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ABSTRAKT

Pracovni spokojenost je klicova pro zajisténi vysoké vykonnosti, loajality a dlouhodobé
stability organizace, a proto se tato diplomova prace vénovala jejimu zlepSeni ve spolecnosti
MORACELL s.r.0. V tivodu byla provedena literarni reserse klicovych teorii fizeni lidskych
zdroji a spokojenosti, nasledovand internimi rozhovory a dotaznikovym Setfenim, které
identifikovaly silné stranky i slabiny zejména v odd¢€leni vyroby. Na zakladé téchto zjisténi
byly navrzeny tii provazané projekty zaméiené na Skoleni manazerii, revize mzdového
systému a modernizaci spolecenskych prostor, jejichz SMART cile, ¢asovy harmonogram i
rizika metodou RIPRAN byly detailné rozpracovany. Vysledkem bylo konkrétni finan¢ni
vycisleni s harmonogramem opatfeni a nastaveni monitoringu dopadii, coz zajistilo

udrzitelny nastroj pro zvySovani spokojenosti a snizeni fluktuace.

Kli¢ova slova: pracovni spokojenost, motivace, fizeni lidskych zdrojii, odmeénovani,

pracovni prostiedi.

ABSTRACT

Job satisfaction is key to ensuring high performance, loyalty and long-term stability of the
organization, and therefore this diploma thesis was dedicated to its improvement in the
company MORACELL s.r.o. In the beginning, a literature search of key theories of human
resource management and satisfaction was carried out, followed by internal interviews and
a questionnaire survey, which identified strengths and weaknesses, especially in the
production department. Based on these findings, three interconnected projects were
proposed, focused on manager training, revision of the wage system and modernization of
social spaces, whose SMART objectives, timetable and risks using the RIPRAN method
were elaborated in detail. The result was a specific schedule and financial quantification of
measures and the setting of impact monitoring, which ensured a sustainable tool for

increasing satisfaction and reducing fluctuation.

Keywords: job satisfaction, motivation, human resource management, remuneration,

working environment.
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UvVoD

Téma pracovni spokojenosti jsem si zvolila proto, Ze je mi blizké nejen po odborné strance,
ale predevsim z kazdodenni praxe v oblasti fizeni lidskych zdroji. V prosttedi vyrobni firmy
jsem méla moznost vnimat, jak kli¢ovy vliv ma spokojenost zaméstnancti na celkové
fungovani organizace, jeji vykonnost i atmosféru na pracovisti. V modernich firmach by jiz
nemélo byt pochyb o tom, ze lidské zdroje piedstavuji strategicky faktor, a ne pouze
administrativni nutnost.

V praxi se vsak stale setkadvame s tim, ze oblast fizeni lidskych zdroji neni dostate¢né
podporovana nebo je vnimana jako provozni ¢innost, ktera se tyka jen naboru, smluv a mezd.
Skute¢ny dopad fizeni lidi na efektivitu, stabilitu a rozvoj firmy se ¢asto piehlizi. Disledkem
pak byvaji organiza¢ni nesrovnalosti, nedislednd komunikace, nizka motivace nebo ztrata
divéry mezi zaméstnanci a vedenim. To vSe jsou faktory, které pfispivaji k nespokojenosti
na pracovisti, a pravé této problematice se diplomova prace vénuje.

Cilem diplomové préace je vytvofit projekt na zvySeni spokojenosti zaméstnanct ve
spolecnosti MORACELL s.r.o. Na zédklad¢ zjiSténych vysledkG navrhnout konkrétni
opatieni pro jeji zvySeni. Prace se nejprve vénuje teoretickému ramci fizeni lidskych zdroju,
motivace a spokojenosti, a nasledné piechazi do praktické ¢asti, kde pomoci dotaznikového
Setfeni, internich rozhovort a analyzy dokumentti hodnoti soucasny stav.

Zvolena spolecnost reprezentuje vyrobni sektor, kde jsou ndroky na zaméstnance
vysoké, pracovni tempo intenzivni a kazd4 organizacni slabina se rychle promita do provozu.
O to dilezitéjsi je budovat firemni kulturu, ktera je postavena na davére, férovém ptistupu a
aktivni praci s lidskym potencialem.

Véiim, ze vysledky této diplomové prace nabidnou nejen uZitecnd doporuceni pro
praxi, ale také podnéty k zamysSleni nad tim, jakym zpiisobem mize firma ovlivnit svou
stabilitu, vykonnost 1 povést tim, Ze bude spokojenost zaméstnanct povazovat za skute¢nou

prioritu.
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CIiLE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Cilem diplomové prace je vytvorit projekt na zvySeni spokojenosti zaméstnancii ve
spolecnosti MORACELL s.r.o. Prace se soustiedi na identifikaci klicovych oblasti v fizeni
lidskych zdrojt, ve kterych lze dosahnout nejvétsiho zlepSeni, a na navrzeni konkrétnich
opatfeni vedoucich k posileni motivace, spokojenosti i retencni stability zaméstnancu.
Teoretickd Cast se zabyva reSersi relevantni domaci a zahranicni literatury. Zvlastni
pozornost je vénovana klasickym teoriim a modeliim motivace a spokojenosti zaméstnanct
anejnovej$im trendlim v oblasti fizeni lidskych zdroji, zejména v oblastech transparentnosti,

kultury zpétné vazby a zaméstnanecké angazovanosti.

Nasleduje predstaveni spolecnosti MORACELL s.r.o. a interni analyza stavajiciho
stavu spokojenosti zaméstnancii ve spolecnosti na zdkladé tematickych rozhovort s
vedoucimi kli¢ovych oddéleni. Rozhovory jsou vedeny polostrukturovanou formou, dale
probihd analyza internich dokumentti, zahrnujici organiza¢ni schéma, mzdové predpisy,
adaptacni manudly a zdznamy z porad vedeni. Dalsi ¢asti je dotaznikové Setfeni mezi
zaméstnanci. Strukturovany dotaznik zaméfeny na vnimani transparentnosti odménovani,
kvalitu zpétné vazby, celkovou spokojenost a angazovanost. Pro analyzu dotaznikového
Setfeni je pouzita popisna statistika, korelacni analyza a analyza klicovych personélnich

ukazatelu.

Na zéklad¢ vystupl interni analyzy a statistického zpracovani jsou formulovany tii
vzajemné provazané projekty zaméfené na zjiSténé problematické oblasti, kterymi jsou
Skoleni, revize mezd a pracovniho prostredi. Stanoveni cile jednotlivych projektt je metodou
SMART. Déle je vytvofena RACI matice pro jasné rozdéleni roli a odpovédnosti, sitovy
harmonogram praci s vyznacenim kritické cesty a casovych rezerv, podrobna nakladova

analyza, véetn€ odhadu obétované ptileZitosti.

Na zavér je pro kazdy projekt identifikovana klicova rizika metodou RIPRAN, napft.
komunikacni selhani, kraceni rozpoctu, stanovena jejich pravdépodobnost a dopad a

navrzena opatfeni ke snizeni vyskytu i minimalizaci néasledk.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

13

I TEORETICKA CAST



14 UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Fungovani firmy podléha spravnému propojeni a vyuziti shromédzdénych materialnich
zdroji, financ¢nich zdroji a lidskych zdroja. Ke spravnému uvedeni vSech zdroji do pohybu
a propojeni, je potfeba mit lidské zdroje s potfebnymi schopnostmi, znalostmi a
dovednostmi. Lidské zdroje jsou pro firmu vyznamnym a nepostradatelnym c¢lankem a

jednou z klicovych aktivit firmy je fizeni lidskych zdrojt. (Srpova, 2010)

Armstrong (2015, s. 54) popisuje Cinnosti zamétené na fizeni lidskych zdrojt jako:
., ...Strategii Fizeni lidskych zdrojii, Fizeni lidského kapitalu, Fizeni znalosti, spolecenské
odpovédnosti organizace, rozvoje organizace, zabezpecovani lidskych zdroju (planovani
lidskych zdrojii, ziskavani a vybéru zaméstnancii, vizeni talenti), Fizeni pracovniho vykonu
a odmenovani zaméstnancu, vzdélavani a rozvoj zaméstnanciu, zaméstnaneckych a

pracovnich vztahii, péce o zaméstnance a poskytovani sluzeb zaméstnanciim. “

Sikyft, 2014, poukazuje na to, ze stroje, roboti ani zddna vozidla neodvedou praci sami,
lidé rozhoduji o Gspésnosti vykonané prace a o ispésnosti organizaci. Rizeni lidskych zdrojii
se musi neustile pfizplisobovat dynamickému trhu a ménicim se pozadavkim, aby
odpovidala podminkédm aktualnich potteb trhu.

V fizeni firmy pfedstavuje fizeni lidskych zdroji klicovou manazerskou funkci, za
hodnoceni vysledkli prace podfizenych, feSeni zplisobu odménovani a vybér pracovniki.

(Martinovicova, 2014)
1.1 Charakter Fizeni lidskych zdroja

Rizeni lidskych zdroji je nedilnou souéasti strategického fizeni organizace, které zajistuje
provazanost personalnich procesii s dlouhodobou vizi a cili spole€nosti. Soucasny piistup k
fizeni lidskych zdroji stavi na strategickém pladnovani a pruzné reakci na proménlivé
podminky trhu prace, technologické inovace a rostouci naroky zaméstnanct na pracovni

prostiedi a profesni rozvoj. (Armstrong, 2020)

Znaky koncepce tizeni lidskych zdroja Mértlova (2014) uvadi nasledovné:
Strategicky pfistup k personalni praci z dlouhodobé perspektivy, zvaZovani duasledka
rozhodnuti. Zaméfeni na vnéjsi faktory, utvareni a formovani pracovni sily organizace.

Ekonomicky i populacni vyvoj, preference lidi, zmény na trhu prace, zivotni prostiedi.
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Rizeni lidskych zdrojii nepatii pouze personalistim, ale je souéasti celé organizace a
do persondlnich aktivit jsou zapojeni predev§im manazeti. Propojeni personalni prace se
strategii a cili spole¢nosti. Rozvoj lidskych zdrojii za€ind u manazert a u uvédoméni si
nutnosti osobnostniho, profesniho, socidlniho riistu zaméstnancli napii¢ organizaci.
Vytvafeni dynamickych tymu se schopnosti rychle a pruzné reagovat na zmény. Snaha o
maximalni loajalitu a participaci zaméstnancti na zakladé zajisténi kvalitniho pracovniho
zivota. Podporovani odpovédnosti pracovnikti. Diiraz na firemni kulturu a dobré vztahy na

pracovisti. Prace na dobrém jménu zaméstnavatele. (Koubek, 2007)

1.2 Cil Fizeni lidskych zdroju

Lidé a fizeni lidskych zdroji ptfedstavuji pro organizaci kliCovy, a zaroven jeden z
nejnakladnéjSich faktord, ktery pfimo ovliviiuje jeji konkurenceschopnost a celkovou
uspesnost. Lidsky kapitdl ma zasadni vyznam nejen pro oblast personalistiky, ale také pro
fizeni financi, investic, vyroby ¢i prodeje. Jak upozoriiuje Armstrong (2015), praveé kvalita
persondlni prace a schopnost efektivné fidit zaméstnance rozhoduji o tom, zda organizace

uspéje, nebo nikoliv.

Soucasné pojeti fizeni lidskych zdroji vychazi z uznani jejich aktivni role v napliiovani
strategickych cili podniku. Dvotakova (2012) vnima personalni fizeni jako soubor ¢innosti,
které zahrnuji jak administrativni a legislativni agendu, tak i metodickou a poradenskou
podporu managementu. Na tuto koncepci navazuje 1 novéjsi pfistup autorli, jako je
Kocianova (2020), ktera zdirazituje posun od Cisté operativni personalni agendy smérem k
proaktivnimu partnerstvi utvaru fizeni lidskych zdroji s vedenim firmy, zaméfenému na
rozvoj potencialu zaméstnancl a posilovani firemni kultury. Beardwell (2017) upozoriiuje
na dominantnost administrativni role v fizeni lidskych zdroji a o snahu prokéazat podil pfi

vytvafeni hodnoty podniku.

Persondlni ¢innosti pfedstavuji soubor na sebe navazujicich aktivit, které zasadnim
zpisobem ovlivituji pracovni spokojenost, motivaci i vykonnost zameéstnanct. Jejich
spravné a disledné uplatiovani ptispivad k dosaZeni persondlni stability, efektivity i k
napliovani strategickych cilti organizace. Mezi klicové oblasti patii planovani lidskych
zdrojti, nabor, vybér a adaptace zaméstnanct, interni mobilita, organizace prace a pracovnich
podminek, bezpe€nost a ochrana zdravi pfi praci, fizeni pracovniho vykonu, hodnoceni,
vzdélavani a rozvoj. Dale pak spravedlivé odménovani, zaméstnanecké vyhody, budovani

pracovnich vztahli, kolektivni vyjednavéani, péfe o zaméstnance, socialni rozvoj,
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vnitrofiremni komunikace a vyuZzivani persondlnich informacnich systémt. Tyto oblasti
spolecné tvoii zaklad pro efektivni fizeni lidského potencidlu a pfimou cestu ke zvySeni

pracovni spokojenosti (Armstrong, 2015).

Cilem ftizeni lidskych zdrojl je zajistit, aby organizace méla spravné lidi na spravnych
mistech, ve spravny Cas a s odpovidajicimi schopnostmi, a to takovym zptsobem, ktery
podporuje vykonnost podniku a zaroven rozvoj zaméstnancii. Armstrong, 2015, zdlraznuje
propojeni fizeni lidskych zdroji s celkovou strategii organizace a diraz na rozvoj lidského
potencidlu jako klic¢ového faktoru konkurenceschopnosti. Dvordkova Z. (2012) vnima
personalni fizeni jako nastroj k zajiSténi prosperity prostfednictvim dobfe vedeného a
motivovaného persondlu, zatimco Kocianova (2020) dopliuje dualezitost proaktivni

spolupréce personélnich oddéleni s vedenim firmy a budovani pozitivni firemni kultury.
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2 MOTIVACE JAKO FAKTOR SPOKOJENOSTI ZAMESTNANCU

Motivace je klicovym faktorem lidského chovani, ktery ovliviiuje jak osobni, tak profesni
zivot. V pracovni oblasti je zasadni pro utvaieni postoje zaméstnancti k plnéni tkolt a jejich
dlouhodobé angazovanosti. Podle Armstronga a kol. (2015) je motivace hnaci silou, ktera
aktivuje, smeruje a udrzuje lidské chovani. Motivovany zaméstnanec je ochoten vynalozit

vetsi usili, coz pozitivné ovlivituje jeho vykon a pracovni spokojenost.

Urban (2017) upozornuje, Ze dobfe nastaveny motivacni systém zvysSuje angazovanost,
snizuje chybovost a podporuje lepsi mezilidské vztahy na pracovisti. Motivace tak nejen

zlepsuje vykon, ale také stabilizuje a rozviji lidsky potencial ve firmé.

Motivace je komplexni proces, ovlivnény vnitinimi a vnéjSimi faktory. Riegel a
Kulistak (2021) rozliSuji mezi primarnimi (fyziologickymi) motivy a sekundarnimi
(socialnimi), pricemz sekundarni motivy, jako potfeba uznéni, tspéchu ¢i socidlniho

kontaktu, jsou v pracovnim prostiedi klicové pro pracovni spokojenost.

Stritesky a kol. (2020) zdlraziiuje pfimou vazbu mezi motivaci a spokojenosti
zaméstnancl. Rizné typy motivace, zejména zaméfené na osobni rist a uznani, maji vliv na
pracovni vykonnost a vnimani smysluplnosti prace. Motivace tak ptimo ovliviiuje pracovni

nasazeni, loajalitu a celkovou spokojenost.

Blazek (2014) povazuje motivaci za klicovy néastroj manazZerské praxe, ktery pomaha
sladit individudlni cile zaméstnanct s cili organizace. Spravné uchopeni motivace vede k
vy$§imu vykonu a hlubS§i pracovni spokojenosti, kterd je zakladem pro udrZeni

kvalifikovanych pracovnikd.

Kotler a kol. (2021) v kontextu interniho marketingu uvadéji, ze zaméstnanci by méli
byt vnimani jako interni zadkaznici. Je nutné neustdle monitorovat jejich spokojenost a
podporovat ji prostfednictvim motivacnich opatfeni a organiza¢ni kultury, ktera podporuje

rist a uznani.
2.1 Zdroje motivace

Motivace zaméstnancl je Uzce provazana s jejich pracovni spokojenosti. Jedna se o
psychologicky proces, ktery ovlivitiuje ochotu jedince vykonavat pracovni ¢innosti urcitym
zpusobem a s urcitou intenzitou. Zdroje motivace lze rozdélit na vnitini a vnéjsi, pfi¢emz
jejich vliv se muze liSit nejen podle charakteru prace, ale i individudlnich preferenci

zaméstnancu. (Koubek, 2020)
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Vnitini motivace, kterd vychdzi z pocitu smysluplnosti, seberealizace ¢i profesniho
rustu, byva dlouhodob¢ spojovéana s vyssi trovni pracovni spokojenosti. Zaméstnanci, kteti
maji moznost rozvijet své schopnosti, dosahovat osobnich cili a byt soucasti hodnotové

sladéné organizace, vykazuji vyssi miru angazovanosti a nizsi fluktuaci. (Armstrong, 2015)

Naopak vnéj$i motivace, reprezentovana napiiklad vysi mzdy, benefity, uznanim ¢i
pracovnim prostfedim, méa vyznamny dopad na kratkodobou spokojenost. Ackoliv sama o
sob¢ nezarucuje dlouhodobé pracovni uspokojeni, jeji absence muze vést k demotivaci a

zhorSeni vztahu zaméstnance k organizaci. (Kocianova, 2020)

Z toho vyplyva, ze efektivni motivacni pristupy by mely kombinovat jak vnitini, tak
vnéjsi zdroje motivace. Vyvazeny motivaéni systém totiz prispiva nejen ke zvySovani
vykonnosti, ale také k celkové spokojenosti zaméstnanct, coZz je zdsadni pro dlouhodobou

stabilitu pracovnich tymu i konkurenceschopnost organizace. (Koubek, 2020)

2.1.1 Definice motivace a jejich zdroji

Podle Beardwella (2017, s. 105): ,, Motivace predstavuje vnitrni silu, ktera vede jednotlivce

¢

k urcitéemu chovani za ucelem dosazeni konkrétiho cile.

Zdroje motivace lze rozdélit na vnitini a vnéjsi, avSak ob¢ slozky jsou klicové pro

udrzeni dlouhodobého pracovni angaZovanosti a spokojenosti zaméstnancti. (Holland, 2019)
2.1.2 Klasifikace zdroji motivace

Vnitini motivace vychazi z osobnich z4jmu, potieb a hodnot ¢lovéka. Tento druh motivace

pfispiva k vys$si angazovanosti, kreativité a dlouhodobé spokojenosti v praci. (Spector, 2022)

Jako kli¢ové faktory vnitfni motivace se casto uvadi:
o Seberealizace a osobni riist — potieba napliiovat sviij potencial. (Urban, 2017)
e Smysluplnost prace — citit, Zze prace ma vyznam a piinos. (Bléha, 2016)
e Autonomie a kontrola nad tUkoly — moznost rozhodovat o svych pracovnich
¢innostech. (Holland, 2019)
e Osobni odpovédnost a vyzvy — lidé jsou motivovani, kdyz maji moznost prekonavat

vyzvy a uCit se novym dovednostem. (Beardwell, 2017)

Vnéj$i motivace je pohdnéna podnéty, kterymi jsou finanéni odmény, pracovni
podminky nebo uznani. Pokud neni podpofena vnitini motivaci, mize byt casto jen

kratkodoba (Spector, 2022).
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Jako kli¢ové faktory vnitini motivace se ¢asto uvadi:
o Finan¢ni pobidky — mzda, prémie, bonusy a jiné materidlni benefity. (Urban, 2017)
e Kariérni rist — moznost profesniho ristu a rozvoje. (Beardwell, 2017)
e Ocenéni a uznani — pochvala, zpétna vazba, vefejné ocenéni. (Bléha, 2016)
e Pracovni prostiedi — kvalita pracovnich podminek, vztahy na pracovisti. (Holland,
2019)
2.1.3 Motivace a wellbeing

Motivace a zivotni pohoda jsou uzce propojené. Zatimco motivace urcuje, co nas pohani
kuptedu, wellbeing ovliviiuje nasi celkovou spokojenost a dusevni zdravi. Pokud jsou nase
klicové motivacni potieby dlouhodobé nenaplnéné, mtize to vést ke stresu, frustraci nebo
poklesu vykonnosti. Naopak napliiovani motivatorii podporuje energii a pocit naplnéni.

(Sdileni znalosti, 2025)
2.2 Motivace a hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni zaméstnanct je Casto vnimano jako ndstroj pro stanoveni vySe odmeény a vypoctu
mzdy. Podle Evangelu (2013, s. 94-95) vSak hodnoceni pfinas§i mnohem vétsi piinosy v

souvislosti s motivaci zaméstnanct. Mezi hlavni vyhody patfi:

o Zvyseni loajality a stability zaméstnanc,
e ZvySeni efektivity a Uspor,
e ZvySeni odpovédnosti zaméstnanct,
e Redukce potieby nadmérné kontroly ze strany vedoucich pracovnik,
e SniZeni stresu na pracovisti.
Hodnoceni zaméstnancii 1ze vyuzit jako prostfedek motivace, motivacni slozky lze

rozdélit na penéZzité a nepenczité odmeény. (Armstrong & Taylor, 2020, s. 247)
2.2.1 Penézité odmény

Penézité odmény byvaji nejCastéji soucasti zaméstnaneckych benefiti. Patii mezi né

napiiklad:

o Piispévky na stravovani, sportovni aktivity a kulturu,
o Prispévky na penzijni a Zivotni pojisténi,

e Zameéstnanecké pujcky,

o Piispévky na dopravu nebo ubytovani,

o Poskytnuti pracovniho telefonu ¢i automobilu,
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e Moznost odborného vzdélavani (kurzy, Skoleni).
Penézni odmény lze dale rozdélit na zakladni mzdu, variabilni slozku mzdy a podily na

zisku nebo vlastnictvi firmy. (Charvat, 2006, s. 103)
2.2.2 Nepenézité odmény

Nepenézité odmeény nejsou snadno kvantifikovatelné, protoze jejich hodnota je subjektivni.
Patii mezi n€ naptiklad:

e Individudlni pfistup manaZera ke kazdému zaméstnanci,

e Dovolena nad zdkonny ramec nebo moznost flexibilniho volna,

e Pruzna pracovni doba a moznost prace z domova,

e Vefejné uznani a pochvala ze strany nadiizenych.

Pro malé a stfedni podniky, které nemaji k dispozici rozsédhlé finan¢ni zdroje na
benefity, mohou byt nepenézité odmény kli€ovym prvkem motivacni strategie. (Armstrong

& Taylor, 2020, s. 250)
2.3 Vztah mezi hodnocenim a motivaci

Hodnoceni zamé&stnanct je uzce provazano s jejich motivaci. Evangelu (2013, s. 94-96)
uvadi, ze hodnoceni je zaméfeno na minulost (vysledky, chovéni, feSeni problémi), ale

zaroven ovlivituje budouci vykon zaméstnance. Pokud je zaméstnanec spravné motivovan,

N 24

Urban (2012, s. 75-76) déle zdiraziuje, ze ¢asovy faktor odmény hraje kli¢ovou roli v
jeji u€innosti. Pokud zaméstnanec dostane odmeénu ihned po Gspésné splnéném ukolu, efekt
je mnohem vyss§i nez u odmény, ktera pfichazi se zpozdénim. To plati jak pro hmotné, tak

pro nehmotné odmény.
2.4 Teorie motivace v pracovnim prostiedi

V odborné literatute je motivace chapana jako klicovy faktor ovliviiujici chovani jedince, a
to jak v pracovnim, tak osobnim Zivoté. Motivace je souhrnem vnitinich a vnéj$ich sil, které
ovliviluji smér, intenzitu a vytrvalost chovani ¢lovéka smérem k dosaZeni urcitého cile.

(Koubek, 2007)

Z hlediska pracovniho prostfedi se motivace zaméstnanct stava klicovym ndastrojem,
jehoz spravné uchopeni miize vést ke zvyseni pracovni vykonnosti, snizeni fluktuace a vyssi

spokojenosti zaméstnanci. (Sikyt, 2014)
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Motivace je klicovym faktorem ovliviiujicim pracovni vykon a spokojenost
zaméstnancl. Dobfe motivovany pracovnik zvysuje produktivitu a efektivnéji komunikuje,
coz prispiva k aspéchu organizace. Vedouci pracovnici maji zasadni roli v podpote motivace

a spokojenosti svych podiizenych. (Urban, 2017)

Herzberg rozdéluje faktory na motivatory, které¢ zvySuji spokojenost, a hygienické faktory,

které zabranuji nespokojenosti. (Herzberg, 2003)

2.4.1 Maslowova hierarchie potireb

Jedna z nejznaméjSich teorii motivace vychazi z ptfedpokladu, ze zaméstnanci jsou
motivovani na zaklad¢ urovné naplnéni svych potieb. Maslow definoval pét zakladnich
kategorii potteb, které uspotadal do hierarchického modelu, znamého jako pyramida potieb.
Lidé se podle této teorie snazi nejprve naplnit nizsi potieby, a teprve poté usiluji o potieby
vysSiho fadu (Maslow, 1943, cit. dle Armstrong & Taylor, 2007; Urban, 2017):

o Fyziologické potfeby — napt. jidlo, odpocinek, zakladni mzda.

e Potieba jistoty — stabilita zaméstnani, ochrana zdravi, finan¢ni zabezpeceni.

o Socialni potfeby — mezilidské vztahy, pocit soundlezitosti, tymova spoluprace.

o Potieba uznani — respekt, status, ocenéni za vykon.

e Seberealizace — moZnost osobniho rozvoje, vyuziti vlastniho potenciélu.

Z hlediska pracovni spokojenosti je dilleZité, aby organizace usilovala o napliovani

nejen zékladnich, ale i vysSich potieb. Teprve tehdy, kdyZ zaméstnanci vnimaji svou praci

jako bezpecnou, respektovanou a rozvijejici, dochazi k jejich hlubsi motivaci a vyssi

angazovanosti. (Armstrong & Taylor, 2007; Urban, 2017)

2.4.2 Herzbergova dvoufaktorova teorie

Rozlisuje faktory hygienické (napf., plat, pracovni podminky) a motivacni (napf. uznani,

kariérni rust), které vedou ke spokojenosti v praci. (Koubek, 2007)

Podle Herzberga existuji dvé skupiny faktort ovlivitujicich motivaci (Blaha, 2016):
o Hygienické faktory (mzda, pracovni podminky, vztahy s kolegy). Tyto faktory pii
jejich absence zptsobuje nespokojenost.
e Motivacni faktory (odpovédnost, uznani, osobni rast). Tyto faktory podporuji

dlouhodobou motivaci a vedou ke spokojenosti.
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2.4.3 Vroomova teorie ofekavani

Motivace zavisi na ocekévani zaméstnance, ze jeho usili povede k urcité odmeéné a Ze tato

odména bude pro n¢j dostatecné hodnotna. (Veber et al., 2009)

Tato teorie vychazi ze tii hlavnich faktora, které ovliviiuji motivaci jedince:

e Ocekavani, ze zvysené usili povede k lepSimu pracovnimu vykonu. Jestlize
zamestnanec ver, Ze jeho Usili bude mit vliv na jeho vykon, bude motivovan k vyssi
aktivité. (Koubek, 2015)

e Instrumentalita, pracuje s pravdépodobnosti, ze dosazeni ur¢itého vykonu povede k
urcité odmeéne. Musi zde byt jistota, ze vykon zaméstnance bude uznan a odménén.
(Dvorakova, 2012)

e Valence, subjektivni atraktivita odmény pro dané¢ho jedince. Motivace se zvysuje,

pokud zaméstnanec povazuje odménu za dulezitou. (Bartdk, 2023)

2.4.4 Teorie sebedeterminace (Self-Determination Theory, SDT)

Teorie sebedeterminace vychazi z predpokladu, ze vnitini motivace vznika tehdy, pokud
jsou naplnény tii zdkladni psychologické potieby. Jejich uspokojeni podporuje vyssi uroven
angazovanosti, vnitiniho z4jmu o praci a celkové pracovni spokojenosti (Holland, 2019):
e Autonomie — moznost volby a samostatného rozhodovani v ramci pracovnich ukold.
o Kompetence — pocit odborné zpiisobilosti, zvladani prace a rozvoje dovednosti.

e SounaleZitost — pocit piijeti, zalenéni a mezilidského propojeni s tymem.

