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Abstrakt

Diplomové prace se zabyva problematikou zaméstnaneckych benefiti v praxi. Cilem
prace je zanalyzovat soucasnou situaci motivac¢niho systému a formulovat navrhy pro
vedeni spole¢nosti Plastika a.s. Navrhy poslouzi ke zlepSeni spokojenosti a vyssi pra-
covni motivaci zaméstnancii. Pro sbér primarnich dat byly vyuzity dotazniky v pisemné
formé. Na zakladé zjisténych vysledkl jsou spolecnosti navrhnuty zmény stavajiciho
motivacniho systému a zlepSeni zaméstnaneckych vyhod poskytovanych zameéstnan-

cam.

Kli¢ova slova

Motivace, hodnoceni pracovnikill, odméenovani zaméstnanci, zaméstnanecky benefit.

Abstract

Diploma thesis focus on employee’s benefits in use. The goal is analysis of current
situation motivation’s system and formulate proposals for the management of the com-
pany Plastika a.s. The proposals will be used to improve satisfaction and higher work
motivation of employees. For primary data collection were used questionnaires. Based
on the results of the suggested changes to the current incentive system and improvement

of provided employee’s benefits.

Keywords

Motivation, evaluation of employees, incentive of employees, employee’s benefits.
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Uvod

Motivovat zaméstnance na pracoviSti by mélo byt cilem téméf kazdé spolecnosti
V dnesni dobé. A to hned z n¢kolika duvodd, kterymi jsou piedev§im spokojenost za-
méstnancu, efektivnéjsi prace a tim i snazsi dosazeni podnikovych cili. Zaméstnanci by
meéli prispivat k udrzeni konkurenceschopnosti firmy ataké K neustalému zlepSovani
vykonnosti. Jelikoz zkuSenosti svétovych firem prokazaly, ze navrhy a ndpady od za-
méstnanctll jsou piimou nutnosti pro neustalé zlepsovani vykonnosti. Spole¢nosti se sna-
71 vyuzit plné potencialu tviréich schopnosti zamé&stnanci ve prospéch plnéni cili pod-
niku. Tento potencial aschopnost vedeni ho zvySovat aplné vyuzivat rozhoduje
0 preziti a rozvoji podniku.

Jednim ze zplsobu jak udrzet své zaméstnance motivované jsou zameéstnanecké
benefity, které jsou v dne$ni dobé€ stale riiznorod¢jsi a snazi se co nejvice pfizplsobit
potfebam a pranim samotnych zaméstnanct. Pro podnik je zaméstnanec forma investi-
ce, jelikoz do n¢j vklada své finance, Cas a je nedilnou soucasti fungovani spole¢nosti.
Dobra motivace je Gzce spojena také se spokojenosti zaméstnancii, coz autorka povazu-
je za zaklad uspéchu kazdého podniku. Spokojenost zavisi nejen na systému odméno-
vani, ale také pracovnim prostredi, vztazich na pracovisti, atd. VSem ovliviiujicim fakto-
rim by méla byt vénovana pozornost, tak aby pozitivné plisobili na kolektiv zaméstnan-

o

Cu.
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1 Cil prace a postupy zpracovani

Cilem prace je analyzovat aktudlni systém zaméstnaneckych benefitli ve vybrané spo-
le¢nosti a na zaklad¢ analyzy prostfednictvim dotaznikového Setfeni navrhnout mozna
zlepseni.

Prace je rozdé€lena na tii hlavni ¢asti. V prvni ¢asti jsou teoreticka vychodiska. Jsou
zde zpracovany podklady z literatury potiebné pro dalsi ¢asti. Druha ¢ast je analyticka,
kde je predstavena spoleCnost a popsan jejich systém zaméstnaneckych benefiti. Tato
Cast se také zabyva dotaznikovym Setfenim, které je podkladem pro dalSi ¢ast prace.
Posledni ¢ast je navrhova ajejim cilem je ze ziskanych poznatkti navrhnout mozna

zlepseni systému benefitt, ktery spolenost vyuziva.
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2 Teoreticka vychodiska prace

V kapitole jsou zpracovany teoretické, literarni a internetové zdroje z oblasti motivace,
hodnoceni a odménovani zaméstnanct a vlivy, které ptisobi na spokojenost zaméstnan-
cu. Tento souhrn slouzi jako vychodisko pro vypracovani nasledujici kapitoly a to ana-

lytické Casti prace.

