,09%

5,98%

4,70%

Zdroj: vlastni zpracovani
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Tab. 47 Vyhodnoceni otazek 39—41
Cislo ANO | SPISE | SPISE | NE
otizKy | Nazev otazky ANO | NE NEZODPOVEZENO
Vzdélavani a rozvoj
Oblast | pracovniki
Organizace mi po-
skytuje dostatek pii-
lezitosti ke vzdélani
39 |arozvoji 23,93%|34,19% |20,94% | 17,95% 2,99%
Pravidelné pracovni
porady jsou dobie
40 |vedené 28,63% [36,75% [ 17,52% | 11,11% 5,98%
Mohu si sam/a vybrat
vhodnou vzdé€lavaci
aktivitu pro mij pra-
41 |covni rozvoj 19,66% | 27,78% | 20,51% | 24,36% 7,69%
Zdroj: vlastni zpracovani
Tab. 48 Vyhodnoceni otazky ¢. 42
Cislo ANO NE
otazKky |Nazev otazky NEZODPOVEZENO
Oblast | Vzdélavani a rozvoj pracovniku
Existuji prekazky, které Vam brani
42 ucasti na kurzech a skolenich? 13,45% | 74,17% 12,38%

Zdroj: vlastni zpracovani

Vyhodnoceni dopliujici otazky, které prekdzky brani ucastni na Skolenich, je v ptiloze P4.

Otazka €. 43. Pro vykon své ¢innosti bych uvital/a Skoleni zamérené na:

Vyhodnoceni oteviené otazky je v piiloze P4.

Otazka €. 44 Chcete-li cokoliv dalSiho dodat, zde méate prostor:

Vyhodnoceni oteviené otazky je v ptiloze P4.
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PRILOHA 6. P6 ETICKY KODEX ORGANIZACE

1)

2)

3)

4)

S)

6)

Zakaznik a jeho potfeby musi byt uspokojeny dle jeho oc¢ekavani. Trvalym zlepSo-
vanim a systematizaci vSech ¢innosti spolecnosti Zalesi a.s. doséhneme naplnéni
potieb a ocekavani svych vnéjSich i vnittnich zakaznikli (tj. obchodnich partnert,
zaméstnanci i akcionait) a dodavateli.

Aktivity v oblasti jakosti, zivotniho prostiedi a bezpecnosti prace jsou v centru kaz-
dodenni pozornosti vSech zaméstnancti. Na vSech urovnich spole¢nosti zefektiviiu-
jeme a trvale zlepSujeme tyto oblasti. Aktivity firmy sahaji 1 mimo vyrobni aredly.
Dlouhodobé podporujeme Skoly v okoli, kulturni, spolecenské a charitativni akce.
Loajalnost vSech zameéstnanci spolecnosti Zalesi podporujeme pravidelnou
a pravdivou informovanosti a vytvafrenim vhodné organizacni kultury a pozitivniho
klimatu v organizaci. Spole€nost garantuje rovny pfistup ke kazdému ¢lenu rodiny
zaméstnancl Zalesi a podporuje rozvijeni pozitivnich mezilidskych vztahi.
Erudovani, kladné¢ motivovani a spokojeni pracovnici jsou zékladnim ptedpokla-
dem trvalého rozvoje spolecnosti. Tymova prace vedouci ke kvalité, produktivité
a inovacnim ¢innostem je podporovana vedenim spolecnosti.

Systém rozvoje audrzeni znalosti cilené podporujeme napii¢ celou spolenosti
a tim vy-tvarime podminky pro zvySovani intelektudlniho kapitalu organizace.
Integrita, celistvost a soudrznost spolecnosti je podporovana celofiremni strategii
a strategickym fizenim, které zajistuje, ze se véci ned¢ji nahodné, ale podle predem
naplanovanych, dlouhodobych zaméri. Opravdovy, nejvyssi a jediny smysl strate-
gického ftizeni je, aby vSichni pracovnici védéli, jaké jsou jejich spolecné cile
a usmérnili své chovani a jednani k jejich dosazeni. (Vlastni zpracovani, na zéklad¢

internich zdrojt).
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PRILOHA 7. P7 GANTTUV DIAGRAM

Predstaveni projektu spolecnosti

Schvaleni projektu

Servis klimatizace

Zavedeni systému evidence divodt odchodu pracovnikii z organizace
Zavedeni Flefi Pass Card

Zavedeni pFistupu zaméstnanci k firemnimu intranetu

Zavedeni stravenkového pausalu do perosnalniho systému

Zavedeni vyssiho priplatku za prescas

Zvyseni naborového prispévku organizace

Zavedeni stabilizacniho pfispévku po dvou letech pracovniho poméru

Zavedeni zvySeného fondu odmén vedouciho
Sbér dat z oblasti zavedeni projektu

Analyza dat

Celkové vyhodnoceni projektu v organizaci

Zdroj: viastni zpracovani
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