Z pohledu spokojenosti zaméstnanct je tato teorie zasadni, protoze zdirazituje hlubsi,
nefinan¢ni aspekty motivace, které vedou k trvalému pracovnimu uspokojeni a niz§i mife
fluktuace. Podporou téchto tii potfeb miize organizace vyznamné ovlivnit pracovni klima a

vztah zaméstnancu ke své praci 1 firmé jako celku. (Holland, 2019)

2.4.5 Homeostatické teorie

Tyto teorie vychazeji z biologickych potieb a maji za to, ze 1idé jednaji tak, aby byla udrzena
jejich vnitini rovnovahu. Naptiklad k hledani potravy vede pocit hladu. (Riegel & Kulist'ak,
2021)

2.4.6 Pobidkové teorie

Tyto teorie se zamé&iuji se na vliv vnéjSich podnétli na chovani jedince. Motivace spociva v

dosazeni odmén nebo vyhnutim se trestim. (Wikisofia, 2023)
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2.4.7 Kognitivni teorie

Tyto teorie zdlraziuji vyznam mentéalnich procest, kterymi jsou oc¢ekavani a hodnoceni
vysledki. Jak lidé vnimaji své schopnosti dosahnout cile a jeho hodnotu, toto vnimani

ovliviiuje jejich motivaci. (Wikisofia, 2023)

2.4.8 Humanistické teorie

Nejznaméjsi je Maslowova hierarchie potteb, ktera predpoklada, ze lidé uspokojuji své
potteby v urcitém potadi. Nejprve od zdkladnich fyziologickych potieb az po seberealizaci

arozvoj. (Ri¢an, 2019)

249 TeorieXayY

Douglas McGregor rozdé€luje pristupy k motivaci na Teorii X a Teorii Y. Teorie X
ptedpokladd, ze lidé jsou pfirozené lini a musi byt k praci nuceni. Teorie Y vychazi z

ptedpokladu, Ze lidé jsou v préci aktivni a hledaji odpovédnost. (Psychologie pro kazdého)

Motivace zaméstnanct je oproti tomu klicovym faktorem ovlivitujicim pracovni vykon,
spokojenost a loajalitu k organizaci. Podstata motivace spo€ivd v souboru vnitinich a

vnéjsich faktori, které podnécuji zameéstnance k uréitému chovani a vykonu v praci.

(Koubek, 2007), rozd€luje motivaci na:
e vniti'ni, ktera vychazi z osobni spokojenosti a naplnéni,

e vnéjsi, ktera je stimulovana naptiklad odmé&nami nebo pracovnim prostfedim

Motivace zamé&stnancl je ovlivnéna kombinaci riznych faktort, jakou jsou finanéni
ohodnoceni, pracovni prostfedi, moznosti rozvoje, styl fizeni a uznani. Cilem
zamestnavatelll by mala byt vyvazena motivacni strategie, ktera bere v uvahu vnitini a vnéjsi
motivaéni faktory. Motivovany zaméstnanec je produktivné;si, loajalnéjsi a spokojené;si,

coz mé piimy vliv na uspé$nost celé organizace.
2.5 Faktory ovliviiujici motivaci a spokojenost zaméstnancii

Spokojenost zaméstnanct je klicovym faktorem pro Uspéch organizace, protoZe piimo
souvisi s motivaci, pracovni vykonnosti a loajalitou. Mezi hlavni faktory, které¢ ovliviiuji
spokojenost zamé&stnanct, patii pracovni prostiedi, vztahy na pracovisti, odmeény, piileZitosti

pro profesni rlist a rovnovaha mezi pracovnim a osobnim zivotem.
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Podle Kocidnové (2012) je kvalitni pracovni prostiedi nezbytné pro udrzeni motivace
a produktivity. Zaméstnanci, ktefi maji k dispozici moderni a bezpe¢né pracovni podminky,
jsou zpravidla spokojenéj$i a vykazuji lepsi vykony. Dale je kladnad interakce mezi
zamestnanci a jejich nadfizenymi a kolegy zakladem pro zvySeni pracovni spokojenosti, jak
uvadi Storey (2016), ktery tvrdi, Ze dobré vztahy vedou k vét§i angazovanosti a loajalité viici
organizaci. Finan¢ni a nefinan¢ni odmény, jak uvadi Herzberg (2003), jsou také dulezitym
faktorem motivace. Vysoké uroven odmén muze byt motivujici, ale pouze v kombinaci s

uznanim a moznostmi osobniho a profesniho rozvoje.

Koubek (2007) rovnéz upozoriiuje na vyznam rovnovahy mezi pracovnim a osobnim

zivotem, ktery je nezbytny pro dlouhodobou spokojenost a prevenci pracovniho vyhoteni.
2.5.1 Financ¢ni ohodnoceni a materialni benefity

Mzda a dal$i formy finanéniho odméiovani (prémie, bonusy, benefity) jsou zdkladnimi
faktory motivace. Pokud je mzda vniména jako spravedliva, pfestdva byt nejdulezitéjSim
motivaénim prvkem. Na vyznamu budou ziskavat jiné faktory, uznani nebo seberealizace.

(Belohlavek, 2008)
2.5.2 Pracovni prostiedi a vztahy na pracovisti

Pratelska pracovni atmosféra a dobré vztahy mezi kolegy i nadfizenymi, kvalitni pracovni
podminky vyrazné ovliviiuji motivaci zaméstnanct. V organizacich, kde dominuje tymova
spoluprace a oteviend komunikace, byvaji zaméstnanci spokojen€j$i a motivovanéjsi.

(Plaminek, 2008)
2.5.3 Moznost kariérniho ristu a profesniho rozvoje

Pokud zaméstnanci vidi moznost kariérniho postupu nebo osobniho rozvoje prostfednictvim
Skoleni a vzdé€lavani, jejich motivace je mnohem vétsi. MoZnost ucit se a profesné rist

posiluje angazovanost zaméstnancti a jejich loajalitu k firmé. (Kocianova, 2010)
2.5.4 Styl vedeni a pFristup managementu

Zpisob tizeni zaméstnancl hraje zdsadni roli v jejich motivaci. Podporujici styl fizeni,
umoziujici zaméstnanciim zapojit se do rozhodovani a dava jim dostatek samostatnosti,

vede k vyssi pracovni spokojenosti a motivaci. (Veber et al., 2009)
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2.5.5 Uznani a zpétna vazba

Pozitivni zpétnd vazba, vefejné uznani nebo neformalni pochvala zvysSuji pocit dilezitosti a
angazovanosti zaméstnancli. Zameéstnanci potiebuji citit, Ze jejich prace je ocenovana.

(Blaha & Kanakova, 2008)
2.5.6 Smysluplnost prace a autonomie

Vnitini motivaci zvySuje u zaméstnance prace, kterd ma pro n¢j smysl. Dulezité je takeé,
dostate¢na autonomie v rozhodovani a moznosti ovliviiovat svou pracovni ¢innost. Pocit
zodpovédnosti a moznosti néco ovlivnit podporuje pracovni nasazeni zaméstnancu.

(Koubek, 2007)
2.6 AngazZovanost

Vztah mezi angazovanosti a spokojenosti je neoddélitelny. Jak uvadi Armstrong (2015),
angazovanost je silné ovlivnéna vnitini motivaci, ktera se zvysuje, kdyz zaméstnanci praci
povazuji za smysluplnou a pfinasi jim osobni uspokojeni. Spokojenost s praci, kterd zahrnuje
pozitivni pocity a vniméni pracovniho prosttedi, tedy pfedstavuje zakladni ptedpoklad pro
vznik a udrZeni angaZovanosti. Zajimavé je, Ze ¢im vice jsou zaméstnanci angaZovani, tim
vys$i je pravdépodobnost, Ze budou spokojeni se svou praci, protoze jejich aktivni pfistup a

iniciativa vedou k pozitivnim pracovnim vysledkiim a vy$si pracovni spokojenosti.

AngaZovanost zamé&stnancl popisuje urcitou Uroven nadSeni, oddanosti a aktivniho
zapojeni zaméstnancii do organizace. VéEtsi ochotu pfispivat se k Uspéchu firmy, vyssi
uroven produktivity a nizsi fluktuaci maji zaméstnanci s vysokou mirou angazovanosti.
(Blaha, 2016)

Beardwell (2017), uvadi, ze angaZzovanost zaméstnanctli souvisi s jejich spokojenosti v
préci, ale 1 s jejich psychickym propojenim s cili organizace. Tento koncept pracuje s
kognitivni, emo¢ni a behavioralni sloZkou. Kognitivni slozka odkazuje na porozumeéni ciliim
organizace, emoc¢ni sloZka se tyka pocitu sounalezitosti a behavioralni slozka odrazi aktivni

zapojeni do prace.

2.6.1 Faktory ovliviiujici angaZovanost zaméstnancii

Podle Urbana (2017) jsou ¢tyfi hlavni faktory, které ovliviiuji angazovanost zaméstnancii:
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e Pracovni podminky a firemni kultura

Angazovani zaméstnancii se zvysuje, pokud se citi byt soucasti podporujiciho a pozitivniho
pracovniho prostiedi. Transparentnost v komunikaci a spravedlivé jednani jsou klicové v

budovani diveéry mezi zaméstnanci a vedenim. (Blaha, 2016)
e Styl vedeni a Fizeni lidskych zdroji

Holland (2019) uvadi, ze moderni strategie v fizeni lidskych zdroj se zamétuji na podporu
samostatného rozhodovani zaméstnancii a jejich participaci na fizeni organizace. Pozitivni
vliv na angazovanost ma leadership, ktery je zalozeny na respektu a podpote profesniho

rastu.
e Motivace a systém odménovani

Spravedlnost v odménovani zvysuje pocit ocenéni a loajality zaméstnancti. Finanéni i

nefinan¢ni benefity jsou dilezitym faktorem angazovanosti. (Urban, 2017)

Spector (2022) uvadi, ze dlouhodoba angazovanost vyZzaduje pocit smysluplnosti prace

nejen materialni podnéty.
e MozZnosti rozvoje a kariérni rist

Pocit smysluplnosti prace a moznosti profesniho riistu, posiluje angazovanost a loajalitu

k organizaci. (Beardwell, 2017)

Holland (2019) zdlraznuje, Zze pfistup k dalSimu vzdélavani a podpora osobniho

rozvoje je klicovym faktorem pro dlouhodobou angazovanost.
2.6.2 Meéfreni a strategie zvySovani angaZovanosti

Zamgéstnaneckd angazovanost predstavuje kliCovy faktor uspéchu kazdé organizace, nebot
ptimo souvisi s vykonnosti, fluktuaci i celkovou pracovni spokojenosti. Pro efektivni fizeni
angazovanosti je nezbytné jeji pravidelné vyhodnocovani pomoci vhodnych néstroji. Podle
Blahy (2016) patii mezi osvéd€ené metody méfeni angaZzovanosti pravidelné zaméstnanecké
pruzkumy, systematické hodnoceni pracovniho vykonu a sledovani miry fluktuace. Tyto
pfistupy umoziuji organizaci vcas identifikovat slabd mista a reagovat na potieby

zameéstnancu.

Spector (2022) navazuje s tvrzenim, ze ucinnym nastrojem meétfeni angazovanosti je

také hodnoceni celkové spokojenosti zaméestnanct a sledovani jejich aktivniho zapojeni do
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tymovych a mimo formalnich pracovnich aktivit. Kombinace kvantitativnich a

kvalitativnich ukazatelli tak nabizi komplexni pfehled o mife angazovanosti v organizaci.

V oblasti podpory zaméstnanecké angazovanosti se v praxi osvédCuji riazné strategie.
Urban (2017) zdaraznuje vyznam pravidelné zpétné vazby a uznani za dobie odvedenou
praci, ktera posiluje pocit ocenéni a podporuje pracovni motivaci. Holland (2019)
upozornuje na potiebu udrzeni rovnovahy mezi pracovnim a osobnim zivotem, coz pfispiva
ke stabilit¢ a dlouhodobé spokojenosti zaméstnancii. Vyznamnym faktorem je rovnéz
firemni kultura, kterd podporuje otevienou komunikaci, spolupraci a sdileni informaci napftic

tymy. (Blaha, 2016)
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3 PRACOVNI SPOKOJENOST

Pro efektivni motivaci, vykonnost a loajalitu zaméstnancii je klicovym faktorem pracovni
spokojenost. Jednd se o emocionalni stav vznikajici na zdkladé¢ hodnoceni pracovnich
podminek a osobnich zkusenosti v zaméstnani. (Spector, 2022) Diky pracovni spokojenosti
dochazi k optimalnim pracovnim vykontim, k udrzeni pozitivniho pracovniho prostiedi a

snizeni fluktuace.

3.1 Jednofaktorové teorie

Jednofaktorové teorie motivace se zamétuji na identifikaci jednoho klicového faktoru, ktery
ma zasadni vliv na pracovni spokojenost a motivaci zaméstnanctl. Tyto teorie predpokladayji,
ze splnéni konkrétniho aspektu, jako je spravedlivd mzda nebo kvalitni pracovni podminky,

muze vyrazné zlep$it motivaci a vykon pracovnikil. (Armstrong, 2015)

3.1.1 Taylorismus a Ekonomicka teorie

Podle Taylora je spokojenost pfimo umeérna spravedlivé financni odméné a kvalitnim
pracovnim podminkdm. Jak uvadi Urban (2017, s. 98): ,,vylepseni pracovniho prostiedi a
spravedliva mzda jsou zakladnimi predpoklady pro dosazeni pracovni spokojenosti.* Tento
piistup tvrdi, Ze ekonomické stimuly a lepSi pracovni podminky maji zasadni vliv na

motivaci pracovniki.

3.1.2 Teorie podle Lockeho

Edwin A. Locke definuje pracovni spokojenost jako subjektivni hodnoceni mezi
ocekavanimi zaméstnance a skutecnosti, kterou proziva.

Jak uvadi Beardwell (2017, s. 112): ,, Pracovni spokojenost vznika tehdy, kdyz jsou
ocekavani  zaméstnancu ohledné odmeén a pracovnich podminek naplnéna.*

Tato teorie hovoii o tom, Ze pokud pracovni prostiedi odpovidd predem vymezenym

predstavam, zaméstnanci se citi spokojené a angazovang.
3.1.3 Socialni teorie pracovni spokojenosti

Socialni pfistup zdliraziuje vliv pracovniho prostfedi a mezilidskych vztaht na spokojenost

zaméstnanct. Podle Hollanda (2019) spokojenost zaméstnancu ovliviiuji:

o Kovalita vztahii s nadfizenymi a kolegy.
e Moznosti socialni interakce.

e Firemni kultura a pracovni atmosféra.
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Tato teorie stavi na tom, ze spokojenost neni ddna pouze pracovni naplni nebo mzdou,

ale také firemni kulturou.

3.2 Dvoufaktorové teorie
Dvoufaktorové teorie predpokladaji, ze jsou zde oddélené faktory. Spokojenost a
nespokojenost nejsou dveé protikladné slozky jedné skaly. Tato teorie se zamétuje na dva

typy faktorti, které maji dopad na pracovni spokojenost.

3.2.1 Herzbergova dvoufaktorova teorie

Jedna z nejznaméjSich teorii pracovni spokojenosti, jak uvadi Blaha (2016, s. 88): ,, Herzberg
rozdelil pracovni faktory na dvé skupiny. hygienické faktory, které ovliviiuji nespokojenost,

a motivacni faktory, které ovliviiuji spokojenost.

e Hygienické faktory jsou nezbytné pro eliminaci nespokojenosti, ale nezajisti
dlouhodobou spokojenost. Patfi sem mzdy, pracovni podminky a vztahy na
pracovisti.

e Motivacéni faktory jsou piimo pfispivaji k pracovni spokojenosti. Patii sem uznani,
prilezitosti pro rist a profesni rozvoj, pracovni vyzvy, a smysluplnost prace.

(Armstrong, 2015)

Herzberg tvrdil, Ze pokud jsou hygienické faktory zajiStény, mohou byt zaméstnanci

spokojeni s praci, ale pro trvalou spokojenost je klicové zlepSit motivacni faktory.

3.2.2 Teorie charakteristik prace (Hackman a Oldham)

Hackman a Oldham (Beardwell, 2017) rozsifili Herzbergovu teorii o model, ktery se

soustiedi na pét charakteristik pracovniho mista, jez ovliviiuji pracovni spokojenost:

e Diverzita dovednosti, prace vyzadujici rizné dovednosti, zvySuje spokojenost
zaméstnancul.

e Identita ukolu, jasné vymezeni pracovnich ukoll a piehled o tom, co se od
zaméstnancl ocekava, prispiva ke spokojenosti.

e Vyznam prace, pokud zaméstnanci povazuji svou praci za smysluplnou, budou se
citit vice spokojeni.

e Autonomie, moznost rozhodovat o zpusobu prace zvySuje pracovni spokojenost.
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e Zpétnd vazba, kvalitni a pravidelnd zpétnd vazba vede ke zlepSeni vykonu a
spokojenosti. (Bléha, 2016)

Dle uvedené teorie pouze zlepSeni hygienickych faktord nemusi dostacovat pro

dosazeni dlouhodobé pracovni spokojenosti. Je tieba se zaméfit na zlepSeni motivac¢nich

faktort, jako jsou pfilezitosti k profesnimu rdstu, uznani, a jasné vymezeni ukoli, aby

zamestnanci citili vyS$si aroven spokojenosti. (Armstrong a Taylor, 2015)



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 31

4 FAKTORY OVLIVNUJICi PRACOVNI SPOKOJENOST

Pracovni spokojenost je ovliviiovana fadou faktort, které se vzdjemné prolinaji. Vyzkumy
naptiklad ukazuji, Ze na subjektivni hodnoceni prace méa dopad osobni charakteristiku
zaméstnancy, ale také konkrétni aspekty prace a organizacni prostiedi. Nasledujici reSerse

roz€letuje tyto faktory do péti oblasti.

Zakladni faktory ovliviiujici pracovni spokojenost se casto tykaji vySe mazdy,
spravedlivého systému odménovani, moznosti kariérniho rastu, participativniho stylu fizeni
a kvalitnich mezilidskych vztahti na pracovisti. Dtlezitou roli hraji také smysl pracovnich
ukolll a autonomie pii rozhodovani o zpisobu jejich plnéni. Celkova spokojenost
zaméstnance je vSak individualni a zavisi nejen na pracovnich podminkéch, ale i na jeho
osobnich potfebach, ocekavanich a celkovém pracovnim prostiedi. (Armstrong, 2007, s.

228)

Prestoze se téma pracovni spokojenosti v odborné literatufe objevuje velmi casto,
neexistuje jednotnd definice tohoto pojmu. Locke (Mikulastik, 2007, s. 147) ji popisuje jako

pozitivni emoc¢ni stav ¢i uspokojeni vyplyvajici z hodnoceni vlastni pracovni zkuSenosti.

Poradi a vyznam faktor ovliviiyjicich pracovni spokojenost se lisi v zavislosti na

nékolika proménnych. Jak uvadi Stikar a kol. (2003) mezi kli¢ové faktory patii:

e Charakter zaméstnani — pracovni spokojenost mize byt odlisnd v zavislosti na
specifikach daného odveétvi.

e Pracovni prostiedi — misto, kde zamé&stnanec vykonava svou praci, hraje zasadni
roli v jeho celkové spokojenosti.

e Individualni preference zaméstnance — kazdy zaméstnanec klade diraz na jiné

aspekty prace, které mu ptindseji spokojenost.

Podle Bedrnové (2007, s. 394) ,, neexistuje Zadny univerzalni faktor spokojenosti nebo
nespokojenosti, ktery by motivaci ovliviioval jednoznacnym zpiisobem.“ To znamena, ze 1
kdyz zaméstnanec mtiZze byt s praci spokojen, neznamena to automaticky, ze je motivovan k
vysSim vykonlim. V ptipadé, ze zaméstnanci chybi motivace k lepSim vysledkiim, mohou

hledat jiné zptisoby naplnéni svych potieb mimo pracovni prostiedi.

Kocianova (2010, s. 36) zduraziuje, ze nckteré faktory mohou pracovni spokojenost

posilovat, zatimco jiné ji naopak oslabuji.
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4.1 Posilujici faktory pracovni spokojenosti

Pracovni spokojenost je ovlivnéna faktory, které zvySuji motivaci a pozitivné ovliviiuji
vykon zaméstnancti. Mezi faktory, které zvySuji pracovni spokojenost, patii predevsim
transparentni komunikace, odpovidajici finan¢ni ohodnoceni a jasné stanoveni pracovnich
cili. Déle uznani za odvedenou praci, moznost vykonévat riizné ukoly a autonomie v praci
vyrazné zlepSuji spokojenost zaméstnancii (Koubek, 2020). Kvalitni vztahy v tymu a pocit

bezpeci pti vykonu prace prispivaji k pozitivni pracovni atmosfére. (Novakova, 2021)

e Transparentni persondlni a organizacni politika.
e Odpovidajici finan¢ni ohodnoceni.

e Jasn¢ definované pracovni cile.

e Uznani za dobfe odvedenou praci.

e Moznost vykonavat riznorodé tukoly.

e Vyssi autonomie a kontrola nad vlastni praci.

e Moznost uplatnéni zkuSenosti a schopnosti.

o Kuvalitni mezilidské vztahy a spoluprace v tymu.
o Pocit bezpeci pii vykonu prace.

e Socidlni status v organizaci i pracovni skuping.
4.2 Zeslabujici faktory pracovni spokojenosti

Naopak faktory, které mohou pracovni spokojenost negativné ovlivnit, zahrnuji nadmérné
pracovni zatizeni, vysoky stres, nerealistické pozadavky a Spatné mezilidské vztahy na
pracovisti. Nedostatek ¢asu na osobni Zivot a ¢asté zmény pracovnich podminek vedou k
vycerpani a demotivaci. (Koubek, 2020; Novakova, 2021)

e Nadmérné pracovni zatiZeni.

« Casté neoéekavané zmény v pracovnich podminkach.

e Vysoka uroven stresu a casovy tlak.

e Nerealistické pracovni pozadavky.

e Nedostatek ¢asu na osobni a rodinny Zivot.

e Negativni socialni klima na pracovisti.

« Spatné vztahy s kolegy a nadtizenymi.

e Psychosomatické diisledky nadmérného pracovniho vytizeni.
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Faktory ovliviiujici pracovni spokojenost 1ze rozdélit do dvou hlavnich skupin — vnitini
a vnéjsi. Vnitini faktory se vztahuji k samotné podstaté prace a jejimu vykonavani (napf.
autonomie, zajimavost prace, seberealizace), zatimco vnéjsi faktory zahrnuji aspekty
prostiedi, v némz je prace vykondvana (napf. platové ohodnoceni, pracovni podminky,

vztahy s kolegy). (Kocianova, 2010, s. 37)
4.3 Vnitini faktory pracovni spokojenosti

Vnitini faktory, ¢asto oznacované jako osobnostni, vychazeji z individualnich charakteristik
zaméstnancu. Tyto faktory jsou klicové pro subjektivni vnimani spokojenosti, protoze kazdy

¢lovék ma jiné potieby, preference a o¢ekavani. (Kollarik, 2002, s. 14)

Osobni faktory zahrnuji individudlni hodnoty, Zivotni zkuSenosti a osobni motivaci, jeZ

ovliviiuji, jak zaméstnanec vnimé a hodnoti svou préci.

Podle Bartdka (2011, s. 45): ,,Osobni orientace a vnitini motivace jsou klicovymi
determinanty toho, jak jedinec interpretuje pracovni podminky.

Individualni rozdily, jako jsou napiiklad osobnostni rysy, sebeucta, ocekdvani, se
stavaji dilezitym okruhem pro pochopeni variability pracovni spokojenosti mezi

zaméstnanci. (Bartak, 2011)
4.3.1 Objektivni osobnostni faktory

Objektivni faktory zahrnuji vek, pohlavi, délku zaméstnani, rodinny stav, vzdélani a
pracovni zafazeni. Star$i zaméstnanci byvaji obecné spokojené€jsi, zatimco mladsi

pracovnici mohou vykazovat nizsi spokojenost. (Bartos, 2020)

Zeny vice ocenuji socialni vztahy a uznani, zatimco muzi kladou diiraz na kariérni rist.
(Novak, 2021) Délka zaméstnani a pracovni pozice rovnéZ ovliviluji spokojenost, piicemz

novi zaméstnanci Casto vykazuji niz8i spokojenost kviili adaptaci. (Bartos, 2020)

e V¢k zaméstnanci ma zasadni vliv na jejich spokojenost v préaci. VétSina studii
naznacuje, Ze star$i zaméstnanci byvaji spokojen€j$i nez jejich mladsi kolegove,
pfi¢emz spokojenost obvykle dosahuje vrcholu ve sttednim véku, aby pozdé&ji mirné
klesala. (Kollarik, 2002) Nicmén¢ soucasna generace, zejména mladsi generace, jako
jsou milenidlové a generace Z, maji odliSnd ocekavani a hodnoty, které ovliviiuji
jejich pracovni spokojenost. Milenidlové (1981-1996) kladou diiraz na flexibilitu,

moznost osobniho rozvoje a rovnovahu mezi pracovnim a osobnim zivotem. Pro tuto
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generaci je dulezité mit smysluplnou praci a moznosti profesniho ristu. (Meyers,
2020)

Generace Z (1997 a pozd¢ji) vyzaduje rychlou kariérni progresi, transparentnost a
piistup k modernim technologiim na pracovisti. Je pro n¢ dalezity rychly piistup k
novym nastrojim a pfilezitostem k inovacim, aby mohli v praci rst (Smith, 2019).
Pohlavi — rozdily mezi muZi a Zenami spocivaji spise v odli§nych preferencich. Zeny
vice ocenuji socialni vztahy, spravedlivé jednani a uznani, zatimco muzi se zameiuji
na kariérni postup a moznosti prosazeni. (Mare§ & Banovcova, 2002, s. 49)

Délka zaméstnani — novi zaméstnanci ¢asto vykazuji nizs$i spokojenost, protoze jeste
nejsou plné adaptovani na firemni prostiedi a nemaji vybudované vztahy s kolegy.
Rodinny stav — manzelstvi a rodinné zdzemi mohou pfispét ke stabilité, ale zaroven
mohou vyvolavat tlak na ekonomické zajisténi.

A4 W

Vzdélani — vyssi vzdélani obvykle umoziuje lepsi pracovni prilezitosti a vyssi mzdu,
coz se pozitivné odrazi na pracovni spokojenosti.
Pracovni zafazeni — vyS$§i pracovni pozice casto koreluje s vysSi pracovni

spokojenosti, protoZe pfinasi vice autonomie a prestize. (Kollarik, 2002, s. 153)

4.3.2 Subjektivni osobnostni faktory

Subjektivni faktory se tykaji individudlnich potfeb, ofekavani a zajmi. Pokud prace

odpovidd osobnim potfebam a zaymim, zvySuje to spokojenost. (Kovacova, 2020)

Ocekavani zaméstnancli vii€i praci se mohou ménit a ovlivilovat jejich spokojenost.

(Novakova, 2021)

Potteby — Individualni potieby jsou klicovym faktorem spokojenosti. Pokud
zamestnani odpovida pottebam jedince, vede to k vyssi spokojenosti.

Ocekévani — Spokojenost ¢i nespokojenost se casto odviji od toho, zda se skutecnost
shoduje s ocekavanim zaméstnance. Ocekdvani se navic v ¢ase méni.

Z4ymy — Prace, kterd odpovida osobnim zajmim zaméstnance, ma pozitivni vliv na
jeho spokojenost.

Schopnosti — Pokud zaméstnanec vykonava praci odpovidajici jeho schopnostem,

zvySuje se pravdépodobnost jeho spokojenosti. (Kollarik, 2002, s. 154-160).
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4.4 Vnéjsi faktory pracovni spokojenosti

Pracovni spokojenost zaméstnancli je ovlivnéna nejen vnitinimi faktory souvisejicimi s
osobnosti jedince, ale také faktory vnéjSimi, které jsou zéavislé na pracovnim prostredi a

vvvvvv

kolektiv, pracovni pobidky a firemni kultura.
4.4.1 Napln prace

Népln prace je jednim z hlavnich faktorti ovliviujicich spokojenost. Beardwell (2017)
upozoriuje, ze ,,...obsah prdce, zejména mira autonomie a smysluplnost ukoli, primo

koreluje s urovni pracovni spokojenosti. “ (Beardwell, 2017, s. 145)

Pokud zaméstnanci povazuji svou praci za vyzvu a maji moznost vyuZzivat své

dovednosti, rozviji se pozitivni emocni stav, ktery podporuje spokojenost.
4.4.2 Pracovni kolektiv

Pti utvareni postojii k praci pracovni kolektiv a mezilidské vztahy hraji vyznamnou roli.
Koubek (2015) konstatuje, Ze ,, ...pozitivni interakce mezi kolegy a podpora ze strany vedeni
Jjsou klicové pro udrzeni vysoké urovné pracovni spokojenosti...“ (Koubek, 2015, s. 102)
Kvalitni tymova spoluprace a pevné socidlni prostiedi podporuji komunikaci, pocit

sounalezitosti, coz je nezbytné pro dlouhodobou angaZovanost.
4.4.3 Pracovni podminky

Pracovni podminky zahrnuji fyzické a psychologické pohledy pracovniho prostiedi, jako je
ergonomie, bezpeénost, pracovni doba a mzda. Podle Castorala (2013) maji vhodné pracovni

podminky pfimy vliv na produktivitu a pohodu zaméstnanch.