2.1 Motivace a stimulace

Motivace obecné se da chapat podle Tomsika a Dudy (2011) jako usili, které lidi vede
k dosazeni cile a pfinese ur€ity druh uspokojeni ¢i odmény. Jedna se 0 proces zjist'ovani
neuspokojenych potieb (motivy), vytvafeni piani néco ziskat, stanoveni cili a jejich
nasledné dosazeni. Zakladni pohnutka je tedy motiv, ktery je pfi¢inou veskerého jednéani
¢loveéka k akci a dava tak ¢innosti psychologicky smysl. Motivy setrvavaji, dokud jedi-
nec nedosdhne uspokojeni, které miize byt kratkodobé ¢i dlouhodobé. Kratkodobé zpra-
vidla pfinese pocit Stésti, kdezto dlouhodobé, pocit smysluplnosti. Motivy se jak podle
Tomsika a Dudy (2011), tak podle Bandta (2011), fidi pravidlem, ¢im vySe je motiv
neboli potieba v Maslowove pyramidé potieb, tim vyssi uspokojeni z ni plyne. EXistuji
dvé slozky motivi. Ty, které davaji lidem silu jednat (energizujici) a ty, které udavaji
smér v§ech ¢inu (Fidici).

Na druhou stranu stimulem mizeme rozumét vnéjsi vliv, ktery zptsobi zménu
v motivaci ¢lovéka. Jak uvadi Bandt (2011) jedna se 0 uritou pobidku, ktera podpoti
¢lovéka dosahnout urcitého cile. Kazda spolecnost by se méla zabyvat tim, které stimu-
ly jsou pro jejich zaméstnance ty ,,prave®, tak aby dosdhla spokojenosti na obou stra-
nach.

Motivace je, jak uvadi napt. Matejun a Debska (2010), zaloZena na spolupraci,

spolutiCasti a partnerstvi, nejedna se 0 manipulaci.

2.2 Motivacni teorie

Existuje fada rznych teorii, které se zabyvaji motivaci pracovniki. V soucasné dob¢ je
zékladni otazkou co dalSiho, kromé penéz jako takovych, je motivatorem pro zameést-
nance a predevsim, které ze stimuli je ,,donuti” K nejlepsim vykonium. | kdyz penize
jsou stale hlavnim pohonem, jiZ existuje spousta dal§ich vlivli motivujici nejen pracov-

niky. Jedna se 0 problém komplexni, ktery ma vliv na vykon a efektivitu lidi. Divodem
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muze byt, ze co motivuje jednoho ze zaméstnancii, nemusi nutné motivovat zamestnan-
ce druhého. A samoziejmé i vék zaméstnance hraje svoji roli. (William, 2010)

Motivovani lidé si pfeji vénovat svilj Cas urcité trovni zavazku pro urcity cil
v organizaci. Ur¢ité tkony jako tfeba zména pracovnich tkoli, sniZzovani urovné
V hierarchii ¢i zatazeni velkého mnozstvi zaméstnancii V motivacnim procesu, mohou
vyznamn¢ poskodit troven duvéry a odhodlani, které jsou nutné pro inovace ¢i zlepSeni
vykonu. (Shaban, 2013)

Porozuméni motiva¢nim teoriim miiZze manazerum podle Shabana (2013) pomoci
ke zvySeni vykonu. Zaméstnanci se vétSinou fadi do 2 skupin: sebemotivatoti a ti, ktefi
potiebuji vnéjsi stimuly K lep§imu vykonu. Samotni manazefi si mnohdy neuvédomuji
dusledky, které muze mit motivace pro jejich podnikani. Proto je dulezité porozumét

faktortiim, které maji pozitivni disledky na pracovni motivaci.

2.2.1 Maslowova teorie potieb

Asi nejznamg;jsi teorie motivace je Maslowova pyramida potieb, kterou zmifiuje nescet-
né mnozstvi autort jako tfeba Bé&lohlavek (2008). Teorie byla vymyslena v roce 1943
a vysvétluje, divody, které lidi vedou K jakékoli akci. Jedna se 0 5 zakladnich potieb,
kterymi jsou:
o fyziologické (zakladni potieby, jeZ jsou potfebné pro pieziti. Jedna se
0 potiebu potravy, vzduchu, pfiméfenych klimatickych podminek, atd);
e pocit bezpedi a jistoty (zajisténi existence do budoucnosti);
e socialni neboli sounalezitost (potieba lasky, ptatelstvi, zaclenéni do spo-
le€nosti €1 urcité skupiny);
e pocit uznani a ocenéni (potieba respektu, sebeocenéni a uznani osoby ze
strany ostatnich);
e seberealizace (podle Maslowa samotného se jedna 0 to, byt vice sam sebou

a moznost stat se v§im, ¢im je ¢loveék schopen se stat).