Kritickymi faktory jsou:
o Fyzické prostiedi, teplota, hluk, osvétleni a kvalita vzduchu.
e Pracovni doba, flexibilita a rovnovaha mezi pracovnim a soukromym Zivotem.

e Odménovani, spravedlivy a transparentni systém odmeénovani. (Urban, 2017)

Koubek (2015) uvadi, Ze zaméstnanci, ktefi jsou spokojeni s pracovnimi podminkami,
vykazuji niz8§i miru inavy a stresu, coz se pozitivn€ odrazi na jejich vykonnosti a loajalité k

organizaci.

Armstrong (2015) uvadi, ze: ,, Fyzické pracovni podminky a spravedlivé odmeénovani

tvori zaklad, na nemz lze stavet dalsi motivacni strategie. “ (Armstrong, 2015, s. 210)
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4.4.4 Firemni kultura

Firemni kultura, tedy soubor sdilenych hodnot, ptesvédceni a zplisobti chovani v organizaci,
ma zéasadni vliv na pracovni spokojenost. Urban (2017) uvadi, Ze ,,silnd firemni kultura
podporuje pocit soundleZitosti, zvySuje motivaci a vede ke zvysSeni celkové spokojenosti

zamestnancii. “ (Urban, 2017, s. 130)

Daéle Castoral (2013) poznamenava, ze transparentni a oteviend komunikace v ramci
firmy vytvaii prostiedi, ve kterém se zaméstnanci citi respektovani a ocenovani. Takovy

pristup pfispiva k lepsi pracovni atmosfére.

Blaha (2013) uvadi kli¢ové prvky firemni kultury:
e Hodnoty organizace.
o Styl fizeni.

e Moznosti kariérniho rustu.
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5 METODY VYZKUMU PRACOVNI SPOKOJENOSTI

Vyzkum pracovni motivace je slozity proces, protoZze motivace je subjektivni a mnohdy
obtizné méfitelna. Proto se pfi jejim zkoumani vyuzivaji kvantitativni i kvalitativni metody

vyzkumu. (Bedrnova & Novy, 2007, s. 397)

5.1 Kbvalitativni metody

Kvalitativni vyzkum se zamétuje na ziskédni hlub$iho porozuméni jevim, procesim a
vzorcim chovani prostfednictvim otevienych a neformalnich metod, jako jsou rozhovory,
diskuse ve skupinach nebo analyza textii. Cilem je pochopit subjektivni zkuSenosti

jednotlivcl a souvislosti, které nelze jednoduse kvantifikovat. (Novakova, 2021)

5.1.1 Rozhovory

Jednou z nejbéznéjSich metod pro vyzkum pracovni spokojenosti jsou strukturované nebo
polostrukturované rozhovory. Tato metoda umoznuje hlubsi pochopeni nazorti a pocitil
zaméstnancl a ziskani podrobnéjSich informaci o jejich spokojenosti, motivaci a osobnich
zkuSenostech s pracovnim prostiedim. Interview miZe byt provadéno individualné nebo ve

skupinach. (Bartos, 2020)

5.1.2 Pozorovani

Pozorovani je dalsi kvalitativni metodou, pii které vyzkumnik sleduje chovani zamé&stnanct
na pracovisti. Tato metoda je uzitecnd pii hodnoceni pracovniho prostfedi a mezilidskych
vztahli mezi pracovniky. Pomaha odhalit skutecné problémy, které mohou ovliviiovat

pracovni spokojenost, 1 kdyZ se o nich zaméstnanci nemusi pfimo zminit. (Kovacova, 2020)

5.2 Kbvantitativni metody

Kvantitativni vyzkum je naopak orientovan na sbér a analyzu ¢iselnych dat, kterd mohou byt
statisticky zpracovana. Tento pfistup se zaméefuje na méfeni a testovani hypotéz pomoci
standardizovanych néstroji, jako jsou dotazniky se stupnicemi, a je vhodny pro ovéfovani

rozsahlych trendil a vztahti mezi proménnymi. (Bryman, 2016)

5.2.1 Dotazniky

Dotazniky jsou nejbéznéjsi metodou pro méfeni pracovni spokojenosti. Riizné validované
nastroje, jako Job Satisfaction Survey (JSS), jsou vyuzivany k méfeni spokojenosti v

oblastech, jako jsou pracovni podminky, vztahy se zaméstnavatelem a kolegy a odménovani.
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Tento nastroj poskytuje data, ktera mohou byt analyzovana kvantitativné. (Parker & Griffin,

2020)

5.2.2 Likertova S§kala

Likertova Skala je statisticky nastroj, ktery se pouziva k méfeni intenzity ndzora a pocita
zaméstnancl na urcité faktory pracovni spokojenosti. Respondenti hodnoti sviij souhlas s
jednotlivymi tvrzenimi na Skale od ,,siln¢ nesouhlasim® po ,,siln¢ souhlasim“. Tato metoda

je uzite¢na pro ziskani kvantitativnich udaju, které Ize statisticky analyzovat. (Bartos, 2020)

5.3 Kombinace kvalitativnich a kvantitativnich metod

V nékterych ptipadech je uzitecné kombinovat kvalitativni a kvantitativni metody, aby byl
vyzkum komplexni a poskytoval jak Siroky pifehled o pracovnich podminkach, tak i
podrobné pochopeni nazort jednotlivych zaméstnanci. Kombinace dotaznikli a rozhovori
muze piinést vyvazeny pohled na pracovni spokojenost a motivaci zaméstnanct. (Novakova,

2021)

5.4 Analyza a vyhodnoceni vysledki

Po sbéru dat nasleduje analyza vysledkd. U kvantitativnich dat se nejcastéji pouzivaji
statistické metody, jako jsou analyza korelaci nebo regresni analyza, které ukazuji vztah
mezi riznymi faktory pracovni spokojenosti. U kvalitativnich dat jsou zase obvykle pouzity
metody obsahové analyzy, které umoZznuji identifikovat klicova témata a vzory

v odpovédich. (Kovacova, 2020)

e Primérna odchylka
Podle Hendla, (2009), ma primérna odchylka vyhodu ve své srozumitelnosti a robustnosti
—neni tak citliva na extrémni hodnoty jako naptiklad smérodatna odchylka. Podle Hendla,
(2009, s. 146) ,,prumernd absolutni odchylka vyjadruje priumeérnou vzdalenost vsech hodnot

od priméru a slouzi jako jednoduchy ukazatel rozptylenosti dat “.

e Vycisleni primérnych hodnot
Pti hodnoceni dat z dotazniku se nejprve vyc€isluji primérné hodnoty u jednotlivych vyrokt
— ty umoziiuji porovnani mezi skupinami podle oddéleni, pohlavi nebo délky zaméstnani.

Tato deskriptivni statistika poskytuje zakladni orientaci ve vniméni pracovniho prostiedi a

vvvvvvvvv
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obvykle porovnavaji vici standardni skale, napt. 1-6 (kde 6 = ,,rozhodn¢ souhlasim*“ a 1 =

,»rozhodné nesouhlasim®). (Sedlak, 2015)

e Korelacni analyza
Pro porozuméni vztahtim mezi proménnymi se vyuziva korelacni analyza, pti¢emz nejcastéji
se u numerickych skal pouziva Pearsontiv korelacni koeficient (r). Ten méfi silu linedrniho
vztahu mezi dvéma proménnymi. Pearsontv koeficient nabyva hodnot v rozmezi —1 az+1 a

slouzi jako zakladni ukazatel vyznamnosti vzajemného ovlivnéni. (Hendl, 2009)
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6 SHRNUTI TEORETICKE CASTI

Teoretickd ¢ast diplomové prace se zaméiuje na motivaci a hodnoceni zaméstnanct jako
klicové nastroje fizeni lidskych zdroji. Motivace je rozhodujici pro pracovni vykon a
spokojenost zaméstnancll, pricemz jeji soucdsti nejsou pouze materidlni odmény, ale i
psychologické faktory, které podporuji angazovanost a dlouhodobou spokojenost. K
uspokojovani zakladnich potieb a podpofe profesniho rozvoje dochéazi prostfednictvim
vhodné nastavenych motiva¢nich systému, které vedou ke zlepSeni vykonu a stabilité

organizace.

Hodnoceni vykonu je dals$im klicovym faktorem motivace, pfi¢emz pravidelnd a
objektivni zpétnd vazba piispiva k loajalité, efektivité a zodpovédnosti pracovniki.
Hodnoceni zaméstnancii, pokud je provddéno s cilem poskytovat konstruktivni zpétnou
vazbu, podporuje zlepsSeni pracovniho vykonu a stabilitu organizace. Vyzkum ukazuje, ze
prizptisobeni pfistupu k motivaci potiebam jednotlivych pracovnikli vytvari stabilni

pracovni prostiedi, které zvySuje angazovanost a snizuje fluktuaci.

V zavéru teoretické Casti se potvrzuje, Zze motivace a hodnoceni jsou vzijemné
propojené¢ a jejich spravné nastaveni je zasadni pro efektivni fizeni lidskych zdrojt. ZlepSeni
motivace nejen prostiednictvim finan¢nich odmén, ale také kvalitni zpétné vazby a
psychologickych aspektl, je klicove pro zajisSténi vysoké vykonnosti, loajality a spokojenosti

pracovnikd.

V zéavéru byly analyzovany metody meéfeni spokojenosti zaméstnancii. Statistické
ukazatele, jako fluktuace a absence, poméahaji kvantifikovat faktory ovliviiujici spokojenost
a vykonnost. Tyto ukazatele vSak neposkytuji dostate¢ny vhled do toho, jak zamé&stnanci
svou praci vnimaji, a proto je nezbytné pouzivat metody kvalitativniho vyzkumu, naptiklad
dotazniky a rozhovory. Dotaznikové Setfeni je efektivni nastroj pro ziskani zpétné vazby a
identifikaci  problémovych oblasti. Anonymita dotaznikového Setfeni zvySuje
pravdépodobnost upiimnych odpovedi, které poskytuji cenné informace pro zlepSeni

pracovniho prostfedi.
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II PRAKTICKA CAST
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7 PREDSTAVENI VYBRANEHO PODNIKU

Veskeré uvedené informace byly Cerpany z vetejné dostupnych zdrojt: internich zdroji a

vyrocnich zprav spolecnosti, oficialnich webovych stranek a verejného rejstiiku obchodnich

spole¢nosti. (Justice.cz)

Spole¢nost MORACELL s.r.o., s potem 122 zaméstnanct se fadi mezi stiedni firmy, je

zapsana v obchodniho rejstiiku, veden¢ho Krajskym soudem v Brné¢, oddil C, vlozka 36078.

Datum vzniku a zapisu: 19. ledna 2000

Obchodni firma: MORACELL s.r.o.

Sidlo: Pramyslové 542, 664 63 Zabgice

Identifikacni ¢islo: 255 88 061

Pravni forma: Spole¢nost s ru¢enim omezenym

Zakladni kapital spolecnosti je 40 mil K¢. (Vetejny rejstiik a Sbirka listin, 2023)
Spolecnost MORACELL s.r.o. je vyrobcem a prodejcem toaletniho papiru,

kuchyniskych utérek. V nabizeném sortimentu ma hygienické kapesniky, ddmské hygienické

vlozky, menstruaéni tampony, détské pleny, odlicovaci tampony, vatové tycinky,

hygienickou vatu. (Justice, 2023)

7.1 Historie spolecnosti

Firma MORACELL byla zalozena v roce 2000 jako obchodni spole¢nost zaméfena na
velkoobchod s vyrobky papirové a osobni hygieny. Po pocate¢nim obdobi podnikani v
pronajatych skladech v Zajeci se spolecnost zacala soustfedit na rozvoj a v dalSich letech

transformovala na vyrobné-obchodni firmu.

V roce 2005 doslo k devastujicimu poZzaru, ktery zpiisobil znacné Skody, a spolecnost
byla nucena pfesunout svou ¢innost do Pohotelic. I pfesto pokracovala v obchodni ¢innosti,

kterd ji umoznila opétovné se etablovat na trhu.

Na konci roku 2008 spole&nost zakoupila pozemky v Zabgicich, které byly uréeny pro
vystavbu vlastnich skladovacich prostor. O rok pozdéji byl dokoncen prvni sklad, ktery

zaroven slouzil jako sidlo spolecnosti.

V roce 2010 byla uspé$né kolaudovana nova vyrobni hala, kterd poskytla lepsi
podminky pro rozvoj vyroby. V kvétnu 2011 byla do nové haly potizena automaticka linka
na vyrobu kuchyniskych utérek a toaletniho papiru, coz znamenalo vyznamny krok k

rozsifeni vyrobni kapacity.
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V letech 20162018 se spolecnost zame¢tila na strategicky rozvoj a investicni expanze,
pficemz doslo k zahajeni piistavby skladii o rozloze zhruba 5 tis. m?. Tato expanze vedla k
vyznamnému snizeni logistickych néakladi a nakladd na wuskladnéni diky novym

skladovacim prostoram.

Zacatkem roku 2019 byla uvedena do provozu druha vyrobni linka, kterd umoznila
spolecnosti MORACELL zdvojnasobit svou vyrobni kapacitu a posilit jeji pozici na trhu.

Tento krok byl klicovy pro dalsi rist a rozvoj firmy.

V bieznu 2020 polské spolecnost Velvet CARE sp. z 0.0., jeden z nejvétSich vyrobct
hygienickych vyrobkii v Polsku, koupila 100 % podil spole¢nosti MORACELL. Tento krok
m¢él za cil propojit skupinu Velvet CARE a posilit jeji postaveni ve stfedni a vychodni

Evropé.

V pribéhu roku 2021 probihala integrace spole¢nosti MORACELL do korporatni
struktury Velvet CARE, coz pfispé€lo k vétsi efektivité a lepsi koordinaci mezi jednotlivymi

¢leny skupiny.

V letech 2022-2025 se spole¢nost zaméfuje na dalsi strategickd rozhodnuti v oblasti
investi¢niho rozvoje a zvyseni produkéniho potencialu. Doslo k zahajeni piistavby dalSich
skladovacich a vyrobnich prostor o rozloze zhruba 10 tis. m2, coz umozni spole¢nosti

MORACELL pokracovat v ristu a efektivné reagovat na rostouci poptavku.

7.2 Organizaéni struktura MORACELL s.r.o.

Od spusténi druhé vyrobni linky v roce 2019 a nasledného slouceni spolecnosti
MORACELL s.r.0. se spolecnosti Velvet Care doSlo k zdsadni transformaci organizacni
struktury. Pivodni liniova struktura byla nahrazena hierarchickou (vertikalni) organizacni
strukturou, ktera 1épe odpovida rostoucimu rozsahu a sloZitosti podnikovych procesti. Firma

ma nyni jasnéj$i vymezeni odpoveédnosti mezi manazerskymi a vykonnymi pozicemi.

Soucasna organizacéni struktura spolecnosti se sklada z nékolika trovni fizeni, kazda z
téchto trovni plni specifické tkoly v rdmci provoznich, administrativnich 1 strategickych
¢innosti podniku. Pfesné rozvrzeni odpovédnosti a kompetenci jednotlivych pracovnich
pozic je stanoveno v internich dokumentech a vizudln€ znazornéno v organiza¢nim schématu

spolecnosti viz obrazek 1 nize.
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V navaznosti na planovanou instalaci tfeti vyrobni linky dochézi k ptizpuisobovani
organizacni struktury novym pozadavkim souvisejicim s rozSifenim vyroby. Tato expanze
pfinese zvysené personalni naroky, které vyzaduji systematicky pfistup k nadboru novych
zaméstnanci, roz$ifeni vyrobnich tyma, posileni logistickych procest a ptipadné Gpravy ve

struktuie administrativniho a obchodniho oddéleni.
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Obrazek 1 Organizacni struktura spole¢nosti MORACELL (Zdroj: Vyro¢ni zprava
spolec¢nosti 2023)
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8 ANALYZA FAKTORU OVLIVNUJICICH SPOKOJENOST
ZAMESTNANCU MORACELL S.R.O.

Spokojenost zaméstnanct je hlavnim faktorem ovlivilujicim jejich vykon, loajalitu a
celkovou atmosféru na pracovisti. Tato analyza se zameétfuje na faktory, které mohou
ovlivitovat pracovni spokojenost v MORACELL, a zahrnuje aspekty jako demograficka
struktura zaméstnanct, nébor a fluktuace, interni povysSeni, pracovni stabilita a mira absence.
Data a informace pro tuto analyzu byla ziskdna na zdkladé rozhovor s vedoucimi
pracovniky jednotlivych oddéleni a prostudovanim prostudovani internich piedpisi a
informacnich systémi spolecnosti. Ziskané tidaje pomohou identifikovat klic¢ové oblasti pro

zlepseni a navrh opatieni ke zvyseni pracovni spokojenosti.

8.1 Analyza poctu a struktury zaméstnanci

Analyza poctu a struktury zaméstnancl poskytuje dilezity prehled o persondlnim sloZeni
spolecnosti MORACELL s.r.o. a umoziuje identifikovat klicové faktory ovliviujici
efektivitu fizeni a organizaci prace. Cilem této analyzy je zjistit, jak se vyvijel pocet
zaméstnanct v letech 2021-2025, jak jsou pracovnici rozdéleni do jednotlivych stfedisek a
pracovnich skupin a jaky je pomér mezi administrativnimi a vyrobnimi zaméstnanci. Tyto

informace pomohou Iépe porozumét personalni struktufe firmy.

Pocet zaméstnanci MORACELL s.r.o. se v pritbéhu let 2021-2025 stabilné zvysoval.
Jak ukazuje Tabulka 1, firma zaznamenala narist poctu zaméstnancii ze 92 v roce 2021 na
120 v roce 2025. Tento rist je spojen s rozvojem firmy a planovanym rozsifenim vyrobnich

kapacit o dal$i vyrobni linku a skladovaci prostory s ndroky na personélni kapacity.

Tabulka 1 Primérny fyzicky pocet zaméstnanct 2021-2025

Pramérny fyzicky pocet zaméstnanci 2021-2025
2021 2022 2023 2024 2025
92 100 101 108 120

(zdroj: Interni materialy)
8.1.1 Celkovy pocet zaméstnancu

V tnoru 2025 mé¢la spole¢nost 120 zaméstnancti.
Tento pocet zahrnuje pracovniky na riznych urovnich fizeni i vykonné zaméstnance, jejichz

piesné rozlozeni hraje klicovou roli v efektivité organizace.
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8.1.2 Struktura zaméstnanci podle pohlavi

Analyza struktury zaméstnanct podle pohlavi poskytuje dilezity pohled na demografické
rozlozeni pracovni sily ve spole¢nosti. Tento piehled pomaha pochopit, jaky vliv mize mit

genderova diverzita na pracovni prostiedi a celkovou spokojenost zaméstnancti.

e Muzi: 82 zaméstnanct (68 %)

e Zeny: 38 zaméstnankyn (32 %)

Tento pomér naznacuje, ze ve firm¢ prevazuji muzské pracovni pozice, coz je bézné v
pramyslovém odvétvi, kde je potieba fyzicka sila nebo technické dovednosti. Komplexnéjsi
prehled je v tabulce 2, ktera znazornuje piehled pracovnich skupin ve spolecnosti, strukturu
podle pohlavi a druhu pracovniho poméru, ktery je dulezitym faktorem, ktery ovliviiuje

spokojenost zaméstnancii ve spolecnosti.

8.1.3 Vékova struktura zaméstnancu

Vékova struktura zaméstnanct je dal$i vyznamny ukazatel v fizeni lidskych zdroji a
ovlivituje jak strategii naboru, tak planovani nastupnictvi. V rdmci spolecnosti se v€kove
rozpéti zameéstnancli pohybuje od 19 do 64 let, pficemzZ primérny vek je 42,2 let a median
véku 43 let. Tyto hodnoty ukazuji, Ze pracovni sila je rovnomé&rné rozloZena mezi mladsi a

starSi zaméstnance.

Shrnuti vékové struktury zaméstnanci:
e Nejmladsi zaméstnanec: 19 let
o Nejstarsi zaméstnanec: 64 let
e Primérny veék: 42,2 let

e Median veéku: 43 let (polovina zaméstnanci je mladsi nez 43, polovina starsi)
Zde je rozdéleni véku zaméstnancti podle generaci:

Tabulka 2 Genera¢éni rozdéleni

GENERACNI ROZDELENI
Generace Rok narozeni Pocet zaméstnancii Pr? cento 2
zameéstnancu
Generace Z 1997-2012 12 10,4 %
Milenialové 1981-1996 42 36,5 %
Generace X 1965-1980 45 39,1 %
Baby Boomers 1946-1964 16 13,9 %

(zdroj: Interni materialy)
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Analyza vékové struktury ukazuje, Ze nejpocetnéjsSi skupinu zaméstnancli tvofi
Generace X (39,1 %) a Milenidlové (36,5 %), kteti spolecné predstavuji téméf tii Ctvrtiny
pracovni sily. Vyraznéjsi zastoupeni starSich generaci (Baby Boomers) naznacuje blizici se
odchod ¢asti zaméstnanct do diichodu, coz otevird otazky planovani nastupnictvi a potieby

zapojeni mladSich generaci do kli¢ovych pracovnich pozic.

8.1.4 Strediska a pracovni zarazeni

V nasledujicich bodech a tabulce jsou uvedena jednotliva stfediska spolecnosti a pocet
zaméstnancl v kazdém z nich. Tento souhrn poskytuje piehled o organizaéni struktuie firmy
a rozlozeni pracovni sily napfi¢ riznymi odd€lenimi. V tabulce 3 nize je pfehled vSech
zaméstnancu na jednotlivych stiediscich.

Tabulka 3 Struktura zameéstnancu

STRUKTURA ZAMESTNANCU
Kategorie Pocet zam.
Celkovy pocet zaméstnanci 120

Strrediska

Logistika a sklady 27
Jednatelé 2
Obchodni tym + marketing 8
Zakaznicky servis 5
Financ¢ni oddé€leni 6
Sprava a udrzba arealu 5
IT 1
HR a ESG 2
Udrzba vyroba 10
Vyroba operatofi a vedouci smén 44
Vyroba THP
Nékup

(zdroj: Interni materialy)

V ramci organizace jsou zaméstnanci rozdéleni do tfi pracovnich skupin podle zatazeni
pracovnich pozic. Jedna se o rozdéleni, které definuje pracovni zaméfeni na manuélné

pracujici na THP a jednatele spolecnosti:

e Modré limecky (Dé&lnické pozice): 87
e Bil¢ limecky (THP a manazeii): 31 + 2 (jednatelé)

e Jednatelé 2
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Tabulka 4 Pracovni zafazeni

Pracovni zaiazeni
Kategorie Pocet zam.
Bilé limecky (THP + manazeti) 33
Modré limecky (dé€lnické pozice) 87
Jednatelé 2

(zdroj: viastni)
8.1.5 Struktura organizace a rozdéleni odpovédnosti

Firma je strukturovana do né¢kolika trovni fizeni, coz ma piimy vliv na ndpli prace

jednotlivych zaméstnancii. Rozd¢€leni pracovnich pozic je nasledujici:

o Délnici — zamé&stnanci, kteti vykonavaji fyzické nebo technické préce, ¢asto spojené
s vyrobnim procesem a praci ve skladé.

e Specialisté — zaméstnanci s odbornymi dovednostmi, ale bez pifimého tymu.
Specialisté maji specifické tkoly a zodpovédnost v ramci jednotlivych agend.

e Vedouci pracovnici — manazefi, ktefi vedou pracovni tym a maji odpovédnost za
vykon a organizaci prace v ramci svého tymu.

e Manazeri Fidici manaZery — vedouci pracovnici, ktefi fidi jiné manazery a jsou

odpové&dni za celkové fizeni a vysledky vice tymi nebo oddé€leni.

Mezi lety 2021 a 2025 se pocet zam&stnanci MORACELL s.r.o. zvysil o 30 %, coz
odrazi rlst spolecnosti a jeji rostouci potfeby v oblasti lidskych zdroji. V roce 2025 tvoti
vétSinu zaméstnanci délnické pozice (87 pracovnikill), zatimco THP a manazert je 33. Tento
pomér ukazuje na vyrobni zamé&feni spolecnosti, kde prevazuji operatoti a technické profese.
Do budoucna bude dileZité soustiedit se na stabilizaci pracovnich tymi, efektivni fizeni

pracovnich podminek a motivaci zaméstnanctu ke snizovani fluktuace.

Spole¢nost MORACELL zazila v prabéhu svého fungovani vyrazny rust, ktery se
projevuje jak ve zvySovani poctu zaméstnanct, tak v rozSifovani vyrobnich kapacit. Od
svého vzniku v roce 2000 se firma transformovala z obchodni spolecnosti na vyrobné-
obchodni, pficemz v poslednich letech zaznamenala vyznamné investice do novych
vyrobnich linek a skladovacich prostor. Tento riist vedl k postupnému zvySovani poctu

zamestnanct, v roce 2025 firma zaméstnava 120 pracovnikii.

Organizacni struktura spoleCnosti se zménila z liniové na hierarchickou, coz lépe

odpovida rostouci slozitosti podnikovych procest. Tento prechod zjednodusil vymezeni
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odpovédnosti mezi manazerskymi a vykonnymi pozicemi a podpofil efektivitu
organizace. S planovanou instalaci teti vyrobni linky se o¢ekava dalsi rozsifeni vyroby, coz
bude vyzadovat pfizptisobeni organizacni struktury a zajisténi adekvatniho personalniho
zajisténi.

Vedle vrcholového vedeni se tak vytvofil stfedni management — mistfi, vedouci smén,
procesni inzenyii a team leadefi — ktery firm¢& diive chybél. Tato nova vrstva zajistuje
plynulejsi tok informaci mezi strategickou urovni a operativou, urychluje feSeni provoznich
problémt a zptesiiuje vymezeni odpovédnosti, ¢imz zéroven otevird zaméstnancim realné

moznosti kariérniho postupu a ptispiva ke stabilizaci kli¢ovych tymi.

Potencialni riziko vSak pfedstavuje nariist administrativni a koordinacni zatéze, pokud
nebudou kompetence a procesni rozhrani dostatecné jasné definovany, muze dojit
k ptekryvu roli, zpomaleni rozhodovéni a dodatenym nakladim na ftizeni. Z pohledu
organizace jde tedy o uceni se novému modelu, jehoz plna konsolidace si vyzada nékolik
vyrobnich cykli, nez budou vSechny interni mechanismy fungovat optimalné. Tento rust a
dynamika, spolu s rostoucimi naroky na lidské zdroje, predstavuji vyzvy v oblasti
personalniho managementu, kde bude klicové zaméfit se na motivaci zaméstnancil, zajisténi

kvalitniho zaskolovani a stabilizaci stavajiciho tymu.

8.2 Analyza vnitinich faktori ovliviiujicich spokojenost

Vnitini faktory ovlivitujici spokojenost zaméstnancl predstavuji vzdjemné provazany
systém procestl, vztahll a podminek, které spole¢né utvareji pracovni prostiedi a zdsadné
ovliviuji vykonnost i spokojenost zaméstnancti. V§e zac¢ina u naboru a vybéru vhodnych lidi
do tymu. Jakmile do spole¢nosti vstoupi novy pracovnik, navazuje na nabor cely fetézec
dal§ich faktori, kterymi jsou definovana naplii prace, transparentni pracovnépravni
vztahy, fungujici adaptace a retence, sledovani fluktuace, dobrovolnych odchodi a absence,
a v neposledni fadé¢ také moZnosti interniho ristu. Analyza internich faktor( v nasledujicich
podkapitolach vychazi z rozhovort s manazery oddéleni a z rozboru internich dokumenti 1

mésicnich persondlnich piehledu.

8.2.1 Nabor a fluktuace zaméstnancu

Nébor a fluktuace zaméstnanct jsou klicovymi ukazateli pro efektivitu personalni politiky a
celkovou stabilitu organizace. Sledovani téchto ukazatelit poméaha nejen identifikovat mozné

problémy v procesu piijimani novych pracovniki, ale také ukazuje, jak spokojenost
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zaméstnancl ovliviiuje jejich rozhodnuti zlistat nebo opustit firmu. V nésledujici ¢asti jsou
uvedeny zakladni statistiky tykajici se naboru a fluktuace zaméstnanci ve firmé
MORACELL.

Tabulka 5 Nastupy a vystupy v roce 2021-2024

Nastupy a vystupy zameéstnancu v roce 2021-2024
Aktivita 2021 2022 2023 2024
Néstup 29 22 32 40
Vystup 18 26 27 37

(Zdroj: Interni materidal)

Vysoka fluktuace v letech 2023-2024 pramenila piedevsim z toho, Ze béhem expanze
vyroby piijimala spole¢nost témét kazdého zajemce bez ohledu na kvalifikaci. Tito novacci
se po nastupu rychle stfetli s naro¢nosti modernich linek a 12hodinovym nepfetrzitym
provozem, coz ve vyrob¢ vyvolalo nejvétsi vinu odchodd. Manazeti proto na zacatku
roku 2025 zésadné¢ zmeénili strategii: ndbor se nyni zaméfuje na zkuSené sefizovace

a techniky, ktefi maji praxi v podobném provozu.

Nasledujici tabulka vyjadifuje aktualni situaci s ndbory, fluktuaci a absenci ve

spolecnosti.

Tabulka 6 Nabor, fluktuace a absence

NABOR, FLUKTUACE A ABSENCE
Kategorie || Hodnota
Nabor a fluktuace
Nové prijati zaméstnanci 2025 10
Odchody celkem 2025 4
Nechténé odchody 2025 1
Interni povySeni 2025 3

(zdroj: viastni)

Aby se i pii ptisnéjsi selekci nezzil okruh kandidati, vyrazné se posilil HR marketing.
Kombinace rozhlasovych spott, billboardl u dalnice, redesignu kariérniho webu s piibéhy
zaméstnancl a cilené inzerce na socidlnich sitich zvySuje povédomi o MORACELLU
v regionu a pfitahuje relevantni zdjemce. Komunikace navic transparentné zdlraziuje
specifika 12hodinovych smén a soucasné deklaruje vyhody, které neptetrzity provoz piinasi
— delsi intervaly volna, nadstandardni sménové pfiplatky a moznost rychlého kariérniho
ristu diky internim povySenim. Tento posun od kvantity ke kvalité by mél do dvou let snizit

fluktuaci ve vyrob¢ a stabilizovat klicové sménové tymy.
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Pokud interni zdroje nestaci, vyuzivaji se nasledujici kandly:

¢ Program doporuceni zaméstnancem
Motivujici benefit za uspésné doporuceni kandidata, ktery posili tymové vazby a snizuje Cas

naboru.

e Socialni sité (prevazné Facebook)
Sdileni pozice mezi zaméstnanci a jejich kontakty — nizké naklady, ale dosah omezeny
organickym sdilenim. Déle se vyuzivé placend inzerce, ktera se lokalizuje na Jihomoravsky

kraj a je propojena s inzerci umisténou na platformach Jobs, Pracezarohem a dalsi.

e Kariérni web MORACELL
Po redesignu a obohaceni o zaméstnanecké pribéhy a prehled benefitti ptilaka ptiblizné 10 %

uchazec.

e Pracovni portialy LMC Teamio nové Alma Career
Hlavni kanal inzerce s nejvyssi efektivitou; zahrnuje balicek Teamio PRO a placen¢ inzerce.
Zde je moZna 1 analyza Zivotopisii kandidati z minulych vybérovych fizeni a umoZziuje

rychlou reakci na nové oteviené pozice.

e Personalni agentur

Outsourcing pro vysoce specializované pozice — rychly ptistup k exkluzivnim kandidatim.

e Spoluprace se SS a VS technického zaméieni
HR marketing mezi absolventy, dlouhodoby projekt zatim bez vyznamnych vysledkt, avSak

dalezity pro budouci rozvoj talenta.

e Reklama
Od roku 2024 posiluje HR oddé€leni marketingové aktivity zaméfené na zviditelnéni znacky
MORACELL. Po cely rok bézi rozhlasova kampai na Evropé 2, kterou doplituji billboardy
u dalnice a v okolnich obcich na hlavni trase. Diky témto iniciativam HR oddéleni
zaznamenava vyrazny narist spontannich Zadosti o zaméstnani a firma se podvédomé

etablovala jako atraktivni lokalni zaméstnavatel.
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Tabulka 7 Finan¢ni naro¢nost ndborovych kampani

Finan¢ni naro¢nost naborovych kampani 2023-2024

Kanal 2023 2024
LMC portal 204 490 172 018
Facebook 20 000 50 000
Big Media 19 493 303 032
Evropa 2 (radio) 173 393 300 273
Doporuceni zaméstnancem 102 000 83 000
Celkem 519 376 908 323

(zdroj: vlastni)
Z nékladii na naborové kanaly:

e Celkem 2023: 519 376 K¢ / 32 nastupii = 16 230 K¢ na osobu
e Celkem 2024: 908 323 K¢ / 40 nastupt = 22 708 K¢ na osobu
Tyto hodnoty pomédhaji dimenzovat rozpocet na budouci ndbor a porovnat jej s tsporami,

které ptinese nizsi fluktuace diky zlepSenému zédzemi a motivaci.

Aktivity, jako jsou intenzivni kampané (radio, billboardy), vyuZiti socidlnich siti,
redesign kariérniho webu, a program doporu¢eni zaméstnancii, jsou nastaveny spravn¢ a
zaCinaji ptfindSet pozitivni vysledky v podobé kvalitn€jSich uchazecti a nizs§iho poctu

nechténych odchodi.

8.2.2 Pribéh vybérového Fizeni

Spole¢nost méa propracovany Interni piedpis pro doporuceny prubéh vybéru novych
zamé&stnancl, nasledujici popis vychdzi zinterni smérnice spolecnosti MORACELL.
Smérnice je zdvaznym internim ptedpisem a slouzi k zajisténi transparentniho, systémového
a pravné bezchybného naborového procesu.

Schvalovani nové pracovni pozice, i pracovni sily je na irovni vedeni spolecnosti
MORACELL, kdy schvaluji jednatelé spolecnosti. Pokud se jedna o pracovni pozici pro
vy$$i management schvaluje pracovni pozici i vedeni matetské spolec¢nosti ve Velvet

CARE PL.
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Nize jsou uvedeny jednotlivé kroky pro nabor, které budou shrnuty v piehledné tabulce.

e Vzneseni poZadavku na obsazeni pozice
Impulz k ndboru miize podat vedouci ptislusného sttediska nebo vedeni spole¢nosti. Kazdy
pozadavek se pfedem projedna a schvali na urovni vedeni spolecnosti. Teprve poté se

pristupuje k dalSim kroktm.

e Tvorba profilu pracovni pozice
Vedouci, ¢i manazer stiediska zpracuje detailni profil volného mista a definuje:
Zakladni pozadavky — vzdélani, kvalifikace, praxe, odborna zptisobilost.
Doplitujici poZadavky — schopnosti, dovednosti, psychickou odolnost, komunikacni troven
aj.
Specifické informace — pracovni doba, misto vykonu préce, stru¢ny popis ¢innosti, nabidka

benefitli, pozadovany termin nastupu.

e Evidence a predvybér Zivotopisi
Za spravu piijatych CV odpovida personédlni oddé€leni. Klicova je zvySena opatrnost pii
nakladéani s osobnimi udaji dle GDPR a dle firemni politiky jsou uchazeci osloveni nebo
zamitnuti:
Vhodni — jsou pozvani do 1. kola vybérového fizeni.
Nevhodni — obdrzi zdvofilé odmitnuti (tzv.thank-you mail), aby se chranila povést

zaméstnavatele; cilem neni vybrat ,,nejlepSiho*, nybrz ,,nejvhodnéjsiho* kandidata.

e Selektivni pohovor — 1. kolo
Organizuje ho personalni oddéleni a vede jej pfimy nadfizeny budouciho zaméstnance za
ucasti dalsiho hodnotitele podle potteby. Ovétuji se fakta z CV, profesni kvalifikace a praxe.

Vystupem je dalsi rozdéleni uchazecli na vhodné/nevhodné.

¢ Odborné a dovednostni testy
Testovani je nepovinné a fidi se pfedem stanovenymi pozadavky na konkrétni pozici. Slouzi
k praktickému ovéteni deklarovanych schopnosti kandidata.

e Pred-nastupni pohovor
S kandidatem vybranym jako ,,nejvhodnéjsi* probiha zavérecné jednéni, které vede HR
manazer nebo vedouci stfediska. Na tomto setkani se findlné dojednaji pracovni podminky

a pfipravi podpis pracovni smlouvy a souvisejicich dokumentu.
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Tabulka 8 Pribéh vybérového fizeni

Faze Zakladni aktivity Zodpovédna osoba

Pozadavek obsazeni pracovni
pozice, stanoveni odpovédnych
osob za vybérové fizeni

Vedouci prislusného stiediska,
finan¢ni a personalni feditel

ADMINISTRATIVNI Aktudlni profil Co Vedouci pfislu§ného stiediska,
FAZE uaint proft pracovit pozice finanéni a personalni feditel
Zvetejnéni profilu pracovni pozice Financni a personalni feditel,
a prubézna evidence uchazect prip. urceny pracovnik
- pfimy nadfizeny volné pracovni
Selekce uchazect dle pozice
curriculum vitae (zivotopis) - vedouci pfislusného strediska
- financ¢ni a personalni feditel
FAZE 1. KOLA - pfimy nadfizen}’./ volné pracovni
VYBEROVEHO Selektivni pohovor | pozice T
RiZEN{ - vedouczl Prlslusnehf) s}rvedl.ska
- financ¢ni a personalni feditel
- ptimy nadfizeny volné pracovni
Odborné a dovednostni testy (je-li pozice
to ucelné) - vedouci pfislusného strediska
- financ¢ni a personalni feditel
ééggéoli/%h% Strukturovany pohovor véetné - primy nadrlﬁ)nz}ifc\éolne pracovii
RIZENI dokumentace - financ¢ni a personalni feditel
- pfimy nadfizeny volné pracovni
Sjednani pracovnich podminek pozice
PREDNASTUPNI - finan¢ni a personalni feditel
POHOVOR - pfimy nadfizeny volné pracovni

Podepsani pracovni smlouvy a

naslednych dokumenti pozice

- mzdova ucetni

(Zdroj: Interni material)

Interni povySeni v roce 2025 probéhla u tfi zaméstnancii, coZ naznacuje moznost
kariérniho ristu. DalSi podpora rozvoje pracovnikii by mohla pfispét k vyssi stabilité a

motivaci zameéstnancu.

Proces vybérového tizeni ve spole€nosti MORACELL je dobfe strukturovany,
detailn¢ definovany interni smérnici, a obsahuje jasné urcené odpovédnosti a kroky. Silnou
strankou je transparentni fizeni procesu a jasné€ stanovené kompetence Gc¢astniku. Interni

povyseni (3 v roce 2025) potvrzuji funkéni systém kariérniho ristlh ve firmé.
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8.2.3 Retence novych zaméstnanci

Retence novych zaméstnancti je sledovana podle stejné metodiky jako u matetské skupiny,
diky tomu lze vysledky pifimo porovnavat na trovni celé korporace. Ukazatel méfi, jak
velkou cast pracovniki pfijatych v daném kalendainim roce se podafilo udrzet do jeho
konce. Do vypoctu se proto zapocitavaji pouze ti zaméstnanci, kteti byli v tomto roce
opravdu nové nabréni, vzorecek pro vypocet je nasledujici, kdy N je pocet nastupt ve

sledovaném obdobi a Odchody jsou celkové odchody zaméstnancii ve sledovaném obdobi.

N — Odchod
coy><

1v 100 (D

Retence (%) =

Mira retence, udrzeni nové piijatych zaméstnanci ¢ini 60 %. Tato hodnota ukazuje,

ze 40 % nov¢ pfijatych zaméstnanct v urcitém obdobi organizaci opustilo. To naznacuje
potencialni problémy s adaptaci zaméstnancti, kvalitou ndborového procesu nebo celkovou

pracovni spokojenosti.

e Integrace novych zaméstnancu
Podle interni smérnice spole¢nosti MORACELL podléha kazdy nové pfijaty zaméstnanec
standardizovanému adapta¢nimu a Skolicimu rezimu, ktery zajiSt'uje rychlou integraci do
pracovniho prostiedi a minimalizuje rizika spojena s bezpecnosti prace i kvalitou vyroby.

Prvni den je tvodnim dnem, kazdy pracovnik se seznami s klicovymi firemnimi

dokumenty: zasadami BOZP a PO, organiza¢nim a pracovnim fadem a dal$imi fidicimi
akty oddéleni. Dale zaméstnavatel proti podpisu pieda pottebné vybaveni (OOPP, nastroje,
ICT, klice) a v ptipad¢ potieby zajisti proSkoleni k zabezpeceni budovy.

Dulezitym krokem je oficidlni uvitdni a pfedstaveni tymu, prohlidka provozli a

vysvétleni zdkladnich pracovnich procest.

Obvykla délka individudlniho planu ¢ini tyden az tf1 mésice. Vedouci oddéleni piipravi
»Individudlni plan zaskoleni, v némz stanovi dokumentaci, kterou musi pracovnik znat,
predepsané pracovni postupy, specifické znalosti a dovednosti pozadované pro danou roli.

Individualni plan zaskoleni je ptilohou I.
Tabulka 9 Definice zaskolovani podle kategorie pracovnikli
Kategorie Klicové prvky adaptacniho programu

Modr¢ limecky (operatori, - Jednodenni modul ,,Kvalita vyrobki‘ — zasady
skladnici apod.) kontrol.
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- Praktické zauceni pfimo na pracovisti pod
dohledem ,,dil¢ich Skoliteli.

- Ov¢éfeni zvladnuti pracovnich postupii a BOZP
do konce 1. mésice.

- Povinné Skoleni BOZP/PO a IT bezpecnosti.

- Rotace (tzv. ,.kolecko*) po vSech klicovych
odd¢lenich — 2 tydny az 3 mésice podle pozice
THP — s cilem porozumét celkovému workflow,
navazat vztahy se zaméstnanci a pfijmout
firemni kulturu.

- Mentorské vedeni garantované vedoucim
stiediska.

(Zdroj: Interni material)
Kazdy novy zaméstnanec na THP pozici si béhem svého nastupu projde jednotliva
oddéleni, aby se seznamil s procesy, kolegy a praci v jinych oblastech firmy. Tento proces
integrace napomahd lepSimu pochopeni organizace, jejich hodnot a umozZiiuje novym

zameéstnanciim se rychleji zapojit do tymoveé prace a firemni kultury.

Minimalné dva tyden pied uplynuti zkusebni doby nadfizeny zkontroluje splnéni planu

zaSkolen a vyhodnoti, zda novy zaméstnanec bude pokracovat dal v pracovnim poméru.

V piipadé, ze jsou vysledky nevyhovujici, pracovni pomér je ukoncen ve zkusebni dobé

podle interni smérnice. Formulaf pro hodnoceni zamé&stnance je ptilohou Cislo 2.

U vyhovujicich vysledkti zaméstnanec ptrechazi do rezimu pribézného vzdélavani
v ramci zafazeni. Tento vicestupfiovy zaskolovaci proces pfispiva k rychléemu ziskani
potfebné odbornosti, k pochopeni firemnich hodnot a ke snizeni fluktuace v prvnim roce

zameéestnani.

I ptfes detailn¢ nastaveny systém adaptace a Skoleni, mize byt problém v jeho
praktickém provadéni nebo v samotném vybérovém procesu. Doporu¢enim je pfehodnoceni

naborového procesu, zda odpovida redlnym potiebam pozic.

Zavést pravidelné pribézné rozhovory s novymi zaméstnanci pro v€asnou identifikaci
nespokojenosti a prevenci odchodu. Provéfit kvalitu a dlslednost zaSkolovani na pracovisti
zejména u délnickych profesi a vice se zaméfit na praci mentort, jejich schopnosti pfedavat

znalosti.
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8.2.4 Mira rotace a dobrovolné odchody

Mira rotace a dobrovolné odchody zaméstnancti jsou klicovymi ukazateli stability
pracovniho prostiedi. Tyto faktory poskytuji informace o tom, jaky vliv maji pracovni
podminky, firemni kultura a dal$i faktory na spokojenost zaméstnanct a jejich rozhodnuti

zUstat ¢i opustit organizaci.

Ukazatele Rotation Index a dobrovolné fluktuace jsou sledovany v souladu
s reportingovym systémem matefské spolecnosti, diky jednotné metodice lze vysledky

piimo porovnavat napii¢ skupinou.
e Vypocet ukazateli

Vypocet rotaéniho indexu zahrnuje soucet vSech odchodi zaméstnanci za uplynulych
dvanact mésicu. Poté se secte poCet zaméestnancti k poslednimu dni kazdého z téchto mésict;
tento soucet se vyd¢li dvanacti a stanovi se tak primérny stav pracovnikli. Soucet odchodi
se nasledné déli timto primérnym stavem a vysledek se vyndsobi stem. Ziskané procento

ukazuje, jak velka ¢ast pracovni sily se béhem roku obménila.

Pro dobrovolnou fluktuaci je vypocet stejny, jen do souctu odchodil se zahrne pouze ty
pfipady, kdy zaméstnanec odeSel na vlastni Zadost. Pomér téchto dobrovolnych odchodi
k primérnému poctu pracovnikil se opét vyndsobi stem a ziskéd se procento zaméstnanct,
kteti firmu opustili z vlastniho rozhodnuti.

12

mss.—1 Pocet zaméstnanct, ktefi odesli

Rotac¢ni index(%) = x 100 (2)

1 % X s ‘ %
IV 12 _, Potet zaméstnancl (posledni den més.)

e Rotation index (MAT): 30,5 %

e Dobrovolna fluktuace: 14,36 %
Ukazatel rotace (MAT) na urovni 30,5 % je pomérné vysoky a naznacuje, Ze firma celi
Castym zménam v persondlni struktufe. Mira dobrovolnych odchodl na urovni 14,36 %

poukazuje na relativné vysokou fluktuaci zaméstnanct, coz miiZze byt spojeno s pracovnimi

podminkami, mzdovou politikou nebo celkovou spokojenosti zaméestnanci.

8.2.5 Absence zaméstnancu

Ukazatel miry absence je sledovan podle jednotné metodiky matefské spolecnosti. Do

vypoctu vstupuji pouze hodiny kratkodobé pracovni neschopnosti (nemoc, Uraz), naopak se
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vylucuje mateiska arodicovska dovolena 1 dlouhodoba neschopnost ptesahujici
30 kalendainich dnii. Vysledek se porovnava s nominalnim fondem pracovnich hodin, tedy

s poc¢tem hodin, které méli vSichni zaméstnanci podle rozvrhu v daném meésici odpracovat.

) Pocet hodin doCasné pracovni nechopnosti za mésic
Mira absence (%) = , v - — x 100 3)
Fond pracovni pracovnich chodin za mésic

Mira absence 2,23 % ukazuje podil pracovniki, ktefi v daném obdobi chybéli na
pracovisti. Pokud by se absence dlouhodob¢ zvySovala, mohlo by to signalizovat problémy

s pracovni zatézi, organizaénimi podminkami nebo celkovou atmosférou na pracovisti.

Mira absence nezohlediiuje dlouhodobé absence, coz mtize zkreslovat celkovy obraz o
zdravotni kondici a pracovni atmosféie zaméstnancti. Doporucenim je sledovat i dlouhodobé

absence pro komplexnéjsi hodnoceni pracovnich podminek a spokojenosti zaméstnanci.
8.3 Analyza vnéjSich faktort ovliviiujicich spokojenost

Analyza vnéjSich faktor se zaméiuje na identifikaci a zhodnoceni vnéjSich (organizacnich
1 legislativnich) faktord, které vyznamné ovliviiuji miru spokojenosti zaméstnancii ve
spolecnostit MORACELL s.r.o. Pfedmétem zkoumani jsou podminky zaméstnani a jejich
vliv na vnimani stability, motivace i pocitu soundlezitosti pracovniki. Patii sem napli prace,
pracovni kolektiv, pracovni podminky, pracovni smlouvy, odménovani a zaméstnanecké

vyhody, moznost rozvoje a firemni kultura.

8.3.1 Napln prace

Napln prace kazdého zaméstnance ve spolecnosti MORACELL je jasné¢ definovana a je
soucasti pracovniho poméru, ktery je pfi nastupu kazdému pracovnikovi poskytnut. Tato
napln se pravidelné reviduje. Revize probiha kazdoro¢né béhem procesu hodnoceni vykonu
v informaénim systému Dolineo. Revidovani naplné€ prace se provadi nejen na zakladé zmén
kompetenci, ale také podle zmén pracovniho zafazeni jednotlivce ve firm¢. Strukturalni
uspotadani spolec¢nosti zahrnuje rizné typy pracovnich pozic, od délnikl pies specialisty az
po manazery na ruznych urovnich fizeni, coZz méa vliv na rozdéleni ndplné price a

odpovédnosti.
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e Popisy pracovnich pozic a jejich napli

Kazda pracovni pozice v MORACELL s.r.o. je definovana prostfednictvim konkrétni naplné
prace, ktera vymezuje odpovédnosti, tikoly a o¢ekavani od dané pozice. Popis pracovni
pozice je soucasti pracovniho poméru a je predavan kazdému zameéstnanci pifi nastupu do
firmy. V pribéhu zaméstnani muze dojit ke zménam v néplni prace na zéklad¢ vyvoje

kompetenci zaméstnancti nebo zmén v pracovnim zafazeni.
e Revidovani naplné prace a hodnoceni vykonu

Kazdoro¢né dochazi k revidovani naplné prace béhem hodnoceni vykonu zaméstnancti v
ramci hodnoticiho systému Dolineo. Tento proces hodnoceni zahrnuje metodu 360°, ktera
umoznuje ziskat zpétnou vazbu od kolegl, nadfizenych a podfizenych a poskytuje
komplexni obraz o vykonnosti a schopnostech zaméstnancti. Revidovani naplné prace je
soucasti tohoto hodnoceni a umoziuje ptizplisobit pracovni ukoly aktudlnim potfebam

organizace i osobnimu rozvoji zaméstnancu.

Napln prace v MORACELL s.r.0. je jasné definovana a pravidelné revidovana, coz
prispiva k efektivni organizaci a fizeni pracovnich pozic. Strukturované rozdéleni roli a
odpovédnosti zajiStuje piehlednost a umoziiuje zaméstnancim lépe porozumét svym
ukolim. Revidovani pracovnich néaplni v ramci systému Dolineo podporuje nejen
prizptisobeni zménam ve firm¢, ale také individudlni rozvoj zaméstnanct. Diky tomu je

mozné pruzné reagovat na aktualni potfeby organizace a optimalizovat pracovni procesy.

Dle analyzy aktudlniho stavu mize dochézet k zbyte¢nému administrativnimu zatizeni
a neprehledném evidovani aktudlnich pracovnich pozic. Doporu¢enim je propojit revizi

pracovnich néplni s kariérnim planovanim, aby podporovala redlny rozvoj zaméstnanct.

Efektivnim néastrojem pro personalni oddéleni a manazery je vyuziti online piistupu k

popisiim pracovnich mist pro vyssi transparentnost a efektivitu aktualizaci.

8.3.2 Pracovni kolektiv

V ramci firmy je organiza¢ni struktura rozdélena do nékolika kli¢ovych oblasti, pficemz
kazda oblast m4 specifické odpovédnosti a hierarchii. Na zéklad¢ poskytnutych informaci o

rozde¢leni pracovnich pozic miizeme strukturu analyzovat nasledujicim zpiisobem:

Jednatelé

rowr

Ve vedeni spole¢nosti jsou 2 jednatelé, ktefi zastavaji strategické tidici pozice.
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e CEO (Chief Executive Officer) — Je odpovédny za kompletni chod spoleénosti. Ridi
obchodni zalezitosti firmy a ma piehled o vSech stfediscich. Komunikuje pouze s
manazery nebo specialisty.

e CFO (Chief Financial Officer) — Ridi finance, projekty a personlni oblast.
Komunikuje s ostatnimi manazery a specialisty a zodpovida za finan¢ni a personalni

rozhodnuti a IT infrastrukturu ve firme.

HR a ESG

e Oddéleni HR a ESG ma 2 zaméstnance, ktefi zajiStuji persondlni agendu a

udrzitelnost dle principit ESG.

Finan¢ni oddéleni

Finan¢ni tym ma celkem 6 ¢lend, kteti spravuji i€etni agendu a analyzuji hospodateni firmy.
e CFO (Chief Financial Officer) — Ridi celé finan¢ni oddé&leni.
e Controlling (2 osoby) — Zodpovidaji za kontrolu finan¢nich procesi a rozpoctovani.
e Hlavni ucetni (1 osoba) — Zodpovida za Gcetnictvi a ma pod sebou Ctyfi dalsi tcetni,

které se staraji o rizné ti€etni operace.

Obchodni tym a marketing
Toto oddéleni tvoti celkem 8 zaméstnanct, ktefi se zamétuji na obchodni strategii a vztahy
se zakazniky.
e ManaZer marketingu — Tento manaZer reportuje piimo CEO a zodpovida za fizeni
marketingovych aktivit.
e Senior key account manazefi (7 osob) — Tito manaZefi se specializuji na fizeni

klicovych zakaznikl a piimo reportuji CEO.

Zakaznicky servis
V zékaznickém servisu pracuje 5 zaméstnanci, kteti se staraji o kazdodenni kontakt se
zakazniky.
e Manazer zédkaznického servisu — Tento manazer je odpovédny CEO a zodpovida za
planovani vyroby a koordinaci zékaznického servisu.
e Referenti zdkaznického servisu (4 osoby) — Tito pracovnici zajistuji kazdodenni

komunikaci se zakazniky a fesi jejich pozadavky.
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Nakup
Oddéleni ndkupu ma 8 zaméstnanct, ktefi zajiStuji nakupni cCinnosti a koordinaci s
logistikou.

e Vedouci nakupu — Tento pracovnik fidi tym nakupu a ma pod sebou referenta nakupu

a skladniky reportuje Operation managerovi.

Sprava a udrzba arealu
Tym spravy a udrzby aredlu ma 5 zameéstnanct, ktefi pecuji o Cistotu a technicky stav areélu.
e Vedouci spravy a udrzby aredlu — Tento pracovnik mé na starosti udrzbu a spravu
arealu, véetné koordinace uklidu a udrzbarskych ¢innosti. Zodpovida za tklidovy
personal a spravce arealu.
o Uklidovy personal a iidrzbaf arealu — Ti zajistuji kazdodenni idrzbu arealu.

e Vedouci spravy a udrzby areélu reportuje CFO.

IT oddéleni

IT odd¢leni tvofi 1 zaméstnanec, ktery ma na starosti IT infrastrukturu.
e [T manazer — Tento pracovnik odpovida za spravu IT infrastruktury a odpovida CFO.
e HR manaZer — Odpovida za lidské zdroje a personalistiku a odpovida CFO.

e ESG asistent pro IMS (1 osoba) — Tento pracovnik zajist'uje oblast ESG a reportuje
piimo CEO.

Vyroba THP
Technickohospodaiské pozice ve vyrob& obsazuji 3 zaméstnanci, ktefi se podileji na
propojeni technologii a vyrobnich procest.
e Referent, technolog a vedouci vyroby — Tato skupina spolupracuje na propojovani
technickych, technologickych a vyrobnich procesti.
e Operation manager — Tento manazer zodpovida za vedeni a koordinaci celé vyroby,

vcetné¢ THP pozic.

Udrzba vyroby
Udrzbu vyroby zajistuje tym 10 zaméstnancti, rozdélenych mezi elektro a kovoudrzbu.
e Elektro a kovoudrzba — Udrzba je rozdélena do dvou &asti: elektroudrzba a
kovoudrzba, ptfi¢emz kazdou ¢ast vede vedouci.
e Vedouci udrzby — Vedouci obou udrzbatskych tymi fidi své podiizené (4 osoby na

kazdém oddélenti).



62 UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

e Operation manager — Ma nad udrzbou a vyrobou dohled a je zodpovédny za celkovou

koordinaci.

Vyroba operatori a vedouci smén
Ve vyrobé pracuje celkem 44 zaméstnanci, rozdélenych do smén s jasné danou strukturou
fizeni.
e Vedouci smény — Na kazdé smeéné je 1 vedouci smény, ktery mé odpovédnost za
organizaci smény a vykon operatoru.
e Operatoii — Na kazdé smén¢ pracuje né¢kolik operatort, ktefi vykondvaji technické

ukony na vyrobnich linkéch.

Logistika a sklady

Oddéleni logistiky a skladi tvoii celkem 27 zaméstnanct, véetné referentek logistiky,
interniho logistika, vedoucich smén, zastupci vedoucich a skladnikl. Tito zaméstnanci
zajist'uji administrativni 1 fyzické procesy spojené s logistikou a skladovanim.

e Referentky logistiky (2 osoby) a interni logistik (1 osoba) — Tito zaméstnanci se
nachéazeji v kancelarské casti logistického tymu a maji na starosti administrativni a
planovaci ukoly spojené s logistikou.

e Skladnici (2 smény) — Skladnici jsou rozdéleni do dvou smén, kazdou sménu fidi
vedouci smény (2 osoby). Kazdy vedouci smény ma v kompetenci fizeni a planovani
smén a dovolenych. Pod nimi jsou zastupci vedouciho smény, ktefi zastupuji vedouci
smény pii komunikaci s pf{jmy kamioni a organizaci smén.

e Jedna skupina skladnikli pracuje v nepfetrZitém provozu pro vyrobni potieby a vzdy
spadaji pod vedouciho smény, ktery je aktudlné na pracovisté dle sménového
harmonogramu.

e Vedouci skladu — tento pracovnik fidi vSechny skladové operace a reportuje pfimo

operation managerovi.

Analyza organizacni struktury ukazuje jasnou hierarchii s piesné¢ definovanymi
kompetencemi, kterd odpovida potiebam stfedné velké vyrobni firmy. Struktura zahrnuje
klicové oblasti strategické vedeni (CEO, CFO), obchod a marketing, zdkaznicky servis,
nakup, vyrobu, udrzbu, logistiku, finance, IT, HR a ESG. Ptesto Ize identifikovat nékolik
potencialnich slabych mist. Vazba HR a ESG je vhodné zvazit, zda by HR mélo mit uzsi
vazbu na CEO kvili pfimému vlivu na firemni kulturu a strategické fizeni lidi. V IT oddéleni

je jeden IT manazer to ptedstavuje riziko z hlediska zastupitelnosti.
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Nékteré oblasti napf. reporting vedoucich ndkupu a skladu pifimo Operation
managerovi mohou byt ndro¢né na koordinaci kvuli vysokému poctu pfimych reportt
Operation managera. Doporuceni posileni IT tymu a provértit pfidani pozice mezi Operation
managerem a liniovymi vedoucimi (sklad, nédkup, Gdrzba), pro lepsi operativni fizeni a

sniZeni pfetiZeni manaZera.
8.3.3 Pracovni podminky

Pracovni rezim legislativné upravuje zakonik prace a spole¢nost vyuziva moznosti rozvrzeni
pracovni doby v nepfetrzitém provozu pro vyrobu v tvazku 37,5 hodin tydné, dvousménném
rezimu pii uvazku 37,5 hodin tydné ve skladu a dale bézny pracovni uvazek u
administrativnich pracovnikd, ktery ¢ini 40 hodin tydné. Dale spolecnost nabizi zkracené
uvazky z divodu zdravotnich omezeni nebo téz pii navratu zaméstnancii z rodiCovské
dovolené. Dals$i moznosti jsou dohody o provedeni praci ¢i dohody o provedeni pracovni
¢innosti. Struktura pracovnich tvazka ve spolecnosti odrazi potiebu pfizpisobit pracovni
podminky specifickym pozadavkiim zaméstnancti a organizacnim potfebam. Rizné typy
uvazkl umoznuji flexibilitu, podporuji navrat zaméstnanci po rodicovské dovolené a reaguji
na zm&ny ve vyrobnich a logistickych procesech. NiZe jsou uvedeny nejbéznéjsi pracovni

uvazky a jejich vyvoj v poslednich letech.

e 40 hodin tydn¢, které jsou ptrevazné pro THP pracovniky, t€émto pracovnikiim je
castetné umoziovana prace zdomu, na kterou je spolecnost plné technicky
vybavuje. Pracovni doba je vétSinou od 7:00 do 15:30 hodin.

e 30 a 35 hodin tydné (zkracené tivazky), spolecnost vychdzi vstiic potitebam svych
zaméstnancim pfi navratu matek a otci z rodiCovské dovolené, v piipadé
zdravotnich omezeni je po pfehodnoceni pracovni népln€, moznost upravit pracovni
uvazek.

e 38,75 hodin tydné byl preferovan do konce roku 2021 ve skladu, kde je dvou sménny
rezim rannich a odpolednich smén. Z divodu snazs$iho planovani a propoctu
pracovnich hodin ve mzdéach se pieSlo na uvazek 37,5 hodin tydné. Jedna se o
dvousménny provoz ranni a odpoledni, kdy se smény piekryvaji. Ranni sména
pracuje od 6:00 do 14:00 hodin vcetné 30 minut poledni pauzy a odpoledni sména
pracuje od 14:00 do 10:00 hodin véetné 30 minut pauzy.

e 37,5 hodin tydné je nejCastéjsi uvazek v neptetrzitém provozu, kdy zaméstnanci ve

4 sménach vykryvaji harmonogram nepfetrzit¢tho provozu. Spolecnost pracuje
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s harmonogramem kratkého a dlouhého tydne, kdy pracovni sména je rozlozena do
11 hodin prace a 1 hodiny pfestavky, ktera byva po 30 minutich rozlozena do
pracovniho dne. Stiidanim kratkého a dlouhého tydne vychéazi zaméstnancim vice
volného ¢asu na odpocinek béhem dalSich smén. Pracovni doba pii rannich sménach

je od 6:00 do 18:00 hodin a no¢ni smény jsou od 18:00 hodin do 6:00 hodin.

U nepretrzitého provozu spole¢nost vyuziva sménového kalendare, ktery stiida kratky
a dlouhy tyden. Zde se hlida fond pracovni doby, ktery je na ptlro¢ni bazi na zakladé
srovnavaciho obdobi aktualizovan. Zaméstnanci jsou sezndmeni s harmonogramem smén
vzdy Sest mésicti doptedu a veskeré zmény jsou hldSeny minimalné 14 dni pted provedenim
zmény v harmonogramu. Zmény jsou fizeny manazerem stiediska nebo Pokynem
vedeni/Internim pfedpisem, ktery vyddvaji jednatelé spolecnosti. V neptetrzitém provozu

dle sménového kalendafe rotuji 4 smény.

Z piehledu tvazkl a jejich Cetnosti v prub¢hu let je zfejmé, ze dochéazi k nardstu
vyuzivani zkracenych uvazkl. Spole¢nost tak pruzné reaguje na navraty zamestnancti po

rodicovské dovolené nebo na potieby zaméstnanych studenti.

Narhst zaméstnancl v ivazku 40 hodin tydné je potvrzen manazery napfi¢ spolecnosti
z diivodu zvyseni pracovnich narokii na jednotlivd oddéleni a tim i novou potiebou

pracovnich pozic se specializaci.

Z piehledu pracovnich podminek ve spolecnosti MORACELL s.r.o. vyplyva, Ze firma
pruzné reaguje na potieby svych zaméstnancii a soucasné se pfizpusobuje legislativnim
pozadavklim i situaci na trhu prace. Rozmanitost pracovnich tvazk umoznuje lepsi sladéni
profesniho a osobniho zivota zaméstnancii, coz se projevuje zejména rostoucim vyuzivanim
zkracenych uvazkil, pfedevS§im u zaméstnanct vracejicich se z rodi¢ovské dovolené nebo u

0sob se zdravotnimi omezenimi.

8.3.4 Pracovni smlouva

Pracovni smlouvy jsou ve spole¢nosti uzavirany na dobu urcitou jednoho roku. V ptipadé
uspokojivé rocni spoluprace se smlouva méni na dobu neurcitou, v pfipadé pochybnosti
dochazi k vyuziti moznosti prodlouzeni na dalSi zdkonné obdobi nebo jiz dochazi

k neprodlouzeni a pracovni pomér tak kon¢i uplynutim doby urcité.
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Tabulka 10 Délky pracovniho poméru ve spolecnosti

POCET LET VE SPOLECNOSTI
Kategorie délky pracovniho poméru Pocet zaméstnancii
Mén¢ nez rok 32
1 az 2 roky 25
3 az 4 roky 11
5az 7 let 28
8az9 let 7
10 a vice 17

(zdroj: vlastni)

V tabulce 10 je ptehled aktualné platnych pracovnich smluv. Aktualné eviduje

MORACELL s.r.o. ve stavu 120 zaméstnancii a z toho 37 zaméstnancii je na dobu urcitou.

Tabulka 11 Druhy pracovnich smluv

Druh pracovniho poméru
Druh smlouvy pocet
Doba neurcita 83
Doba urdita 37

(zdroj: vlastni)

Jedna se 0 31 % zaméstnancti ktefi mohou byt ve stresu z nejistoty prace. Tato skupina

muze pocitovat nejistotu ohledn€ pokracovani pracovniho poméru.

Typ pracovniho poméru, tedy doba urcité ¢i neurcité, odrazi stabilitu zaméstnaneckych
vztahli a mize mit vliv na fluktuaci a dlouhodobou spokojenost pracovniki. Rozdéleni
zaméstnanct podle tohoto kritéria je dillezité pro sledovani struktury pracovnich vztahi ve
firmé. Stabilita zaméstnani pozitivné ovliviiuje spokojenost a loajalitu zaméstnanct.
Nejistota spojend s pracovnim pomeérem na dobu uréitou mize vést k niz$i angazovanosti a

vys$i fluktuaci.

Analyza zaméstnanecké struktury ukézala, Ze spolecnost zaméstnava 120 pracovnikdi.
Dominantni skupinu tvoii muzi, kteti predstavuji 68 % celkové pracovni sily. Nejvétsi podil
zaméstnancl spadd do kategorie modrych limeckl, kde pracuje 87 lidi, zatimco bilych

limeckt je 33. Tento pomér odpovida charakteru vyroby, kde pfevazuji délnické pozice.

Pracovni smlouvy jsou koncipovany tak, aby zameéstnavatel i zaméstnanci méli

dostatek prostoru pro vziajemné vyhodnoceni spoluprace. Piestoze 31 % zaméstnancl



66 UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

pracuje na dobu urcitou, vétSina z nich ma moznost pfejit po roce na dobu neurcitou, coz

napomaha stabilizaci pracovniho kolektivu.
8.3.5 Odméinovani a zaméstnanecké vyhody

Spolecnost je lokéalni zaméstnavatel blizko mésta Brna, porovnanim s primérem
Jihomoravského kraje, spolecnost si drzi vysoky mzdovy standard a vzdy kopiruje aktualni

situaci na trhu prace v daném regionu.

Aby odménovani ve spolecnosti odpovidalo novym trendim trhu prace v regionu,
nechdva si spolecnost zpracovdvat jednou za rok mzdovy prizkum. Predmétem
zpracovaného piehledu jsou mzdy v regionu u klicovych pozic ve spole¢nosti. Obvykle jsou
pozadovany a proveétovany informace o mzdovém ohodnoceni na pozicich operatora vyroby,
sefizovacl vyrobnich linek, elektro udrzbati, vedoucich smén ve vyrobé a skladu, skladniki,
administrativnich pracovniki, ucetnich, controllerdi, obchodnich zastupcli, manazerskych

pozic a top managementu. Mzdové prizkumy jsou zadavany renomované Ceské agenture.

Tabulka €. 9 znazorniuje prumérné hrubé mzdy zameéstnanct ve spolecnosti za obdobi

2021-2024.

Tabulka 12 Primérna mési¢ni hruba mzda na zaméstnance 2021-2024

Priamérna hruba mési¢ni mzda prepocitana na 1 zaméstnance 2021-
2024 v K¢
2021 2022 2023 2024
36 020 39 007 44 234 46 450

(zdroj: viastni)

e Rizeni mzdového systému a sloZeni slozek mzdy
Mzdy v oddélenich logistiky a vyroby jsou uréovany na zaklad¢ interniho piedpisu, ktery
stanovuje jak fixni (zakladni) slozku, tak i variabilni slozky mzdy. U pracovniki, kteti
nejsou zafazeni v systému THP, jsou mzdy rozdéleny na pevnou slozku a k ni navazuje
pohybliva c¢ast (variabilni slozka). U THP je mzda rovné€z rozdélena na fixni slozku a
pohyblivou €ast, pfi¢em? variabilni sloZka je stanovena jako 10 az 20 % celkové hrubé mzdy
a vyplaci se kazdy mésic. Pohybliva slozka se u vSech kategorii vyplaci za ptredpokladu

dodrzovéani internich ptedpist a pii hrubém nebo vazném poruseni mize byt strzena.

Pro pracovniky ve skladu je mzdové zafazeni stanoveno v nékolika tfidach. Nize

uvadime ptiklad struktury mezd vyjadienych v K¢/mésic.
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Tabulka 13 Mzdové zatazeni pracovnikl logistiky

T¥ida Zakladni mzda Vykonnostni bonus Soft slozka
(K¢/més.) (K¢/més.) (K¢/més.)

1 25500 0—3 000 5400

2 28 500 0—-3000 5400

3 29 500 0—-3000 5400

4 31000 0—-3000 5400

(zdroj: vlastni)

V oddéleni vyroby je mzdové zafazeni rovnéz rozdéleno do nékolika tfid, kromé
zakladni mzdy se uplatiuji slozky vyjadfujici vykonnost a dochdzku. Piikladem muze byt

nasledujici prehled.

Tabulka 14 Mzdové zatazeni pracovnikil vyroby

Kategorie/ Zikladni Vykonnostni Dochazkova Soft slozka
Trida mzda slozka slozka (K¢/més.)
(K¢/més.) (K¢/més.) (K¢/més.)
VS (vedouci 31 800 12 720 - 4000
smény)
1 21300 8 520 1 500 2 000
2 22 800 9120 1 500 2 000
3 24 400 9 760 1 500 2 000
4 26 000 10 400 1 500 2 000
5 28 800 11 520 1 500 2 000

(zdroj: vlastni)

Spole¢nost mimo mési¢ni mzdu, kterd se u vSech zaméstnanct sklada z fixni ¢asti a
zhruba 30 % z nenarokové slozky mzdy, také nabizi zaméstnanclim fadu zaméstnaneckych

benefitd, kterymi jsou:

Stravenkovy pausal, hodnota benefitu 150,- K¢/den, 100 % hradi spolecnost, hodnota
benefitu 180,- K&/sménu/neptetrzity provoz.

Flexi Pass, 400,- K¢/mésic.

Pololetni/vano¢ni odmény formou Lidl poukézek/ do vyplaty dle hospodaiského vysledku
spolecnosti.

Ptispévek za doporuceni nového kolegy benefitu az 50.000, - K¢&.

Odména za vérnost, 5, 10, 15, 20 let ve spolecnosti — nasobek odpracovanych let v tis.
Nakup firemnich vyrobkdl a zboZi pro vlastni spotfebu za zvyhodnéné ceny. Skoleni a
vzdélavani. On-line kurzy SEDUO a benefit podpory osobniho rozvoje zaméstnanct

spole¢nosti, zejména pak Skoleni odborna, rozvojova, pocitacova, jazykova a dalsi.
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Dovolené navic 5 tydnt

Prispévek na penzijni pfipojisténi, az 600 K¢&/mes.

MozZnost vyuziti mobilnich sluzeb.

Pojisténi odpovédnosti zaméstnance za Skody zplisobené zaméstnavateli. Hodnota benefitu
2.540, - K¢&/rok.

Pracovni odév pro zaméstnance ve sménném provozu. Firma zajist'uje jeho prani a opravu.

Slevovy program AGROTEC Hustopece pro zaméstnance firmy MORACELL s.r.o. 15 %
méné za pneumatiky, 10 % méné za servisni prace, 5 % mén¢ za material, sleva 1K¢ na litr
pohonnych hmot, 18 % sleva na myti osobniho auta.

Napoje na pracovisti

Flexibilni pracovni dobu u pozic, které nepracuji na délnickych pozicich.
¢ Ocenéni a motivace

Jednim z néstroj, kterym spolecnost vyjadiuje uznani zaméstnanctim za jejich dlouhodobou
loajalitu, je finanéni odména za odpracovana léta. Tento benefit plisobi nejen jako forma

podékovani, ale také jako motivacni prvek pro setrvani ve firmé¢.

V nasledujici tabulce je uveden piehled vyplacenych odmén v letech 2022 az 2024,

vcetné rozdéleni podle poctu ocenénych zaméstnanct a délky jejich pracovniho poméru.

Tabulka 15 Odména za odpracovana léta ve spolecnosti 2022-2024

Odmeéna za odpracovana léta ve spolecnosti za roky 2022 az 2024
oS Pocet Castka na Celkem
Rok Vyrodi zaméstnanci osobu K¢ K¢
5 let 2 5000 10 000
10 let 2 10 000 20 000
2022 15 let 1 15 000 15 000
Celkem - - 45 000
5 let 14 5000 70 000
2023 10 let 3 10 000 30 000
Celkem - - 100 000
5 let 1 — 5000
10 let 2 10 000 20 000
2024 20 let 1 50 000 50 000
Celkem - - 105 000

(zdroj: viastni)

Tabulka poskytuje uceleny pohled na néklady spojené s timto benefitem a soucasné

ukazuje, jakym zptisobem firma ocetiuje vérnost svych pracovnikii. Ze struktury vyplyva, ze
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nejvyssi jednotliva ¢astka byla v roce 2024 vyplacena zaméstnanci pii dosazeni 20 let ve

firmé&. V ostatnich letech byly nejcastéji vyplaceny odmény za 5 a 10 let.

Za nejpopularnéjsi benefity dle prizkumu spokojenosti zaméstnancti, jsou povazovany
prispévky na penzijni spofeni, odména za vérnost, pfispévek na sport (Flexi pass) a
stravenkovy pausal vyplaceny ptimo do mzdy.

Dle prizkumu mezd provadéného renomovanou nezavislou agenturou, jsou uvedené

benefity témet béznou soucasti odmen v rdmci regionu kde spolecnost MORACELL piisobi,

tabulka nize uvadi finan¢ni naro¢nost nejvyznamnéjsich benefiti.

Tabulka 16 Kalkulace nejvyznamnéjsich benefiti 2021-2024

Finan¢ni naroc¢nost nejvyznamnéjsich benefiti 2021-2024 v K¢
Rok 2021 2022 2023 2024
Sazba stravy / stravenky 1622990 | 2018101 | 2541676 | 3213201
Flexi Pass 324 000 332981 380 000 432 000
Odména za vérnost 90 000 45 000 100 0000 75 000
Prispévek na penzijni 235 650 254 000 306 450 355700

(zdroj: vlastni)

Odménovani ve spolecnosti je v souladu s primérem v regionu a vykazuje rostouci
trend. Spole¢nost si udrZzuje konkurenceschopnost nejen vysi mezd, ale také Sirokou
nabidkou benefit, které zahrnuji jak finan¢ni, tak nefinan¢ni pobidky. Mezi nejvice
ocenované benefity patii prispévky na penzijni pfipojisténi, stravenkovy pausal a vérnostni
odmény, coz naznacuje, Ze zaméstnanci oceniuji dlouhodobou stabilitu a podporu ze strany

zamgéstnavatele.
8.3.6 Rozvoj a vzdélavani zaméstnanci

Hlavnim programem pro kariérni rozvoj ve spolecnosti je program Futures leader. Do
programu jsou zafazovani zaméstnanci, ktefi prokazuji vysokou Groven odbornosti, znalosti
a dovednosti nebo maji potencial pro efektivni vedeni tymu. Podrobnosti ohledné podminek
jsou uvedeny v tabulce €. 17.

Tabulka 17 Karierni program Futures leader

KRITERIA PRO ZARAZENI DO PROGRAMU FUTURE LEADER

Student nebo absolvent, ktery nema manazerské pracovni zkusenosti.
Zaméstnanec s vysokou urovni specifické odbornosti.
Vzdélani Minimaln¢ stfedoskolské

Vék
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KRITERIA PRO ZARAZENI DO PROGRAMU FUTURE LEADER
Prevazné se jedna o vyhodnoceni potencialu absolventa pro vykon
manazerské pozice, odborné technické pozice, projektové at.
Zatazeni do programu navrhuje manazer nebo vedouci a schvaluji
jednatelé spolecnosti.
Trvani programu 3 roky
Prinos programu pro spole¢nost
Motivace mladych perspektivnich zaméstnanct pro rozvoj.

Pracovni zarazeni

Navrh a schvaleni

Budovani loajalit k firmé.
Ptinos pro ucastnika programu
Finanéni ro¢ni odména
Stabilni zam¢&stnani
Rozvojovy program (Skoleni, vzdélavani)
Podili se na projektech

(zdroj: vlastni)

Spole¢nost poskytuje zadkonnd vzdélavaci Skoleni, kterd jsou z hlediska BOZP a PO

podminkou pro vykon urcitych pracovnich pozice.

Ptichodem Covid 19, spolecnost upln¢ pozastavila Skoleni na osobni bazi, pied
uvedenym obdobim probihala manazerska Skoleni, Skoleni na komunikaci a obchodni
dovednosti formou Skoleni mimo pracovisté, kdy Skoleni slouzila 1 jako ,,team building* a
urcity benefit pro zaméstnance. Obdobi pandemie do spolecnosti pfineslo e-learningové
nastroje, ve spolecnosti je poskytovan benefit formou on-line vzdélavacich kurzl Seduo, kde
si muze zameéstnanec prohlubovat své dovednosti vramci pocitacovych znalosti,
manazerskych dovednosti a dalSich oborech, které podpoti odborny riist zaméstnance.
SEDUO umoziuje opakované prohlizeni kurzl, kdy si student mtze urcita Skoleni poustét
a studovat opakované.

Podplrnym on-line néstrojem pro zdkonna Skoleni je portal Netventic, ktery obsahuje
Skoleni BOZP a PO, skoleni referentii a mohu byt vyuzita pro dalsi Skoleni, ktera si v ramci
svych aktivit spolecnost vytvoii a miiZze vyuZivat v on-line prostfedi. Zatim jsou tato Skoleni
vyuZzivana u zaméstnancu se zifizenou firemni e-mailovou schrankou z diivodu GDPR neni

vyuzivano pro soukromé mailové adresy zaméstnancu.

Profesni rozvoj zaméstnanci je jednim z kli€ovych pilifd dlouhodobé strategie
spolecnosti. Vzdélavani probiha ve tiech hlavnich oblastech —jazykové kurzy, online Skoleni
(napft. prostfednictvim platformy Seduo) a dalsi Skoleni, kam spadaji jak zdkonna Skoleni
(napt. BOZP), tak i rozvojové aktivity jako workshopy, odborna Skoleni, konzultace nebo

koucink.
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Nasledujici tabulka uvadi prehled celkovych nakladi na vzdélavani za jednotlivé roky

a jejich rozdéleni dle vyse uvedenych kategorii:

Tabulka 18 Ptehled nékladi na vzdélavani zaméstnancti dle typu Skoleni 2021-2024

Piehled nakladii na vzdélavani zaméstnanci dle typu Skoleni 2021-2024
Rok Jazykové kurzy Online kurzy Ostatni Skoleni \(sziile:félifléznai
(K¢©) SEDUO (K¢) (K¢) (K&)
2021 31552 102 139 1028 692 1162 383
2022 62 371 135215 482 525 680 111
2023 67 130 154 726 327 901 549 757
2024 90 750 172018 301 620 564 388

(zdroj: vlastni)

V roce 2021 doSlo k mimofddnému navySeni nakladii na vzdélavani diky externi
spolupraci konzultanta, ktery se zamétoval na zefektivnéni procesti ve vyrob¢ a veden byl
také koucink pro rozvoj vedoucich pracovniki. Tyto aktivity vyrazné navysily polozku

,,ostatni Skoleni®.

V nasledujicich letech se vydaje na vzdélavani stabilizovaly a vice se zaméfily na
systematicky rozvoj v oblasti jazykovych a online kurzi. Zietelny je trend rostoucich
investic do online vzdé€lavani prostrednictvim platformy Seduo, coz odrazi snahu spolenosti

modernizovat piistup k rozvoji zaméstnanci a nabidnout jim flexibilni formy vzdélavani.

Podle informaci manaZerti projevuji o vzdélavani a profesni riist zdjem predevSim novi
zaméstnanci. Stavajici zaméstnanci Casto nevykazuji dostateCnou vydrz u vzdélavacich
kurzii a maji tendenci se vracet do zajetych koleji, coz ptedstavuje vyzvu pro spole¢nost pii
planovani vzdélavacich aktivit a pfi motivaci téchto zaméstnancli k dal§imu profesnimu

rastu.
8.3.7 Firemni kultura

Spole¢nost MORACELL pravidelné poifada dvé spolecenské, kulturni nebo sportovni akce
ro¢né, které umoziluji vSem zaméstnanciim sejit se, podé€lit se o zkuSenosti a utuzit tymového
ducha. Velky diiraz je kladen na vzd¢lavani, které je povazovano za kli€¢ové pro dynamicky
rust spoleCnosti. Tato podpora je vyrazné¢ motivujici, protoze umoziuje zaméstnanctim

zustat konkurenceschopni a efektivni 1 v rychle se ménicim prosttedi.
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e Komunikace a transparence
Kazd¢ ctvrtleti se kona prezentace generalniho feditele, béhem niz jsou vSichni zaméstnanci
informovani o hospodatskych vysledcich, aktualnich projektech a dlouhodobych
strategickych cilech spole¢nosti. K tomu kazdy tym disponuje svym informacnim panelem,
ktery piehledné zobrazuje priority a kli¢ové milniky dané¢ho odd¢€leni.

Pro kazdodenni sdileni dokumentli a procesu je vyuzivan centralni informacni systém
na platform¢ SharePoint v MS Office 365. Kazdé odd€leni méa v SharePoint vlastni slozku,
kde jsou ulozeny Sablony, navody a interni smérnice. Vyhodou je, Ze kolegové z riznych
utvar mohou rychle prochazet data ostatnich tymu. Souc€asné ale pfistupy do jednotlivych
prostor na SharePoint se fidi podle role a uirovné zaméstnance, aby citlivé informace neziskal

nikdo bez firemniho e-mailu.

Pro skladniky a operatory ve vyrob¢, ktefi nemaji trvaly pfistup k pocitacim, je u
kazdého stfediska zfizen jeden sdileny kiosk s vybranymi dokumenty. Na kiosku najdou
zakladni pracovni postupy, nadvody k obsluze strojii a kontakty na klicové kolegy. O obsah
na kiosku se stard vedouci oddéleni, avSak bez formaln¢ definovaného postupu nebo

pravidelné frekvence aktualizaci, coZ nékdy vede k zastaralym informacim.

e Eticky kodex a tymova spoluprace
Spolecnost se tidi etickym kodexem, ktery je pro vSechny zaméstnance zavazny. Kazdy
novy zaméstnanec jej pii nastupu procitd a podepisuje, ¢imz se zavazuje k dodrzovani
vysokych etickych standardi, které firma podporuje.
Firemni kultura je orientovana na tymovost a spolupraci mezi oddélenimi, coz ptispiva k

efektivnimu a harmonickému pracovnimu prosttedi.

e Pracovni prostiedi
Pracovni prosttedi spole¢nosti MORACELL piisobi navzdory vyrobnimu charakteru utulné.
Pti pfijezdu je k dispozici rozlehlé parkovisté pifimo pted hlavni budovou. Tam, kde to
provoz dovoluje, tak je venkovni prostranstvi osazené zeleni. Pfijemny dojem pokracuje
hned za vstupnimi dvefmi. Vstupni hala je vybavena sedackami a doplnénd akvariem, které
je pfijemnym zati§im. Vitrina s vybranymi vyrobky spolecnosti pfipomina, ¢im se firma
zabyva a na co je hrd4. Celek pisobi reprezentativné, ale ne okéazale. Navstévnik i

zaméstnanec si tak podvédomé odnaseji pocit profesionality, péce a zdravé firemni hrdosti.
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Z hlediska ergonomie, hygieny prace a firemni reprezentace lze interni prostory
spole¢nosti  MORACELL rozdélit do dvou =zakladnich zon. Prvni zoénou je

vyrobni a skladova hala. Druhou zoénou je administrativni ¢ast.

Vyrobni prostory a sklady

Haly jsou vybaveny modernim osvétlenim s minimalni tvorbou stinti, podlahové znaceni
jasné vymezuje koridory pro manipulaci a p€si provoz, coz napliuje pozadavky na vizualni
bezpecnost. Socidlni zazemi pro d€lnické profese Satny, sprchy a odpocinkova mistnost
s kuchynskym koutem je umisténa blizko vyrobni as skladové haly, coz minimalizuje
neproduktivni presuny. Dle hygienickych norem provoz je bez rizikovych faktort
vyzadujicich zvlastni ochrannd opatieni. Komplexni zhodnoceni neukazalo zadny limitné

ptekroCeny faktor a provoz se fidi pouze obecnymi BOZP pravidly.

Administrativa (THP)
Kancelare se sdilenou obsazenosti az 4 osoby splnuji kritéria pro osvétleni i mikroklimatické
podminky. Kancelafe jsou vybaveny modernim nabytkem a proti ptehtati kancelati v letnich
mésicich je k dispozici klimatizace. Absence centralni jidelny vSak nuti zaméstnance
konzumovat stravu u pracovnich stolil, coz koliduje s principem oddé€leni pracovniho a
odpocinkového prostoru.

Spole¢nost MORACELL dlouhodobé€ nardzi na prostorové limity. Jakmile se objevi
pozadavek vybudovat vlastni jidelnu €1 alespont klidovou zonu pro pfipravu a konzumaci

jidla, dostupné metry ¢tverecni zpravidla podlehnou urgentni potiebé novych kancelaii pro

rostouci pocet THP nebo se prostor prednostné vyhradi jako konferen¢ni mistnost.

V praxi to znamend, Ze zaméstnanci nadale vyuZivaji improvizované kuchynky
s omezenou kapacitou, piipadné¢ jedi piimo na svych pracovnich mistech, coz z
hygienického 1 ergonomického hlediska neni idealni. Tento trvaly kompromis mezi provozni
expanzi administrativy a komfortem stravovani zameéstnanci predstavuje vyznamné

omezeni, které mize negativné ovlivnit pracovni pohodu 1 mezilidské vztahy uvniti firmy.

e Mimoradné ankety a Setieni
Pti komunikaci nebo zjistovani informaci spolecnost Casto vyuzivd mozZnost vytvoreni
ruznych typl dotazniku skrze MS Office Forms, kde po uzavieni Setieni jsou k dispozici
ptehledy a analyzy zjiSténého stavu, vyhodou je moznost anonymni funkce. Ve spolecnosti

je vyuzivan pro ankety tykajici se spokojenosti, ptihlasek a podobné.
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e Zdravé pracovni prostredi

Ve spolecnosti MORACELL je bezpecnost prace a ochrana zdravi zaméstnanct absolutni
prioritou, kterd je pevné zakotvena ve firemni kultufe. Od samého zacatku, kdy novy
zaméstnanec nastoupi do spolecnosti, je soucasti jeho vstupniho Skoleni bezpecnost prace a
pozarni ochrana (BOZP a PO). Béhem tohoto Skoleni je zaméstnanec seznamen s riziky,
ktera mohou na pracovisti vzniknout, a s pravidly, jak se témto rizikiim vyhnout.

Pro pozice ve skladech a vyrobé probiha dalsi skoleni pfimo na misté vykonu prace,
kde jsou zaméstnanci podrobné seznameni s konkrétnimi riziky daného pracovisté. Za
bezpecnost na pracovisti je zodpoveédny pfimy nadfizeny a manazer sttediska, ktefi zajist'uji,

ze vSechna pravidla BOZP a PO jsou striktné¢ dodrzovana.

Kazdoroc¢né je v ramci firmy poradano skoleni pro vSechny zaméstnance, které provadi
externi autorizovany bezpecnostni pracovnik. VSichni zaméstnanci jsou timto Skolenim
pravidelné proskolovani a informovani o aktualnich bezpecnostnich postupech a novinkach

v oblasti BOZP a PO.

Vsechny pracovni urazy jsou disledné evidovany v Knize urazi. Kazdy traz je
nasledné vyhodnocen spole¢né s externim bezpecnostnim pracovnikem, ktery posuzuje miru
zavinéni a nedodrZeni pracovniho a organiza¢niho fadu, pracovnich postupii. Na zakladé¢
téchto analyz jsou navrZena napravna opatfeni a doporuceni, jak v budoucnu predejit

podobnym incidentiim.

V poslednich letech doslo ke zvySeni po€tu pracovnich urazi, coz vedlo k zavedeni
systému finan¢nich sankci za poruSeni pravidel BOZP a PO. Tato opatfeni jsou pfipomindna
na kvartélnich prezentacich vedeni, kde se klade diiraz na to, Ze bezpecnost je pro firmu
zasadni hodnotou, kterd by méla byt dodrzovéana nejen ve vyrobé a skladu, ale 1 na kazdém
pracovnim misté. Tato pravidla jsou soucésti kultury MORACELL, ktera si zakladd na

odpovédnosti a péci o zdravi a pohodu svych zaméstnanct.

Za rok 2023 bylo evidovdno 15 pracovnich urazi ztoho 3 s docasnou pracovni
neschopnostni delsi 30 dnti. Déle v roce 2024 bylo evidovano 20 pracovnich urazi, pficemz
jeden byl s docasnou pracovni neschopnosti delsi 30 dnt. Pii dikladném proSetieni
pracovnich urazii bylo zjisténo, ze Urazy byly zpiisobeny ve vétsSing piipadech porusenim
BOZP. Na zéklad¢ téchto skutecnosti byli zaméstnanci informovani a opétovné proSkoleni

na BOZP a PO. Od roku 2025 neni evidovan zadny pracovni Uraz.
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Spole¢nost MORACELL rovnéz pravidelné organizuje rtizné akce zamétfené na
zajisténi bezpecnosti a ochrany zdravi, jako naptiklad kurz prvni pomoci, ktery se konal na
zacatku roku. Tento kurz je soucasti firemni filozofie, ktera se zamétuje nejen na prevenci

pracovnich urazi, ale také na celkovou podporu zdravi a pohody zaméstnanct.

Firma se neomezuje pouze na fyzické zdravi, ale také dba na psychickou pohodu svych
zaméstnancl. V ramci této filozofie byla navazéana spoluprace s Linkou divéry Sluchatko,
ktera poskytuje psychologickou pomoc a podporu pro zaméstnance v piipadé potieby. Tento
krok podporuje kulturu péce o zdravi v Sir§Sim smyslu, kde se klade diiraz na duSevni pohodu
a prevenci stresu a vyhofeni. MORACELL tak zajistuje komplexni podporu pro své

zaméstnance a poskytuje jim nastroje k udrzeni zdravi a vyrovnanosti na pracovisti.

Spolecnost se také aktivné zapojuje do charitativnich a dobro¢innych akci, které maji
edukativni podtext a pfispivaji k rozvoji komunity. Firma se angazuje v organizaci besed a
osvéty, které se zamétfuji na prevenci a osvétu v rtiznych oblastech, véetné zdravi a

bezpecnosti.

Celkové lze tict, Ze MORACELL s.r.o. uplatiiuje moderni pfistup k fizeni pracovnich
podminek, ¢imZ zvySuje spokojenost zaméstnancil a piispiva k jejich loajalité. Vzhledem k
dynamice pracovniho trhu bude i nadéle dilezité sledovat aktualni trendy a ptfizptisobovat
nabidku pracovnich podminek a benefiti tak, aby si spolecnost udrzela svou pozici

atraktivniho zaméstnavatele v regionu.

Ptestoze firma nabizi konkurenceschopné mzdy, atraktivni benefity, flexibilni pracovni
uvazky a kvalitni pracovni prostfedi, pfetrvava problém s relativné vysokou fluktuaci

dobrovolna fluktuace 14,36 % a nizkou retenci novych zaméstnancti 60 %.

Pro zvySeni spokojenosti je klicové se zaméfit na kvalitu adaptacniho procesu, zlepSit
zaSkolovani novych zaméstnancti, posilit roli mentort a pravidelné monitorovat spokojenost
zamé&stnancl jiz od jejich ndstupu. VéEtSi dlraz na transparentni kariérni planovani,
pravidelné revize pracovnich naplni propojené s rozvojovymi aktivitami a jasn¢ definovani
kompetenci uvnitf organizaéni struktury mohou dale sniZit administrativni zatéZ a zvysit

efektivitu fizeni.

Nasledujici dotaznikové Setieni je kliCové k potvrzeni oblasti, ve kterych je tieba

provést konkrétni zmény.
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9 VYZKUMNE SETRENI

Pro analyzu motivace a spokojenosti zaméstnanct ve spolecnosti bylo provedeno vyzkumné
Setfeni, kter¢é mé¢lo za cil prozkoumat metody motivace a Uroven spokojenosti mezi
zaméstnanci a zjistit, jakym zplisobem tyto faktory ovliviiuji pracovni prostfedi. Vyzkum
vychazel z teoretickych vychodisek, jak je uvedeno v ptedchozich kapitolach, a zaméfil se
na porovnani nazorti zaméstnanct a zamestnavatele. Cilem prace bylo odhalit silné a slabé
stranky soucasné¢ho systému motivace, identifikovat potencidlni problémy a navrhnout

opatfeni pro zlepSeni.

9.1 Cile vyzkumu a vyzkumné otazky

Hlavni vyzkumna ¢ast se vénovala spokojenosti zaméstnancii za posledni obdobi jednoho

roku. Bylo zvoleno n¢kolik okruhi:

e Spokojenost se zaméstnanim.

o Komunikace ve firm¢ a vztahy s nadfizenym.

Ptikladem kli¢ovych otazek jsou:

,Jsem spokojen/spokojena s mym pracovistém.

,Mam za to, Ze moje mzda odpovida vykonavané praci.*

»Mam za to, Ze firma MORACELL ma dobrou povést.*

,Mij pfimy nadfizeny mi projevuje uznani a uctu.*

,Kvartalni prezentace generalniho feditele je pro mé zajimavym zdrojem informaci o

fungovani MORACELLU.*

9.2 Metodika vyzkumu a realizace

Pro sbér dat byla zvolena kombinace kvalitativnich a kvantitativnich vyzkumnych metod.
Vyzkum zahrnoval jak kvantitativni pfistup prostiednictvim dotaznikového Setfeni, tak
kvalitativni ptistup v podobé rozhovort s vedenim firmy. Kombinace téchto metod umoznila

ziskat komplexni obraz o motivaci a spokojenosti zaméstnanct ve firme.

e Dotaznikové Setfeni

Pro zaméstnance administrativnich pozic bylo pouzito online dotaznikové Setfeni

prostiednictvim Google formulait, které bylo distribuovano vSem zaméstnanciim pomoci
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firemniho e-mailu. Dotazniky byly anonymni, coz mélo za cil zajisténi upfimnosti a
nezaujatosti odpovédi. Cilem bylo ziskat kvantitativni data o vnimani motivace a

spokojenosti zaméstnancil.

Pro zaméstnance ve vyrob¢ a skladu byla vyuzita papirova verze dotazniku, aby bylo
zajisténo, ze bude zahrnuta i tato skupina, ktera nema pravidelny pfistup k elektronickym
nastrojum. Takto byly pokryty vSechny relevantni skupiny zaméstnancti.

e Rozhovor se zaméstnavatelem

Soucasti vyzkumu byl i rozhovor se zaméstnavatelem, jehoZ cilem bylo ziskat pohled na
motivaci zamé&stnanct, politiky vzdélavani a odménovani, stejné jako na piistup vedeni k
motivaci a spokojenosti. Nékteré otazky byly stejné pro zaméstnance i zaméstnavatele, coz

umoznilo porovnani jejich nazort a identifikaci ptipadnych rozdild ve vniméni situace.

e Analyza vyro¢nich pohovort

Dalsi metodou byl rozbor formuldii spokojenosti zaméstnancd, které jsou soucasti
vyro¢nich pohovort. Tyto formulafe poskytly cenné informace o tom, jak se zaméstnanci
hodnoti svou pracovni pozici, jaké maji ndzory na organizaci prace, vztahy na pracovisti, a
jak vnimaji svou motivaci a spokojenost. Tento kvalitativni pfistup doplnil kvantitativni data

ziskana z dotaznik(
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10 DOTAZNIKOVE SETRENI SPOKOJENOSTI ZAMESTNANCU

Vyzkum spokojenosti a motivace zaméstnanci ve spolecnosti MORACELL s.r.o. byl
realizovan prostfednictvim kombinovaného pfistupu, ktery zahrnuje online dotaznikové
Setfeni pro administrativni pracovniky a papirové dotazniky uréené zaméstnancim ve

vyrob¢ a skladu. Bude osloveno 120 respondentt.

Hlavnim cilem dotaznikového Setfeni je analyzovat aspekty spokojenosti a motivace
zaméstnancll ve spolecnosti MORACELL s.r.o. Sledované oblasti zahrnuji pracovni
podminky, vztahy na pracovisti, komunikaci s nadfizenymi, nabidku benefiti a moznosti

kariérniho postupu.

10.1 Metodika Setieni

Dotaznikové Setfeni bylo realizovano kombinovanou formou — online i v ti§téné podob¢ — s
vyplnovali dotaznik elektronicky prostfednictvim odkazu a QR kodu, zatimco zaméstnanci
vyroby a skladu obdrzeli dotazniky papirové, s moznosti alternativniho ptistupu opét pies
QR kod. Tato forma distribuce umoznila oslovit zaméstnance vSech pracovnich skupin a

pfispéla k reprezentativnosti vysledkd.

Dotaznik obsahoval celkem 39 otazek rozdélenych do tematickych okruhti:

e Zamgéstnanecké charakteristiky (napt. délka zaméstnani, typ tvazku)
e Pracovni podminky a prostfedi

o Komunikace a vztahy na pracovisti

e Moznosti kariérniho rozvoje

e Spokojenost s finanénim ohodnocenim

e Celkova spokojenost a motivace

o Oteviené otazky pro navrhy a pfipominky

Otazky byly pfevazné uzaviené s pouZzitim Likertovy Skaly 1-6, doplnéné o oteviené

otazky pro detailnéjsi zpétnou vazbu. Setieni bylo anonymni a dobrovolné.
Informovani zaméstnancl probéhlo prostfednictvim nékolika kanala:

e osobni prezentace generalniho feditele,
o informacni letdky s QR kdédem ve spolecenskych mistnostech,

e interni obrazovky ve vyrobé¢ a skladu,
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o e-mailova komunikace s diirazem na piehlednost a diivéryhodnost.

Analyza dat zahrnovala jak kvantitativni, tak kvalitativni pfistup:

e vypocet prumérl,, medidnt a rozptylu v jednotlivych oblastech,

e procentudlni rozlozeni odpovédi,

e korela¢ni analyzu mezi vybranymi oblastmi (napf. spokojenost s vedenim vs.
motivace),

o kategorizaci otevienych odpovédi podle klicovych témat.

Kompletni dotaznik je uveden v pftiloze III.
10.2 Analyza vysledki dotaznikového Setieni

Dotaznikové Setfeni bylo rozeslano celkem 120 zaméstnanciim spole¢nosti MORACELL
s.1.0. Z tohoto poctu odpovédélo celkem 75 respondentil, coz pfedstavuje navratnost ve vysi
63 %. Tato navratnost je obecné povazovana za velmi dobrou a umoziuje provést relevantni

analyzu vysledki.

Graf 1 Navratnost dotazniku ze stfediska respondentii
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Z celkového poctu 75 respondentli vyuzilo 43 osob (57 %) online formu, zatimco 32
0sob (43 %) vyplnilo dotaznik v papirové podobé. Online forma byla preferovana predevsim
zaméstnanci z administrativnich pozic, zatimco papirovou variantu vyuzili pfevazné
pracovnici ve vyrobé a skladu. Z celkového poctu respondentt tvotili muZzi 68 % (51 osob)
a zeny 32% (24 osob). Tento pomér odrazi strukturu zaméstnancii spolecnosti

MORACELL, kde ptevazuji muzi zejména ve vyrob¢ a na logistice.

Z hlediska pracovniho zatazeni odpovidalo 40 % respondentt (30 osob) z vyroby, 33 %
(25 osob) ze skladu a 27 % (20 osob) z administrativy a technickohospodarskych profesi
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(THP), jako je napiiklad finan¢éni nebo obchodni tym. Nejvyssi zastoupeni méli tedy
zamé&stnanci z piimé vyroby, coz odpovida zaméfeni spolecnosti MORACELL jako

vyrobniho podniku.

Nejvice respondentl, konkrétné 33 % (25 osob), pracuje ve spole¢nosti méné nez jeden
rok, coz ukazuje na znacny podil nové pfichozich zaméstnancii. DalSich 23 % (17 osob)
uvedlo délku praxe 1-2 roky, coz znamena, ze vice nez polovina vSech respondentii ma
zkuSenost do dvou let. 15% (11 osob) pracuje ve firm& 5-7 let a stejny podil odpovida
zaméstnancim s délkou praxe 10 a vice let, coz ukazuje na pfitomnost stabilniho jadra
dlouhodobych pracovnikd. 9 % (7 osob) je zaméstnano 3—4 roky a 5 % (4 osoby) uvedlo
délku 8-9 let.

Graf 2 Délka zaméstnani
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Data ukazuji, Ze spole¢nost ma vhodné€ nastavenou kombinaci novych a zkuSenych
zaméstnancl, coZ je podstatné pro dlouhodoby a stabilni rozvoj firmy. Vyrazny podil
novackl, 33 % zaméstnancu s praxi méne nez jeden rok a dalSich 23 % zaméstnanci s délkou
praxe 1-2 roky, pfedstavuje dilezity potencial, zejména pokud spolecnost dokaze spravné
vybrat vhodné kandidaty. Novi zaméstnanci Casto pfinaSeji do spolecnosti Cerstvé pohledy,
inovativni napady a dokazi pruzné reagovat na zmeény, oproti déle zaméstnanym kolegiim,

kteti byvaji zménam vice rezistentni.

Soucasné vSak vysoky pocet novackl klade veEtsi naroky na nastaveni efektivniho
adaptaniho procesu a komplexniho vzdélavani. Je proto nezbytné vénovat zvySenou
pozornost kvalitni adaptaci nové pfichozich zaméstnanct, aby méli jasné€ definované kroky

zauCovani, cile a ocCekavani. Dilezita je také podpora zkuSenéjSich kolegii formou
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mentorovani, ¢i partnerského systému, kteti pfedaji potiebné znalosti a firemni kulturu.
Pravidelné vzdélavani novacka i stdvajicich pracovnikl zajisti jejich profesni rast a posili
jejich pocit podpory a angazovanosti. Tyto kroky vyrazné pfispéji k retenci novych
zaméstnanci a umozni plné¢ vyuzit potencial noveé ziskanych kolegli ve prospéch

dlouhodobého rastu firmy.

10.2.1 Kladné a zaporné hodnoceni

Na zaklad¢é dotaznikového Setieni byly identifikovany tfi nejhlife hodnocené a tfi nejlépe

hodnocené otazky za celou spolecnost.

Ohledné¢ vyse mzdy za vykonanou praci se zjistilo, ze primérna hodnota 3,49 je nejnizsi
ze vSech 35 polozek. Na oddéleni vyroby ¢ini pouhych 2,33, tedy o 1,16 bodu mén¢ nez
celofiremni primér. To silné¢ poukazuje na pocit nerovného ohodnoceni ve vyrobé a
zdiraziiuje potiebu revize mzdovych tarifii a transparentni komunikace odmeénovacich
principti. Dalsi alarmujici zjisténi pfinaseji dvé navazujici otazky na pravidelnou zpétnou
vazbu, kde celofiremni primér 4,1, THP 5,00, sklad 4,13, pficemz vyroba 3,27 to znamena
—0,86 bodu pod primérem. Projev uznani a ucty od nadfizené¢ho celofiremni primér 4,16

vykazuje podobné hodnoty, THP 5,05, sklad 4,16 a vyroba 3,27, —0,89 bodu pod primérem.

Ve vyrobé tak oba ukazatele dosahuji stejné nizké hodnoty 3,27, coz svédéi o
nedostatku systematické, motiva¢ni komunikace a riziku nejasnych ocekavani. Doporucuje
se zavést mésicni nebo Ctvrtletni kratké rozhovory mezi mistrem a operatorem a zaroven

proskolit vedouci pracovniky konstruktivni zpétné vazby a uznani.

Graf 3 Tti nejhife hodnocené a tfi nejlépe hodnocené otazky
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Pozitivni hodnoceni vykazuji v ramci celofiremniho Setfeni dva zdsadni aspekty,
kterymi jsou pocit hrdosti na to, ze ¢lovek pracuje v spolecnosti, a vnimani bezpe¢nosti prace
dosahuji vysokych skoére. Primérnd hodnota 4,46 bodu u otazky ,,Jsem pysSny/pysna, ze
pracuji v MORACELL® i 4,53 bodu u otazky ,,Prace ve firmé je bezpecna* potvrzuji, ze
zamé&stnanci obecné vnimaji svou praci jako smysluplnou a davéruji existujicim

bezpecnostnim opatienim.

I mezi operatory ve vyrob¢, dosahuji tyto hodnoty stale nadprimérnych 3,57 resp. 3,90
bodu. To ukazuje, ze 1 kdyz mezi administrativou a vyrobou panuje ur€ita propast, urcité
prvky firemni kultury, jako je hrdost a diraz na BOZP, funguji napfi¢ celou organizaci.

smysl své prace, ale i trvalou péci spolecnosti o jejich zdravi a spokojenost.

Dalsi silnou stranku spolecnosti ukazuje celofiremni primér 4,47 u otazky ,,Mam
svobodu a mohu pfichidzet se svymi népady a piedstavami® jasn¢ ukazuje, Ze vétSina
zaméstnanci vinima MORACELL jako prostfedi, kde mtize navrhovat zmény a inovace.
Administrativa tuto svobodu vnimé viibec nejintenzivnéji 5,45, sklad se drzi pfesn¢ na
praméru celé firmy, a i mezi operatory ve vyrobé¢, kteti skoruji 3,50, stale pfevazuje pozitivni
postoj nad stfedem $kaly. To znamena, Ze firemni kultura podporuje otevienost a napady

nejsou potlacovany.

10.2.2 Okruh rozvoje a vzdélavani

V oblasti rozvoje a informovanosti o strategickych cilech se ukazaly pomérné vysoké
celofiremni priméry od 4,16 zapojeni do vzdélavaciho procesu az po 4,42 moZnost
profesniho rlstu. Na prvni pohled tedy firma disponuje funkénimi mechanismy, které
zaméstnanciim davaji ramec pro pochopeni sméfovani podniku, promysleny kariérni rist 1

kvalitni zaSkoleni.

Analyzou odpovédi po jednotlivych usecich firmy se vSak skryva zasadni rozdil na
sttedisku vyroby, kde klesaji jednotlivé skére az pod 3,6 bodu 3,30 u znalosti obchodnich
cilt, 3,60 u pocitu prilezitosti k rastu, 3,50 u kvality zaskoleni a jen 3,27 u zapojeni do

vzdélavani.

Tyto hodnoty jasn¢ signalizuji, Ze novacci i lidé s délkou zaméstnani 0-2 roky maji
pocit, Ze jim chybi dostatek informaci, podpora a systémova podpora rozvoje, aby se mohli

rychleji adaptovat a zacit ptinaSet pridanou hodnotu.
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Pfi naborové viné€ novych kolegt je tento okruh klicovy, pokud béhem prvnich mésicti
nedojde k zatfazeni novackl, jinému nastaveni oekavani a dostupnosti uc¢ebnich moduld,

hrozi zvysena fluktuace a pokles vykonu.

Pro ptisti zaméstnanecké Setfeni je nezbytné zvysit primérné skore ve vyrobé u otazek

na informovanost, rist a vzdélani minimaln¢ o 0,5 bodu, tedy dostat jej nad hranici 4,0.

Graf 4 Okruh rozvoje a vzdélavani
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Pro dosazeni vétsiho skore pro informovanost, rist a vzdélani je doporuceno vice komu
komunikovat obchodni cile, které mohou byt formou plakati vyvéSeny v hlavni hale. Pro
lepsi vnimani kariérnich moznosti ve firmé se doporucuje vytvorit kariérni mapy, kdy se
vytvoii jednoduchy vizudl ,,Operator — Setizova¢ — Technik®, povésit ho na nasténky a

behem nabort jej vysvétlit kazdému novackovi.

Nastaveni piimé&j$i komunikace tim, Zze na zacatku kazdé smény kratce 1-2 min.

pfipomenout hlavni cile pro vyrobu.

Vetsi organizace pii zaskolovani a zaucovani nového zaméstnance. Vytvotfeni a
spusténi zakladnich Skoleni s naslednymi 2—3 praktickymi workshopy ptfimo na strojich, pod
vedenim ur¢eného Buddho (zaméstnanec, ktery provani novacka prvnimi dny v zaméstnani).

Cilen¢ kazdy novy zaméstnanec absolvuje prvni blok do stanoveného terminu.
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10.2.3 Odménovani a dlouhodobé stability

Z pohledu celé firmy si odménovani a stabilita vedou primérné nad primérem, spokojenost
s aktualnim vydélkem dosahuje hodnoty 4,25 bodu, pocit dlouhodobé perspektivy prace ve
spolecnosti dosahuje stejného skore. Jen otazka, zda mzda skuteéné odpovida vykonané
praci, se propada na 3,49 bodu nejnizsi ze vSech otdzek v dotaznikovém Setieni. VSechny tti

indikatory tak lezi kolem 4 bodt, coz signalizuje mirnou spokojenost napfic¢ organizaci.

Pii pohledu na jednotliva stiediska zietelné¢ vycnivad vyroba. Operatofi ve vyrobé
hodnoti svou spokojenost s vydélkem na 3,33 bodu, férovost mzdy dokonce jen 2,33 bodu
a pocit, ze zde mohou vydrzet pét let, pouhych 3,50 bodu. Tento rozdil je az o 1,16 bodu pod
celofiremnim pramérem. Tento vysledek ukazuje, ze ve vyrobé zaméstnanci vnimaji mzdy

jako nedostatecné, nespravedlivé a s nizkou perspektivou osobniho ristu.

Graf 5 Odménovani a dlouhodoba stabilita
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Pro odstranéni tohoto propadu, je nutné provést revizi mzdovych tarifli s benchmarkem vici
trhu a stahnout rozdil pod 0,5 bodu, ale také jasné¢ komunikovat podil zdkladni mzdy,
piiplatka, benefitd a bonust, nastavit motivacni rozvojové plany, které za splnéni

konkrétnich cilti automaticky zvednou odménu.

Soucasti feSeni by mély byt i pravidelné stabilizacni pohovory, v nichZ kazdy operator
obdrzi vlastni kariérni mapu a jasné kroky k postupnému navySovani mzdy. Tyto kroky
povedou k zajistit, ze 1 nejnovéjsi ¢lenové tymu u linky uvidi realny diivod ziistat, rast a

skutecné prispivat k vykonu celé firmy.
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10.2.4 Pracovni prostiredi

Pracovni prostfedi ve spolecnosti ma silné i slabé stranky. Na celofiremni urovni se
pramérné skore ohledné spokojenosti s pracovistém se pohybuje 4,27 bodu, otazka na
soucasny stav zdzemi a socidlniho zafizeni je 4,21 bodu, ohledn¢ vybaveni pro vykon prace
je hodnota za celou spole¢nost 4,29 bodu a tadi se do pdsma mirné az stiedni spokojenosti.
Ergonomie, socialni zdzemi i technické vybaveni jsou v zasadé funk¢éni a nepanuje oteviena
nespokojenost. Administrativa piitom udéluje vSem tfem polozkdm hodnoceni nad 4,7 bodu,

coz potvrzuje, ze kanceléatské zdzemi je na velmi dobré Grovni.

Klesajici tendenci skore je zaznamendna ve vyrobé 3,4 — 3,7 bodu. Operatofi linky
vnimaji nepohodli na pracovisti 3,40 bodu, nedostateéné socidlni zazemi 3,67 bodu.

Ptestoze jsou i tyto hodnoty nad sttedem Skaly, jasné signalizuji, kde je tfeba zasahnout.

Graf 6 Pracovni prostfedni
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Vyroba celkové hodnoti vSechny oblasti pfisnéji nez ostatni stfediska, presto i zde
zaznamenavame nejvyssi skore u otazek bezpecnosti 3,90 bodu, moznost setkani s vedenim
firmy 3,80 bodu a kvartalni prezentaci vysledkt 3,80 bodu. Je tedy zfejmé, Ze pro operatory

na lince ptedstavuji klicovou hodnotu bezpecnost a pfima komunikace s vedenim.

Doporucenim je zachovat pravidelné navstévy vrcholového managementu ve vyrobe¢,

ale i zpfesnit obsah prezentaci generalniho feditele:
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10.2.5 Otevi‘ené otazky dotaznikového Seti‘eni

Odpovédi na oteviené otazky odhalily, Ze nejvic si lidé ve spoleCnosti ceni atmosféry a
vztahli mezi kolegy 45,5 %, pocit soundlezitosti a vzajemné podpory je pro n€ zasadni.
Ocetiuji kvalitni vedeni a profesiondlni management 25 %. pak vtéluji do pozadavkl na

finance a benefity 22,7 % a moZznost dal$iho rozvoje 18,2 %.

Ohledné¢ vzdélavani, nejcastéji padala jazykova cestina, anglictina a technicka Skoleni
stroje a zafizeni, ale také IT kurzy a online platforma Seduo. Lidé jasn¢ chtéji riist nejen

kariérné, ale i v konkrétnich dovednostech.

V oblasti komunikace jednoznacné bylo poukazovdno na rychly a piehledny tok
informaci, zaméstnanci volaji po jednoduchém intranetu nebo pravidelnych spole¢enskych
akcich, kde se mohou sdilet novinky, 1 po internim portalu, ktery by je provazal viemi

sttedisky. Klicova je pro né¢ dostupnost podkladll v redlném case.

Co by nejvic zlepsilo vysledky a prostfedi? Na prvnim misté lepsi odménovani a
benefity 29,4 %, lidé vnimaji, Ze jejich Gsili si zaslouzi adekvatni ohodnoceni. Stejné silné
se objevilo tésn¢jsi propojeni mezi kolegy 29,4 % zadaji Castéjsi spolecné akce a tymové
vyzvy. Do tietice pak budovani silné znatky MORACELL 17,6 %, ale také praktické véci
jako vylepSeni lokality a dopravy 11,8 %.

Souhrnné zaméstnanci hledaji prostedi, kde panuje oteviena a rychla komunikace, a
kde maji prostor se aktivné zapojit. Ocenuji moderni vedeni a chtéji, aby na to navazoval

systém benefi-tl a odmén.

Zaroven kladou diraz na kvalitni prakticka Skoleni nejen klasické néstupni Skoleni, ale

1 kontinualni rozvoj jazykovych, technickych a IT dovednosti.

10.2.6 Korelace faktoru

Na zékladé dat ziskanych z dotaznikového Setteni byla provedena korela¢ni analyza faktori
ovliviwyjicich celkovou spokojenost, dlouhodobou loajalitu a ochotu zaméstnanct doporucit
MORACELL jako zamé&stnavatele. Pro kazdy z uvedenych ukazatelll byly identifikovany

cvwvr

oblasti s nejvétsim a nejmensim vlivem na dané aspekty pracovniho prostiedi.
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Tabulka 19 Korelace jednotlivych faktori spokojenosti

Korelace jednotlivych faktora spokojenosti Korelaé¢ni koeficienty
Faktor Spokojenost | Ziistat 5 let | Doporuceni
Mam za to, ze firma MORACELL ma dobrou povést. 0,40 0,35 0,41
1(\1/(1)2;1)% .za to, ze vztahy mezi zaméstnanci ve firmé jsou 0,38 0.43 0,62
Jsem spokojen/spokojena s mym souc¢asnym vydélkem. 0,51 0,43 0,47
Znam obchodni cile firmy MORACELL. 0,56 0,49 0,51
Firma MORACELL bude do budoucna dobie rozvijet. 0,41 0,39 0,45
Mam ve firmé MORACELL mozZnost profesniho rtstu. 0,45 0,38 0,41
Moje mzda odpovida vykonavané praci. 0,57 0,45 0,48
Jsem pysny/pysna, Ze pracuji v MORACELL. 0,39 0,27 0,25
Prace ve firmé¢ MORACELL je bezpecna. 0,46 0,31 0,26
lserszfe\;lei Zf;r;l.é MORACELL mi dava moznost 0,44 0.26 0,44
Vazim si prace v MORACELL. 0,59 0,56 0,49
Mij ptimy nadfizeny mi projevuje uznani a uctu. 0,54 0,44 0,50
Informovanost o praci vedeni firmy 0,44 0,41 0,61
Z/iilr;lriljak moje prace prispiva k realizaci obchodnich 0,60 0,72 0,57
Jsou v naSem tymu pro vSechny rovné podminky. 0,47 0,43 0,51
(zdroj: vlastni)
Spokojenost

Analyza ukazuje, Ze nejvetsi vliv na spokojenost ma faktor ,,Vim, jak moje prace prispiva k
realizaci obchodnich cilt firmy* (r = 0,60), coz potvrzuje, Ze jasné vnimani osobniho piinosu
zvySuje pracovni spokojenost. Naopak faktor ,,Mam za to, Ze vztahy mezi zamé&stnanci ve

firmé jsou dobré* vykazuje nizsi korelaci (r = 0,38), coz naznacuje, ze mezilidské vztahy,

ackoli dilezité, hraji mensi roli ve srovnani s vnimanim vlastniho pfinosu.
Umysl ziistat 5 let

U umyslu setrvat ve firmé bylo zjisténo, ze nejnizsi korelace (r = 0,26) mé faktor ,,Méam za
to, ze prace ve firmé MORACELL mi dava moZnost seberealizace.” Naopak nejvyssi vliv
ma faktor ,,Vim, jak moje préace ptispiva k realizaci obchodnich cila celé firmy* (r = 0,72).
Tento vysledek doklada, ze zaméstnanci, ktefi pfesné rozumé;ji piinosu své prace pro firemni

uspéch, jsou vyrazné loajalngjsi.
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Ochota doporucit firmu

V oblasti doporuceni firmy bylo zjiSténo, ze nejnizsi korela¢ni vliv ma faktor ,Jsem
pysSny/pysna, ze pracuji v MORACELL® (r = 0,25), coz ukazuje, Ze samotna emocionalni
identifikace nema rozhodujici vyznam. Nejvyssi korelace (r = 0,62) dosahuje faktor ,,Mam
za to, ze vztahy mezi zaméstnanci ve firm¢ jsou dobré, coz potvrzuje dilezitost kvalitnich

mezilidskych vztahi pii formovani pozitivniho vnimani zaméstnavatele.

Korelacni analyza prokazala, Ze klicovym faktorem zvysujicim loajalitu a imysl setrvat
ve firmé je vnimani pfinosu vlastni prace k obchodnim cilim (r = 0,72), zatimco pro ochotu
doporucit firmu rozhodné zasadni predstavuji kvalitni mezilidské vztahy (r = 0,62). Tyto
vysledky zdlraziuji nutnost zaméfit se na strategickou komunikaci a posilovani tymové

kultury jako ptedpokladl pro dlouhodobou spokojenost a loajalitu zaméstnancu.
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11 SHRNUTI ANALYTICKE CASTI

Na zaklad¢ analyzy faktort ovliviujicich spokojenost a vysledkti dotaznikového Setieni ve
spolecnosti MORACELL s.r.o. jsou hlavni pfednosti soucasného stavu a prostory pro

zlepSeni shrnuty v tabulce nize:

Tabulka 20 Piednosti souc¢asného stavu a prostor pro zlepSeni

Piednosti souc¢asného stavu Prostor pro zlepSeni

Skolici proces
Rust vyrobnich kapacit a stabilni tym Skoleni vedoucich pracovnikii motivace
adaptace

Kultura bezpec¢nosti a hrdosti, jasnost

1 e Revize mzdovych tarifi
firemnich cila

Otevienost a inovace Ergonomie a zazemi ve vyrob¢

(zdroj: vlastni)

Spole¢nost MORACELL s.r.0. se vyznacuje rostoucim poctem zamé&stnanct, kde vyrobni a
logistickd oddéleni tvofi vyznamnou ¢ast pracovni sily. Cilem projektu je zvySeni

spokojenosti zaméstnancu a jejich loajality.

Analyza ukazala, Ze zaméstnanci ve vyrobnich oddélenich hodnotili pracovni prostiedi
podprimérné, zejména zazemi Saten, jidelny a ergonomii pracovist. Dale se ukazalo, Ze
mzdy ve vyrob& neodpovidaji vynaloZenému usili a vnimani objektivity odménovani je
nizké. Interni rozhovory potvrdily nedostatek pravidelné a konstruktivni zpétné vazby od
nadfizenych, coz vede k pocitu nedocenéni a demotivaci. Ttretim klicovym nedostatkem byla
omezena transparentnost kariérnich cest a slaby systém profesniho ristu, coz je komplikaci
pfi adaptaci novacki i rozvoji zkuSenych pracovnikll. Na tyto nedostatky se projekt zamétuje

prostfednictvim tfi vzajemné provazanych opatieni s definici cili podle metodiky SMART:

Program Skoleni a rozvoje manaZeru — spustit ¢tyfi dvoudenni bloky skoleni vedoucich
ve skladu a logistice a implementovat online kurzy Seduo, s cilem dosahnout primérné
evaluace > 4,2/5 a snizit fluktuaci o 10 %.

Revize mzdového systému — nasadit novy strukturalni model mzdovych t¥id 1-5 a VS, s
cilem zvysit spokojenost s odménovanim o > 0,5 bodu v dotaznikovém Setieni pro rok 2026
a snizit dobrovolnou fluktuaci o 15 %.

Modernizace spolec¢enskych prostor — vybavit kuchynku, nadbytek a klimatizaci do 2

mesicl od schvéleni rozpoctu, s cilem zlepsit spokojenost s pracovnim prostiedim na > 4,0/5.
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Diky realizaci téchto opatieni 1ze oCekavat zvySeni loajality, snizeni fluktuace, posileni
motivace a vyssi vykonnost napfic¢ organizaci.

V ramci analyzy stavu ve firm¢ MORACELL s.r.o. byly ziskany podrobné informace
z internich rozhovort, analyzy dokumentt i vysledkii dotaznikového Setfeni. Ziskand data
umoznila pochopit, jak zaméstnanci vnimaji své pracovni prostiedi, komunikaci,
odménovani a moznosti profesniho riistu, a jak tyto faktory pfispivaji k jejich celkové

spokojenosti, coz je kliCové pro dlouhodobou spolupraci a ptilakani novych talentt.
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12 PROJEKT ZVYSENI SPOKOJENOSTI ZAMESTNANCU

Na zéklad¢ analyzy soucasného stavu faktorti ovliviiujicich spokojenost byly identifikovany
nasledujici opatteni pro zvysSeni pracovni spokojenosti zaméstnanct, posileni jejich stability

a loajality. ZlepSeni pracovniho prostredi,

12.1 Klicové ¢innosti projektu

Kli¢ové ¢innosti definuji zaklady nasSeho trojitého feSeni vzdélavani manazerti, modernizaci
odménovani a rychlou obnovu spoleénych prostor. Kazda aktivita je navrzena tak, aby ptimo
odstraniovala identifikované slabiny ze studii spokojenosti od nedostatku leadershipu, ptes
nejasné mzdové principy az po zastaralé zazemi ve vyrob€. Diky jasnému rozdéleni Cinnosti
bylo mozné efektivné alokovat zdroje, stanovovat milniky a zajistovat, aby se jednotlivé

podprojekty vzajemné podporovaly.

12.1.1 Program Skoleni a rozvoje zaméstnanci

Casovy horizont: Dlouhodoby

Financ¢ni naro¢nost: Stredni

Rozsah: Oboji

Systémové opatieni: Ano

Opatieni: Vytvofit systematicky program rozvoje lidskych zdrojii, ktery nabidne
zamé&stnanciim pribézné vzdelavani a rist.

Plan Skoleni na leadership pro vedouci pracovniky skladu a logistiky:

Frekvence: Pololetné

Délka: 2 dny

Skupiny: 2 skupiny

Témata: Trénink motivace a hodnoceni podtizenych, efektivni vyuziti lidského potencialu
Naklady: Pii cen¢ 40 000 K¢ za jednodenni kurz pro skupinu ¢ini néklady:

40 000 K¢ x 2 dny x 2 skupiny x 2 pololeti = 320 000 K& ro¢né.

Alternativy: Nékteré agentury nabizeji jednodenni Skoleni za cenu kolem 1 000 K¢ na
osobu. Pii poctu 20 osob ve skupin€ by naklady ¢inily:

1 000 K¢ x 20 osob x 2 dny x 2 skupiny x 2 pololeti = 160 000 K¢ ro¢n¢.

Ptimé néklady 461 000 K¢&/rok.
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e Obétované prilezitosti: Ztrata produktivity manazerd 15 osob x 64 h x 300 K¢&/h =
288 000 K¢. Prace HR na ptipravé a vyhodnoceni Skoleni 100 h x 350 K¢/h = 35
000 K¢

Celkem 784 000 K¢&/rok
4 dvoudenni bloky = 4x2 dnyx8 h = 64 h na 1 manazera.

12.1.2 Vyhodnoceni navrhu zmén v systému odménovani ve vyrobé (Navrh 4/2025)

Na zaklad¢ navrhu nového odménovaciho systému byla provedena analyza rozdilti mezi
stavajicim a navrzenym modelem ve vztahu k jednotlivym tfidam zaméstnancti ve vyrobe.
Zohlednény byly nejen mzdové slozky, ale 1 poCty zaméstnanctl, procentudlni navySeni a
celkovy dopad na rozpocet.

Tabulka 21 Navrh tfid pro vyplatu mezd ve vyrobé

T¥idy a jejich mzdové zaFazeni v K&/més. NAVRH
VYKON DOCHAZKOVA SOFT

TRIDA ZA;{(;I‘;ADNI » SLOZKA  SLOZKA
do vyse do vyse do vyse
VS 33 500 K¢ 13 4V00 —FFFF X | 4000 K¢
K¢

1 22 000 K¢ | 8 800 K¢ 1 500 K¢ 2 000 K&

2 23 500 K¢ | 9400 K¢ 1 500 K¢ 2 000 K¢

3 25 500 K¢ 1013500 1 500 K¢ 2 000 K¢

4 28 500 K¢ 111(4600 1 500 K¢ 2 000 K¢

5 31500 K¢ 121(6600 1 500 K¢ 2 000 K¢

(zdroj: viastni)

Tabulka 22 Finan¢ni porovnani nadvrhu

Tiida AL Navrh mezd | Rozdil mezi tiidou Rozsl il Zvyseni (%)
mzdy (K¢)
VS 48 520 50 900 - 2 380 491 %
1. téida 33320 34 300 - 980 2,94 %
2. tiida 35420 36 400 2100 980 2,77 %
3. tfida 37 660 39 200 2 800 1 540 4,09 %
4. tiida 39 900 43 400 4200 3500 8,77 %
5. tiida 43 820 47 600 4200 3780 8,63 %
celkem 238 640 251 800 - 13 160 5,51 %

(zdroj: viastni)
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Cil navrZené zmény

Hlavnim cilem navrhu je:

e ZvySeni motivace zaméstnancu prostfednictvim jasné diferencované mzdové tfidy.

e Podpora Kkariérniho riastu — s kazdou tfidou roste jak zakladni mzda, tak
vykonnostni slozka.

e ZvySeni spokojenosti a loajality diky véEtSi transparentnosti a spravedlnosti v
odménovani.

e Zachovani konkurenceschopnosti na trhu prace a snizeni fluktuace.

Klicové rozdily mezi aktualnim stavem a navrhem 4/2025

Tabulka 23 Klicové rozdily mezi aktudlnim stavem a navrhem 4/2025

Trida ZvySeni pramérné Rozdil v % Pocet NavySeni mzdovych
mzdy zaméstnanci nakladi v Ké/més.
1. +910 K¢ +2,94 % 14 -
2. +910 K¢ +2,77 % 7 -
3. +1 540 K¢ +4,09 % 5 +7 150 K¢&
4. +3 500 K¢ +8,77 % 9 +29 250 K¢&
5. +3 780 K¢& +8,63 % 1 +3 510 K¢
\A) +2 380 K¢ +4,91 % 4 +8 840 K¢
Celkem +13 160 K¢ (soucet +5,51 % (vazeny 35

+ Y x i x
tFid) primér) 67 860 K¢ mési¢éné

(zdroj: vlastni)

vvvvv

profesnimu rozvoji a udrzeni kvalifikovanych pracovniki.

Systémové zmény a jejich prinos

o Kazda tfida nové predstavuje kariérni postoupeni — ne pouze administrativni
rozdeleni, ale vécné odliSnou uroven odpoveédnosti a dovednosti.

e ZvySeni zakladni mzdy u vSech tfid podporuje jistotu a stabilitu piijmu.

e Vykonnostni slozka mé vétsi vahu — dochdzi k posileni principu "¢im vyssi vykon,
tim vy$$i odmeéna".

e Zachovana zistdva dochazkova a soft slozka, ale jeji role je stabiliza¢ni, nikoli
motivacni.

Ptimé naklady 814 320 K¢/rok
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e Obétované prilezitosti: zvysena fluktuace (3 odchody) 3 % 150 000 K¢ vysledkem
je 450 000 K¢. Prace HR na implementaci nové struktury mezd 50 h x 350 K¢/h =
17 500 K¢

Celkem 1 281 820 K¢/rok

Celkovy dopad na rozpocet firmy
e Mg¢si¢ni navysSeni mzdovych nékladu ¢ini nartst piiblizné 67 860 K¢.
eV pfepoctu rocné (bez navysovani dalSich benefitti) jde o: 814 320 K¢ navic za rok.
e Celkova suma od zati 2025 (vCetné rozsifeni tymu) dosdhne 1 699 100 K¢ mési¢né

(nartist 0 21,13 % oproti zari 2024).

Toto navyseni je z pohledu fizeni lidskych zdrojt investici do dlouhodobé stability,
spokojenosti zaméstnancil, nizsi fluktuace, rychlej$iho zauceni novych pracovnikii a vyssi

vykonnosti.

12.1.3 ZlepSeni pracovniho prostiedi

Casovy horizont: Kratkodoby, 2 mésice

Finan¢ni ndrocnost: Nizké/stfedni

Rozsah: Vyroba

Systémové opatieni: realizace firmou

Opatteni: Modernizace spolecenskych prostor ve vyrobé, jako je kuchyika.

¢ Kuchyiiska linka (2 metry): Ceny se pohybuji od 7 050 K¢ do 15 000 K¢&.
e Vybaveni kuchyné: Piiblizné néklady:

Mikrovlnna trouba: 2 000 K¢&
Rychlovarna konvice: 500 K¢
Lednice: 5 000 K¢
Celkem: 7 500 K¢
e Novy stiil a Zidle: Odhadované néklady:
Stal: 3 000 K¢
Zidle (8 ks): 8 000 K¢&
Celkem: 11 000 K¢

e Klimatizace v mistnosti: Standardni jednotky pro byt mohou stat od 20 000 K¢ do

40 000 K¢. Cena montéaze se pohybuje kolem 7 000 K¢ bez DPH.
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Néklady
Ptimé nédklady 66 500 K¢
e Obétované prilezitosti: Zvysena fluktuace (2 odchody) 2 x 150 000 K¢

=300 000 K¢&. Prace HR na koordinaci a komunikaci 20 h x 350 K&/h =7 000 K¢&
Celkem 373 500 K&.

12.2 Rizeni a monitoring projektu

Tato ¢ast popisuje, jak byly vyuzity SMART cile, RACI matice a sitovy harmonogram s
kritickou cestou k zajiSténi kvality, terminid a rozpoctu. Popsany jsou také metody méteni
uspéchu, prubézné reportovani a zavedeni ¢asovych rezerv pro zvladani neocekavanych

rizik, aby realizace projektu probihala plynule i pii odklonech od ptivodniho planu.
12.2.1 Cile projekti podle metody SMART

Cilem vSech tii projekti je vytvofit integrovany pfistup k posileni spokojenosti a
vykonu ve vyrobé a logistice. Pravidelnym dvoudennim Skolenim manazert a pies platformu

Seduo se zvysi jejich kompetence, zrychli adaptaci 1 snizime fluktuaci.

Revizi mzdovych tfid se zavede transparentni a motiva¢ni odménovani, které podpofi

kariérni rist, spravedlnost mezd a dlouhodobou loajalitu operatora.

Modernizaci spoleenskych prostor (kuchyika, nabytek, klimatizace) zlepSime
komfort 1 tymovou soudrZnost, coZ okamzit¢ posili kaZzdodenni pracovni pohodu a

produktivitu. Cile projektu jsou navrzeny podle metody SMART viz tabulka.

Tabulka 24 Cile projektu navrZzeny podle metody SMART

AT 1Program $koleni a Revize systému Rychla zle!)sem
Kritérium . . L pracovniho
rozvoje odménovani ve vyrobé At
prostredi
Modernizovat
Spustit 4 dvoudenni bloky , kuchynku a
. . , Implementovat novy <
Skoleni pro vedouci , o spolecenskou
S- - , mzdovy model tfid 1-5 a ,
L. skladu, logistiky a zavést , mistnost:
konkrétni rx VS dle navrhu 4/2025 ve Y a1
Seduo balic¢ek pro 1 kuchynska linka,
. vyrobg. .
manazery. nabytek a
klimatizace.
« 4 gkolici bloky ZlepS’GIZI vysledka Zlepseni szleflku
M - « Evaluace > 4.9/5 v dotaznikd pro rok 2026 | v dotaznikovém
méritelné = * +0,5 bodu ve Setfeni pro rok

e« 000 % ot
90 % manaZeri v Seduo spokojenosti s mzdami 2026
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Kritérium

A—
dosazitelné

R-
relevantni

T — ¢asové
ohranicené

1Program $koleni a
rozvoje

* —10 % fluktuace
vedoucich

Vyuzitim externi agentury

pro dvoudenni kurzy a
stavajici Seduo licenci.

ZvySuje manazerské
kompetence, zrychli
onboarding THP a tim
snizi fluktuaci.

Dokoncit do 31.12.2025
(2 pololeti, 4 bloky).

Revize systému
odmeénovani ve vyrobé

*—15 % dobrovolné
fluktuace

Diky schvalenému
rozpoctu a existujicim
HR procestim (vyplatni
pasky, mzdové tridy).

Podpoii spravedlnost
odmén, kariérni rist a
udrzi kvalifikované
operatory.

Implementovat do
1.9. 2025 vyhodnoceni
do 30.9 2025 vysledky

fluktuace do 31.12. 2025.

(zdroj: vlastni)

12.2.2 Matice odpovédnosti

Matice RACI slouzi k jasnému rozdéleni roli a odpovédnosti u jednotlivych aktivit

v projektu. Urc€uje, kdo je vykonnou silou, kdo drzi odpovédnost za vysledek, s kym je

potieba konzultovat a koho je potieba pribézn¢ informovat.

e R (Responsible) — provadi dany ukol

Rychla zlepSeni
pracovniho
prostredi

* Spokojenost
>4,0/5

S alokovanym
rozpoctem
~60 000 K¢ a
externi realizaci.
Zlepsi pracovni
komfort,
regeneraci a
soudrznost
vyrobnich tymd.
Realizovat do
2 mésict od
schvaleni
rozpoctu; ovefeni
spokojenosti do
3 mésict.

e A (Accountable) — celkove odpovida za spravné dokonceni a vysledky

e C (Consulted) — konzultovan, poskytuje odborné vstupy

e [ (Informed) — informovan o pribehu a vystupech (Atlassian.com)

Legenda zkratek pouZivanych v matici RACI

e HR — Personalni oddéleni

e LD - Vedouci smény

e PS — Specialista vyroby

e M — Finan¢ni feditel

e OM — Opreation Manager

e FacM — Vedouci udrzby a arealu
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e CEO —jednatel/feditel spolecnosti
Tabulka 25 Matice odpovédnosti pro projekt skoleni

Cinnosti HR LD PS FM OM CEO
Projekt 1: Skoleni a onboarding
1.1 Definice obsahu $koleni A R C | | I

1.2 Konfigurace a pofizeni balicku Seduo R C C I A I

1.3 Vypracovani individualnich

rozvojovych plant a KPI A C C I R I
1.4 Tvorba evalua¢nich formulara a A c R . . |
testovacich navodu

1.5 Planovani a realizace Skoleni (2%2 dny A R c . . |
pololetn¢)

1.6 Monitorovani a vyhodnoceni efektivity C R c c A .

Skoleni
(zdroj: vlastni)
Tabulka 26 Matice odpovédnosti pro revizi odménovani

Cinnosti HR LD PS FM om F2¢ cgo

Projekt 2: Revize odménovani ve vyrobé

2.1 Analyza stavajiciho systému a sbér dat A I R C I - I
2.2 Névrh nové struktury mzdovych tiid A I C C I - I
2.3 Finan¢ni modelovani dopadi A I C R I - I

2.4 Schvaleni nového odménovaciho

R | I C A 1 - I
modelu

2.5 Kor'numka(’:e zmeén a implementace v A I I C R - 1
mzdovém systému

2.6 Monitoring dopadid na spokojenost a A I C R 1 - |

fluktuaci

(zdroj: vlastni)
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Tabulka 27 Matice odpovédnosti pro rychlé zlepSeni prostiedi

Cinnosti HR LD PS FM OM | FacM CEO

Projekt 3: Rychlé zlepseni
pracovniho prostiedi
3.1 Navrh dispozice a

specifikace vybaveni (kuchynka A I C C I R I
apod.)

3.2 Schvaleni rozpoctu C I C R I A I
3.3 Nakup a instalace

kuchyiiské linky a spotfebic I I I ¢ A R I
34 Porlvz.en} a montaz nového I I I C A R I
stolu a zidli

3.5 Instalace klimatizace I I I C A R I
3.6 Kontrola realizace a sbér A I C I R C I

zpétné vazby

(zdroj: vlastni)
12.2.3 Casova analyza projekti

Harmonogram integrovaného projektu zahrnuje tfi paralelni podprojekty — revizi mzdového
systému, program $koleni manaZerli a modernizaci kuchynky ve vyrobé — rozdélené do
predprojektove, projektove a po projektové faze. Kazda aktivita mé jasné definovany termin,
délku trvani 1 predchidce, coz umoziuje sledovat vzajemné zavislosti a v€as odhalit
ptipadné zpozdéni. Casové rezervy jsou zapodteny piimo v odhadech délky &innosti, aby se
minimalizovalo riziko prodlev. Za dodrzeni termint jsou zodpovédné osoby podle RACI
matice.

Casové rezervy jsou jiz zapolteny ve stanovené délce jednotlivych Einnosti.
Harmonogram je rozdélen na tii faze predprojektovou ft.1-3, projektovou f.4-20 a
po-projektovou t. 21-22.

Trvani (dny) — pocet pracovnich dnii mezi zahajenim a ukoncenim, vcetné
zabudovanych rezerv. Pracnost (h) — celkovy odhad odborné/koordina¢ni prace, rozlozeny

do trvani.
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Tabulka 28 Casovy harmonogram projekti
Doba
Por. ¢. Cinnost trvani | Pracnost Zahajeni | Ukonceni | Predchudci
(prac. v hod
dny)
PREDPROJEKTOVA
FAZE
Zpracovani
projektové
1 dokumentace 10 20 01.04.2025 | 11.04.2025 -
a stanoveni
rozsahu
Schvaleni
2 projektu 4 2 14.04.2025 | 17.04.2025 1
vedenim
spoleénosti
Sestaveni
3 projektového 5 10 20.04.2025 | 24.04.2025 2
tymu
PROJEKTOVA
FAZE
A — Revize mzdového
systému
Analyza
4 stavajiciho 5 20 25.04.2025 | 29.04.2025 3
odménovani
Pfiprava
5 navrha 3 15 30.04.2025 | 04.05.2025 4
mzdovych ttid
Schvaleni a
6 uprava 3 4 05.05.2025 | 07.05.2025 5
internich
predpisi
Skoleni
vedoucich
7 pracovnikl o 2 2 08.05.2025 | 09.05.2025 6
novém
systému
Implementace
a distribuce
8 novych 8 5 12.05.2025 | 21.05.2025 7
mzdovych
vyméri
B — Program $koleni
manazeru
Zpracovani
9 Skolicich 5 8 02.06.2025 | 06.06.2025 8
materiald
10 vyber 5 6 07.06.2025 | 13.06.2025 9
skoliteld
Ptiprava
11 podkladi a 5 10 14.06.2025 | 20.06.2025 10
komunikace
terminu
Realizace
12 Skoleni — 2 2 21.06.2025 | 22.06.2025 11

skupina 1
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Doba

trvani | Pracnost

(prac. v hod
dny)

Cinnost

-
=)

=<
€<

Zahajeni | Ukonceni | Predchudci

Realizace
13 Skoleni — 2 2 23.06.2025 | 24.06.2025 12
skupina 2
Vyhodnoceni
a zpétna
vazba ke
Skoleni

14 5 10 25.06.2025 | 01.07.2025 13

C — Modernizace
kuchyiiky ve vyrobé

Zhodnoceni
stavajicich
15 prostor a 2 4 02.06.2025 | 03.06.2025 8
vymezeni
pozadavkl
Vybér
dodavatelt a
objednavky
(kuchyn,
vybaveni,
klimatizace)
Piiprava a
Uprava prostor
Instalace
kuchynské
18 linky, 10 10 13.06.2025 | 26.06.2025 17
vybaveni a
klimatizace
Usporadani
nového
19 nabytku (stiil 2 2 27.06.2025 | 28.06.2025 18
+ zidle)
Testovani
20 funkénosti a 3 20 29.06.2025 | 01.07.2025 19
uvedeni do
provozu

16 2 4 04.06.2025 | 05.06.2025 15

17 5 40 06.06.2025 | 12.06.2025 16

POPROJEKTOVA
FAZE

Monitoring
dopadt vsech
21 opatfeni a 5 6 02.07.2025 | 08.07.2025 14, 20

sbér zpétné

vazby

Zavérecné
vyhodnoceni

a finalni
zZprava

22 3 10 09.07.2025 | 11.07.2025 21

(zdroj: viastni)

12.2.4 Nakladova analyza

Celkové naklady na prvni rok realizace trojice podprojektti dosdhnou 1 341 820 K¢. Z toho:
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Rychla zlepseni prostiedi ve vyrobé jednordzové 373 500 K¢, z toho 66 500 K¢ na

pfimé investice a 307 000 K¢ na obé&tované prilezitosti, jako je fluktuace a HR prace.

Program Skoleni a rozvoje ro¢ni naklad 784 000 K¢, z toho 461 000 K¢ pitimé naklady

a 323 000 K¢ obétované prilezitosti manazeti a HR.

Revize odménovaciho systému vychazi ro¢né 1 281 820 K¢, z toho 814 320 K¢ piimé

naklady a 467 500 K¢ obétované prilezitosti fluktuace a HR implementace.

V nasledujicich letech se celkové ro¢ni néklady snizi na 1 275 320 K&, protoze

jednorazové vydaje na modernizaci kuchyiiky 373 500 K¢ jiz nebudou opakovéany.

Tabulka 29 Nakladovéa analyza projektt

Nékladova polozka

1. Rychla zlepSeni pracovniho prostiedi
Kuchynska linka (2 m)

Vybaveni kuchyné (mikro, konvice, lednice)
Novy stal + 8 zidli

Klimatizace + montaz

Primé naklady

Naklady obétované prileZitosti

Zvysena fluktuace 2 odchody x 150 000 K¢
Prace HR na koordinaci a komunikaci 20 h x 350
K¢/h

Celkem

2. Program Skoleni a rozvoje zaméstnancu
Externi kurz (40 000 K¢&/den/skupina)

Licence Seduo (4 700 K¢&/osoba x 30 osob)
Piimé naklady

Ztrata produktivity manazerti 15 osob x 64 h x
300 K¢/h

Prace HR na priprave a hodnoceni 100 h x 350
K¢/h

Celkem

3. Revize odménovaciho systému

Mzdové navyseni (mési¢n¢)

Mzdové navyseni (ro¢ng)

Primé naklady

Rychla
zlepSeni
prostredi
(jednorazové)

11 000 K¢

7 500 K¢
11 000 K¢
37 000 K&
66 500 K¢
307 000 K¢
300 000 K¢

7 000 K¢

373 500 K¢

Program
Skoleni a
rozvoje
(rocné)

320 000 K¢
141 000 K¢
461 000 K¢

288 000 K¢

35000 K¢
784 000 K¢

Revize
odménovani
(rocné)

67 860 K&
814 320 K¢
814 320 K¢
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Rychla
zlepSeni
prosticedi
(jednorazoveé)

Nakladova polozka

Naklady obétované prileZitosti

Zvyseni fluktuace 3 odchody x 150 000 K¢
Prace HR na implementaci 50 h x 350 K¢/h
Celkem

(zdroj: viastni)

12.2.5 Rizikova analyza projekti

Revize
odménovani
(rocné)
467 500 K¢
450 000 K¢
17 500 K¢
1281 820 K¢

Nize je uvedena Rizikovad analyza metodou RIPRAN pro vSechny tii projekty rychlé

zlepSeni pracovniho prostiedi, program skoleni a rozvoje, revize odménovani.

Hodnota rizika se rovna pravdépodobnost a ndsobi se dopadem na piinosy.

Scénare vysvétluji, pro¢ v dané situaci ocekdvané piinosy projekti zvySeni

spokojenosti, snizeni fluktuace, zlepSeni motivace nemusi nastat.

Zde jsou kroky pro ptfipravu matice rizik v grafu, vcetné stanoveni §kal

pravdépodobnosti a dopadu:
e Urceni pravdépodobnosti vyskytu rizika
Krok: Odhad v % Sanci, ze riziko nastane.
Skala (5 Grovni):
Velmi nizka (VN): 0-10 %
Nizka (N): 11-30 %
Stredni (S): 31-50 %
Vysoka (V): 51-70 %
Velmi vysoka (VV): 71-100 %

e Stanoveni finanéniho dopadu rizika (v K¢)

Krok: Vypocet nékladd, které by se skute¢né projevily, kdyby riziko nastalo penale, ztraty

produktivity, ndhradni feSeni, interni rezie, rezervy.
Skala (5 Grovni):

Velmi nizky (VN): 0-50 000 K¢

Nizky (N): 50 001-100 000 K¢&

Stredni (S): 100 001-200 000 K¢

Vysoky (V): 200 001-500 000 K¢

Velmi vysoky (VV):> 500 000 K¢
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Tabulka 30 Rizikova analyza metodou RIPRAN

D(::;ad Hodn.
Oznaceni Hrozba Scénar Pravdép. o rizika
prinosy (K)
K9
Zoozdént dodavk Dodavatel nestiha dodat kuchyiskou
A pozc Y linku a spotiebi¢e — odklad otevieni 20 % 100 000 | 20 000
vybaveni pro kuchyiku o .
a nizsi spokojenost
1A verr , Zameéstnanci nevyuZziji vylepSenou
B Nizké vyuZiti novych kuchyiiku — benefit morale 30% | 50000 | 15000
spolecenskych prostor " i ‘o
nepiinese ofekavané zlepSeni
Nekonani dkoleni Manazeii se omluvi ¢i nebudou
C vedoucich nasazeni — snizeny dopad na 10 % 200 000 | 20 000
leadership a motivaci
Nizka aneasovanost v Zrusi se piistup ke Seduo licencim ¢i
D Sedu f kurzech nevyuziji ho cilové skupiny — ztrata 20 % 150 000 | 30000
rozvoje
Nesoulad obsahu Skoleni neodpovida vyzvam
E Skoleni s pottebami skladu/logistiky — nizsi efektivita a 15% 100 000 | 15000
pracovnikti uplatnéni nauceného
Nedostateéné schvleni Céstka na revizi mezd je kracena —
F r0zpottu pro novy N | mezd Je 25% | 300000 | 75000
. zmeény se neprojevi v plném rozsahu
systém
Nejasna komunikace . .
G zmén mzdového Zmatek v tymech, demotivace = 30% | 200000 | 60000
R nizsi spokojenost a vyssi fluktuace
systemu
Zaméstnanci nerozumi novym
RS Nedosta_tecna mtevrm .postvu,pum (skolemv, @zdy), nevyuZiji 20% 250000 | 50 000
komunikace zmén je, pfinosy v retenénim a motivacnim
efektu ziistanou nulové.
H Leglslfitnvlm ¢i Zpo;dem schvaleni novyc’h tiid — 50, 100000 | 5000
odborové prekazky implementace se protahne
. s o Dodatecné vydaje na vybaveni,
I Prekmce;‘zﬂrl‘;‘glad“ nad | 1 ktory & licence —» omezeni rozsahu | 20% | 80000 | 16 000
ostatnich opatfeni
Nesoucinnost pii Oddéleni nekomunikuje dohromady
J sestavovani detailnich — revize rozvrhi se protahuje a 15% 120 000 | 18 000
plant opozd'uji se v§echny faze projektt
Prodlouzeni . oy L
schvalovéni projektit Manazefi jsou na dovolené ¢i na
K o S, sluzebnich cestach — schvalovaci 10 % 150 000 | 15000
kvuli absenci kli¢ovych . 1 1 s g0
o proces se prodluzuje o nékolik tydnt
manazeri
Zaméstnanci odmitnou novy
Rezistence onboard-ing, odménovaci a skolici
R7 zaméstnanct vici systém; piinosy v podobé¢ snizené 10 % 400 000 | 40 000
novym procestim fluktuace a lepsiho vykonu
nenastanou.

(zdroj: vlastni)

Grafické zndzornéni matice rizik metodou RIPRAN pro vSechna rizika A—K, R5, R7.
Osa x predstavuje pravdépodobnost vyskytu VN = velmi nizka, N = nizkd, S = Stfedni, V =
vysokd VV = velmi vysoka, osa y dopad na pfinosy VN = velmi nizky ... VH = velmi

vysoky. Kazdy bod znaci jedno riziko a je o¢islovan pismenem.

e Rizika v kvadrantu vysoké pravdépodobnosti a vysokého dopadu G, F.
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e Rizika vysokého dopadu s nizsi pravdépodobnosti C, R7, RS.
e Rizika stfedniho dopadu a stfedni pravdépodobnosti D, J.
e Ostatni rizika s niz§imi hodnotami lze sledovat v levé dolni ¢asti matice.

Tento prehled umoznuje jasné urcit, kde se nachazeji nejvetsi hrozby (vpravo nahoie)

a které polozky vyzaduji nejrychlejsi zasahy.
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Obrazek 2 Matice rizik metodou RIPRAN (zdroj: viastni)

JS 4

Nejveétsi ohrozeni uspéchu projektii pfindsi financni nejistota a komunikacni selhani.
Prioritou je proto zajistit plny schvéleny rozpocet, zavést jasny interni komunikaéni rezim a

aktivné ridit management zmén tak, aby zaméstnanci nové procesy skutecné ptijali a vyuzili.

Pro snizeni pravdépodobnosti i dopadu vybranych rizik s Dopadem> 300 000 K¢ jsou
navrzena vhodna opatfeni pro hrozbu R7 — Rezistence zaméstnancti vii¢i novym procestim.
Vybranim zastupcii z fad vyroby a logistiky, ktefi budou aktivné spoluvytvaret a predavat

nové postupy tak, aby kolegové vidé€li redlnou ptidanou hodnotu. Komunika¢ni kampan a
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interaktivni workshopy — pfipravit kratka, setkani pro otazky a odpovédi a vysvétlit

konkrétni piinosy pro kazdou skupinu.

Pro hrozbu F Nedostatecné schvaleni rozpoctu pro novy systém. Pro zajiSténi plné
implementace revize mzdového systému navrhujeme vyclenit v rozpoctu rezervu ve vysi
10 % nad odhadované naklady, ktery pokryje ptipadné skrty bez ohrozeni kli¢ovych casti
projektu.
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13 SHRNUTIi PROJEKTU

Na pocatku projektu byla provedena podrobna analyza vniméni pracovniho prostiedi,
komunikace, odménovani a rozvojovych piilezitosti pomoci internich rozhovori a
dotaznikového Setteni, do kterého se zapojilo 75 respondentt a nékolik Gcastnikti rozhovort.

Z téchto dat byly jednoznacné€ vymezeny silné stranky i slabiny zejména na oddéleni vyroby.

Na zaklad¢ vysledki analyzy byla navrzena struktura tfi vziajemné provazanych
projektii s jasné definovanymi SMART cili: program Skoleni vedoucich pracovniki, revize
mzdového systému a rychld modernizace spolecnych prostor. U kazdého projektu byly

stanoveny konkrétni ukazatele uspéchu, terminy dokonceni a odpovédné role.

V rdmci programu rozvoje manazerd byly naplanovany ¢tyfi dvoudenni Skolici bloky,
byla zajiSténa rocni licence Seduo pro 30 kliCovych pracovnikli a byly vypracovany
hodnotici nastroje s minimalni primérnou zndmkou 4,2/5. Pro kazdého ucastnika byla

definovana dvé KPI pro sledovani dopadu $koleni na jeho dalsi vykon.

Pti revizi odménovaciho systému byla vyhodnocena stavajici tarifni struktura, navrzeno
pét novych mzdovych tfid vcetné tfidy vedoucich smén. Nasledné¢ bylo napldnovano
spusténi distribuce novych mzdovych vyméru s cilem zlepsit spokojenost s odménovanim o

minimalné 0,5 bodu a snizit dobrovolnou fluktuaci o 15 %.

Projekt modernizace kuchyiiky je navrzen formou jednordzové investice do nové
kuchyniské linky, spotfebicii, nabytku 1 klimatizace. S planovanou realizaci do dvou mésicti

od schvaleni rozpoctu

Pro vSechny tf1 dil¢i projekty byl sestaven harmonogram s vyznacenou kritickou cestou
a ¢asovymi rezervami, ktery pokryval predprojektovou, projektovou i poprojektovou fazi a
komunikaci ¢i nedostatecné schvaleni rozpoctu byla vytvotfena rizikova analyza metodou

RIPRAN a navrZena opatieni, véetné financnich rezerv.

Na zavér bylo nastaveno pravidelné monitorovani a vyhodnocovani dopadi vSech
opatfeni na spokojenost, fluktuaci a vykon. Tim byl pro spolecnost MORACELL pfipraven
udrzitelny mechanismus pro dal$i postupné zlepSovani pracovnich podminek a motivace

zameéstnancu.
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ZAVER
Tato diplomové prace se zabyvala pracovni spokojenosti zaméstnanci ve spoleCnosti

MORACELL s.r.o. Cilem diplomové prace bylo vytvofit projekt na zvySeni spokojenosti

zaméstnanct ve spolecnosti MORACELL s.r.o.

Prace byla zahajena literarni reSerS$i kliCovych teorii fizeni lidskych zdroju a
motivacnich modelii, na kterou navazovala interni analyza ve form¢ polostrukturovanych
rozhovort se Sesti manazery z odd¢€leni logistiky, vyroby, HR, financi a dale obsahova
analyza internich dokumentii, vcetné organiza¢niho schématu, mzdovych piedpist a
adaptacnich manualti. Zdrojem dat pro kvantifikaci stdvajiciho stavu byl dotaznik

distribuovany mezi 120 zaméstnanci s ndvratnosti 62,5 %.

Analyza odhalila tfi hlavni problémy, které se soustfedily pfedev§im ve vyrobni ¢asti

podniku. Transparentnost odménovani, skoleni a pracovni prostiedi ve vyrobe¢.

Na zaklad¢ téchto zjisténi byl navrzen komplex tfi paralelnich projekti v planované
délce 102 dnti od 1. 4. 2025 do 11. 7. 2025. Skoleni manazerti planované pro 15 kli¢ovych
pracovnik, zarovenl byl vytvoren projekt pro revidovani struktury odménovani s navrhem
upravy péti mzdovych tfid. V rdmci modernizace spolecnych prostor byl navrZen plan Gprav
k upravé spoleCenské mistnosti. Pro vSechny projekty byly definovany cile podle metody
SMART, vypracovana RACI matice, sestaven sitovy harmonogram s vyznac¢enim kritické
cesty a zpracovana detailni ndkladova analyza, ze které vyplyvaji celkové naklady na prvni

rok realizace ve vysi 1 341 820 K¢.

Rizeni rizik podle metody RIPRAN identifikovalo dvé kli¢ové hrozby. Prvni spodivala
v mozném nedostate¢ném schvéleni rozpoctu, jez bylo odhadnuto s pravdépodobnosti
vyskytu 25 % a dopadem az 300 000 K&, pro jeho minimalizaci byla navrZena
desetiprocentni rezerva ve vysi 134 182 K¢&. Druhou hrozbou se odhalila rezistence
zaméstnancll vici novym procesim s pravdépodobnosti 10 % a potencidlnim dopadem
400 000 K¢, proti niz bylo doporuceno uplatnéni aktivniho zapojeni kli¢ovych zaméstnanct

do testovani a komunikace zmén.

Hlavni cil prace byl naplnén vypracovanim komplexniho projektu zahrnujici veskeré
potfebné analyzy literarni reSerSe, interni rozhovory, analyza dokumentli, dotaznikové
Setfeni a zaroven implementovan kontrolni mechanismus ve formé jasné definovanych
klicovych ukazatel. Tim je zajisténo nejen formalni dokonceni projektovych vystupt, ale 1

dlouhodobé¢ sledovani a ovétovani skutecného zlepseni spokojenosti zaméstnanct.
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Skutecné zlepSeni v oblasti spokojenosti vSak lze objektivné hodnotit teprve po delsi
dobé efektivniho provozu novych mechanismt a prostor. Proto bylo definovano sedm
klicovych ukazatelii vykonnosti, které budou sledovany ve Ctvrtletnich intervalech po dobu
jednoho roku od ukonceni pilotni faze. Diky pfijeti téchto klicovych ukazateli bude mozné
transparentné¢ a kontinudln€¢ monitorovat, zda navrzend opatfeni skutecné vedou k
oc¢ekavanému zlepSeni pracovni spokojenosti. Projekt tak nepifinasi pouze jednorazové
vystupy, ale vytvaii i robustni rdmec pro dlouhodobé vyhodnocovani a strategické fizeni

personalnich procest v MORACELL s.r.o.
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SEZNAM POUZITYCH SYMBOLU A ZKRATEK

BOZP
CEO
CFO
ESG

HR

IT

PO
RIPRAN
THP

QR

VS

Bezpecnost a Ochrana Zdravi pfi Praci

Chief Executive Officer (Generalni feditel)

Chief Financial Officer (Financni feditel)

faktory environmentalniho, socialniho a spravniho fizeni)
Human Resources (Lidské zdroje)

Informacni technologie

Pozéarni ochrana

Risk Project Analysis

Technickohospodatsky pracovnik

Quick Response (Kody rychlé reakce)

Vedouci smény
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SEZNAM PRILOH

Ptiloha I Formulaf pro individualni plan zaskoleni

Pfiloha I/1

Jméno a pfijmeni, titul:

Datum narozeni:

Zacvik na pracovni funkci/ pracovni

zafazeni:
Doba zacviku na pracovni pozici: Zkusebni doba: OD ... DO ........eeels
o L g . Skolitel
Predmét zacviku / zkousky / Skoleni " X
Jméno Datum a podpis
1. BOZP a PO
2. Historie a sou¢asnost firmy, vyrobni program
Nastupni Skoleni
3. Organizacni a pracovni fad, pokyny vedeni
4. Zaklady IMS, politika a cile QMS a EMS
1.
Seznameni s interni 2
dokumentaci — vypsat )
(druh dokumentace, 3
zaznamu) )
4.
1.
Seznameni s externi
2 2.
dokumentaci — vypsat
(druh dokumentace, 3
zaznamu) )
4.
Seznameni pracovnika se Zaskolovacim planem provedl:............cccoeiiiiiiiiiiiiiiiinnn dne:
Prakticky vycvik na pracovisti
Pracovisté 1: Skolitel: Termin:
Pracovisté 2: Skolitel: Termin:
Pracovisté 3: Skolitel: Termin:
Pracovisté 3: Skolitel: Termin:

Zameéstnanec podpisem se stvrzuje, ze byly zprostfedkovany vSechny body zaskolovaciho planu a byly ziskany potfebné

znalosti a dovednosti k vykonavani sjednané pracovni pozice.

Podpis proskoleného pracovniKa: ........c.cceeiviiiiieiiiiiieicrarerreenerreenneaeas ANE: o

Jméno:

Podpis:

Nadfizeny pracovnik:

Zaskoleny pracovnik:

Personalni referent:
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Ptiloha IT Hodnoceni pracovnika

HODNOCENi PRACOVNIKA

PRIJMENI, JMENG, TITUL:
PRACOVNI POZICE:

STREDISKO:
Konec zkusebni doby

4 KRITERIA HODNOCENI

(wybranou hodnotu u kaZdéhe kritéria oznadte X)

Oblast hodnoceni

ANO

NE

jine

Velmi odpovedny/a, citi odpovédnost za svou praci.

Zadané dkoly pini v terminu.

Ochotny/a se podélit o své zkuSenosti.

Ochota ke spolupraci a komunikaci, velmi dobra spoluprace.

Aktivné vyhledava moZnosti zvwSovani kvalifikace.

U N Bl R L

PIné vyuZiva ziskanou kvalifikaci.

Dopliite vysvétleni pii odpovédi . jing"

1. POZADAVKY NA KVALIFIKACI A MOZNA ZASTUPITELNOST
{dle popisu pracovni pozice, ze strany zaméstnavatele, ze strany zamésinance atd.)

2. BYL MINULY POZADOVANY VYCVIK UCINNY?
{dle popisu pracovni pozice, ze strany zaméstnavatele, ze strany zamésinance atd.)

Ptiloha II/1
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Piiloha 11/1

HODNOCENi PRACOVNIKA

3. MOTIVAENI FAKTORY DOLEZITE PRO ZAME STHANCE
(napf. dobré pracovni podminky. jistots zaméstnéni, finance, zamésinanecks polifika, vedélencst od bydliEts atd )

4. VYJADRENI SPOKOJENOSTI ZAMESTNANCE
(divody spokojencsti, ddvody nespokojencsti, jing vyjsdfeni atd )

5. NAVRZEMA OPATRENI A TERMIN KONTROLY
{jzkékeliv opatfeni, kterd by mohlo mit wznam pro firmu i pracovnika atd )

6. ZAVERECHNE VYJADRENI

Diatum: Hodnoti}.el: Frirke

Dratum: Hodnoceny: Podpis:
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Ptiloha III Dotaznik Piiloha I11/1

ZAMESTNANECKE METRIKY

Pro zadatek prosim odpovézte na otazky tykajici se vasi prace ve spolecnosti

M1: Rok narozeni M2: Pohlavi
O 1954-1964 O muz
O 1965-1979 O zena

O 1980-1995

[ Po 1995
M3: Jak dlouho pracujte ve firmé? M4. V jakém oddéleni firmy pracujete?
[ mene nez 1 rok [ prodej/kancelar
[ 1az 3 roky ] wroba
[ 3az 101et [ skiad

[ dete nez 10 let

l. SPOKOJENOST SE ZAMESTNANIM

tvrzenim.

1. Jsem spokojen/spokejena s mym pracovistém.

2. Mam za to, Zze firma MORACELL ma dobrou povést.

3. Doporuéilfdoporuéila bych firmu MORACELL svému znamému jako
zaméstnavatele.

4. Mam za to, ze vztahy mezi zaméstnanci ve firmé jsou dobre.

5. Jsem spokojen/spokejena s mym souéasnym vydélkem.

6. Jsem spokojen/spokejena se soudasnym stavem socialniho zazemi
(%atny, jidelny, toalety) na pracovisti.

7. Mam nastroje a vybaveni nezbytné k fadnému vykonu své prace.

Olol o lolol o lolg |reodne e
Ojaj] O (Ojay O [O]0 |ne

Ojo| O |O10] O | O] |seine
Ogjaj] O jojda) O [ O]10 |spis ano
O|j0o| O [O10f O[O0 (A
OO O |Oj0a] O | OO |Rrozhodné ano

8. Znam obchodni cile firmy MORACELL.
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Piiloha I11/2
o 2
I. SPOKOJENOST SE ZAMESTNANIM c @
2 o 2
. . v gr - . e . . P b [1}] = -
! 2 il [ 2
tvrzenim. Nl o || Bl 2] B
14 2w wl]< or

9. Mam za to, ze se firma MORACELL bude do budoucna dobre
rozvijet.

10. Mam za to, 2e mam ve firmé MORACELL mozZnost profesniho rastu.

11. Mam za to, Ze moje mzda odpovida vykonavané praci.

12. Jsem pysny/pysna, ze pracuji v MORACELL.

13. Mam za to, Ze prace ve firmé MORACELL je bezpecna.

14. Mam za to, Ze prace ve firmé MORACELL mi dava moznost
seberealizace.

15. Mam za to, Ze bych mohl/mohla v MORACELL pracovat dalsich 5
let.

OO0 0 |Ojgjaojio| o
Oy o |gjojojo | d
OO0 0 |Ojgjaojio| o
Oy o |gjojojo | d
OO0 0 |Ojgjaojio| o
O|go| 0 |jgojgojajia|a

16. Vazim si prace v MORACELL.

Il. KOMUNIKACE VE FIRME A VZTAHY S NADRiZENYM

17. Mam za to, Ze dostavam podporu svého nadfizeného, kdyz mam
néjaky problém.

18. Mam za to, Ze jsem dobie informovany/informovana o zménach
zavadénych ve firmé.

19. NadFizeny mi pravidelné a srozumitelné poskytuje zpétnou vazbu
ohledné moji prace.

20. Mdj pfimy nadfizeny mi projevuje uznani a uctu.

21. Mam udctu k mému pfimému nadfizenému.

22. Mam svobodu a mohu pfichazet se svymi napady a predstavami.

23. Pfedstavy a nazory zaméstnancu jsou zohledfovany pfi
rozhodovani nadfizeného.

24, Mam za to, 2e mdj nadfizeny dba o plné vyuziti mych kompetenci
a znalosti.

25. Praci vedeni firmy hodnotim dobfe.

26. Mam za to, Ze vedeni firmy déla dobra rozhodnuti ve prospéch
firmy.

OO0 ojojgiojgjo oy o
O|O|goyjojgjojoyio|o|oda
Ol Ojgdlojojgiojgjo oy o
O|0O|gojojg|jojaojo|o|oda
O|Oj|jglojojgjagjgjo|jojgd
O O|10| 01010000010

27. Mam za to, Ze dostivam informace o praci vedeni firmy, které jsou
pro mne dulezité.
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(=]
Il. KOMUNIKACE VE FIRME A VZTAHY S NADRIZENYM E E
5 ol & 5
[=] = (0] (=]
fvrzenim. @ o2l 2] E
® Z|ln] w]< o
28. Moznost setkani s vedenim firmy MORACELL je pro mne ddlezita. algalaolalal o
29. Vim, jak moje prace pfispiva k realizaci obchodnich cila celé firmy D D D D D D
30. Kolegové jsou ochotni si vychazet vstfic. |:| |:| |:| |:| |:| |:|
31. Jsou v nasem tymu pro viechny rovné podminky? glgaialgaigl o
32. Dostava se mi fadného zaskoleni (...pfi nastupu, na novou pozici,
stroje, atd.) I:l D I:l D EI I:l
33. Mam za to, Ze aktualné probihajici skoleni jsou dostateéna? gligioigaigrg
34. Pfipadam si dostateéné zapojen do vzdélavaciho procesu ve
spoleénosti MORACELL? Ojojojgoo
35. Uvedte, do jakého typu Skoleni ¢i vzdélavani se chcete zapojit.
36. Kvartalni prezentace generalniho feditele je pro mé zajimavym
zdrojem informaci o fungovani MORACELLU. Lo o dj

37. Diky éemu si vazite prace v MORACELL?

ll. AKCE PRO ZAMESTNANCE

38. Co by podle Vaseho nazoru zlepsilo komunikaci se zaméstnanci ve firmé?
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lll. AKCE PRO ZAMESTNANCE

39. Jaké kroky by podle Vas zpusobily, Ze by mohla firma MORACELL dosahovat lepsich vysledku, byt
konkurenceschopnéjsi a byt lepsim pracovnim prostredim?
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Ptiloha IV/1

Transkripty rozhovorl s manaZery jednotlivych oddéleni - MORACELL s.r.o.

Transkripty rozhovor( s manaZery jednotlivich oddéleni - MORACELL s.r.o.
Délka rozhovori byla cca 10-15 minut.

Rozhovor &. 1 - Vedouci logistiky — dne 22.1.2025

Autor: Dobry den, rada bych se vas zeptala na viimani firemni kultury a spokojenosti
Zaméstnancl ve vasem oddéleni. Jak to vnimate?

WVL: Firemni kultura se u nas hodné zlepsila od doby, kdy se vice zacalo pracovat na
oteviené komunikaci. Pravidelng porady a informovanost od vedeni pomahaji.
Zaméstnanci ocenuji stabilitu a smysluplnost prace, | kdyZ je logistika hodné stresova,
Autor: Jak probiha zaskolovani novych kolegl?

VL: Mame definované plany, ale v praxi se nékdy pfetizenim zapoming na systematicke
piedavani znalosti. Novadci se tak uci hlavné od kolegl ,za chodu®,

Poznamka autora: Zaskolovani je casto neformalni a zavisi na zkusenégjsich kolezich.
Chyhi kapacitni prastor na pedlivou adaptaci.

Rozhovor &. 2 - Vedouci vyroby 22.1.2025

Autor: Jak vnimate naladu a spokojenost ve vasem tymu?

VW: Na sménach je to rizné. Nékters tymy jsou sehrang, jinde se fedi spory, ZaleZi hodné
navedoucim smény. Mzdy jsou Easto tématem nespokojenosti.

Autor: Co by podie vas pomohlo ke zvyseni spokojenosti?

Wy Urdité jasné mzdove tiidy, lepsi prostiedi v kuchyfice avic podpory pro vedouci
smén. Casto jsou na vie sami.

Poznamika autora: Vedouci smén potfebuji vétsi podporu a vedeni, Diiraz na skoleni je
opravneny.

Rozhovor €. 3 - Operation manager 30.1.2025

AUTOR: Jaké méte zkuienosti s fluktuaci zaméstnanci?

OM: Mejvatsi problém jsme méli v minulych letech lovdli piijimani bez wwbéru, Ted uz
cilime na zkusen&jsi lidi a je to znat. Fluktuace klesa.

AUTOR: Co vam z pohledu fizeni wroby nefwic chybi?

OM: Jednoznacné dalsi pozice mezi mnou a liniovymi vedoucimi — mistr nebo
koordinator. Ted mam pfimych report( pFilia.

Poznamka autora: Potvrzuje se pretizenost Operation Managera a absence stiedniho
managementu.

Rozhovor . 4 - Vedouci logistiky 30.1.2025

AUTOR: Co si myslite o adaptacnim procesu novwwch zaméstnancd?

VL: Proces mame dobfe popsany, ale v realu ho nestihame naplno dodrzet. Zaskolovani
zaleZi na konkrétnim vedoucim smény a jeho pristupu.

AUTOR: Jak sevasi lidé stavi ke zmé&nam?

VL: Starsi skladnici jsou nékdy skepticti, ale pokud to vidi jako uZiteéneg, pfizplsobi se.
Mladsi vétsinou chtéji vic jasno a strukturu.

Poznamka autora: Adaptacni proces je formalné nastaven, ale prakticks realizace zavisi
na kapacité a pristupu vedoucich.
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ka

Transkripty rozhovorl s manaZery jednotlivych oddéleni - MORACELL s.r.o.

Rozhover &. 5 - HR manaZerka 30.1.2025

AUTOR: Jak hodnatite aktualni nastaveni HR procesd z pohledu spokojenosti
Zaméstnancu?

HR: Udélali jsme velky kus prace — hlavné v HR marketingu a v adaptaci. Ted se chceme
vic zaméfit na realng potieby lidi - prostiedi, vedeni, mzdy.

AUTOR: Co je pro vas prioritou?

HR: Urcité Skoleni vedoucich, nove tfidéni ve vyrobé a zlepSeni prostoru v kuchynce.
Vsechno jsme to slySeli i v dotaznicich.

Poznamka autora: Priority HR odpovidaji vysledkim analyz — souvislost s ofekavanim
zaméstnancu je pfima.

Rozhovor &. 6 - Finanéni feditel 30.1.2025

AUTOR: Jak vimate mzdovou politiku ve firma?

CFO: SnaZime se dret regionalni konkurenceschopnost. Mzdove tiidy mame
definovang, ale je cas je prehodnotit. Potfebujeme vic motivovat vykon a stabilitu.
AUTOR: A benefity?

CFO: Mame Sirokou nabidku, ale lidé vnimaji nejvic to, co je konkrétni a pravidelng -
stravenky, piispévky, stabilitu.

Poznamka autora: Financni feditel podporuje revizi mzdovych tiid a potvrzuje diraz
zaméstnancl na konkrétni jistoty a jednoduché motivace.