Tyto potieby jsou déleny na psychologické a fyziologické. Kde fyziologické mohou byt
naplnény diky penéziim. KdeZto psychologické mohou byt naplnény pomoci individu-
alnich aktivit, které vedou daného jedince K rustu. Pfikladem fyziologické potieby je

potieba jidla, tepla, obleceni atd. (Bandt, 2011)
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Jakmile je prvni stupenl potieb uspokojen, zacne mit na jedince vliv potfeba druhé-
ho stupné atd. Tato teorie je kritizovana kvuli jeji strnulosti. Mtze byt diskutabilni, zda
potfeby mohou byt sefazeny jednodusSe V hierarchické podobé. Dokonce sam Maslow
zpochybiiuje platnost rigidniho uspotradani potieb, jelikoz jednotlivei mohou mit rizné

priority. (William, 2010)

Potreby
seberealizace:
nalézt sebenapinéni
a realizovat
vlasini potencial

Estetické potieby:
potreby symetrie, fadu a krasy

Kognitivni potreby: \
potfeby védét, rozumét a zkoumat

Potreby uznani:

potfeby dosahnout uspéchu, byt kompetentni,
ziskat souhlas a uznani

Potfeby sounalezitosti a lasky:
/ potfeby druzit se s ostatnimi, byt pfijiman a nékam patfit

/ Potreby bezpeci: citit se zabezpecen a mimo nebezpeci

Fyziologické potreby: hlad, Zizen apod.

Obr. 1 Maslowova pyramida potieb

Zdroj: Vysekalova, 2011
2.2.2 McGregorova XY teorie

Zde Douglas McGregor rozdé¢lil lidi na 2 skupiny, X a Y. Jak uvadi Srpova a Rehot
(2010), skupina X jsou pracovnici, ktefi pracuji jen, protoze museji. Je nutné provadét
neustalou kontrolu, jelikoz nenachazeji zadné uspokojeni z prace. Jsou motivovani
hmotnymi stimuly a to v podobé odmén (finan¢nich ¢i jinych benefitil), tak v podobé
trestd. Naproti tomu zde mame skupinu Y, kterou prace napliuje jako takova a prinasi

Jim uspokojeni. Neni nutné je neustale kontrolovat ¢i zadavat nové pracovni ptikazy.
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2.2.3 Vroomova teorie o¢ekavani

Podle Victora VVrooma teorie tvrdi, Ze velikost usili zavisi na velikosti o¢ekavani daného
vysledku a jeho atraktivity pro danou osobu. Zaméstnanci budou vice motivovani
k vysokému pracovnimu vykonu, pokud se domnivaji, Ze povede k adekvatnimu oce-
néni jejich usili. Proto se teorie zamétuje na tii vztahy. O jaké jde, uvadi Bélohlavek
(2008) nebo Robbins a Judge (2013).
o Usili musi byt nasledovino pfiméFenym vysledkem
Pokud je prace zbytecna, nezanechava zadny vysledek, I1ze jen stézi oCekavat za-
jem a osobni nasazeni zaméstnance. Nikdo nedéla rad nesmysluplnou praci ¢i praci,
kterou nezvlada. Efekt zaméstnancovi prace vyvola snahu, teprve kdyz ptinasi vysledek.
¢ Vysledek ¢innosti musi byt nasledovan odménou
Pokud ztstane vysledek snahy bez pov§imnuti, nemize nasledovat slibovana od-
meéna. Pokud byl vykon prace uspésny, ale neocenén, bude pracovnik demotivovan pro
dalsi praci. Zaroven by zde m¢la existovat pfiméa imeéra, ¢im vyssi vysledek, tim vyssi
odména.
e Odména musi mit pro zaméstnance vyznam
Zaméstnanec musi 0 slibenou odménu stat, at’ uz je ve form¢ penéz, uznani ¢i ji-
nych privilegii. Pokud pracovnik 0 odménu nestoji, stézi bude motivovan k dobrému
vykonu. Nékteii pracovnici dokonce vykonavaji urCité druhy prace zadarmo, protoze je
to bavi a t&si se danému vysledku. Kromé& penéz totiz néktefi pracovnici preferuji uzna-

ni, pocit Z pfekonani piekazky ¢i potéSeni z prace.

Samoziejmé i tato teorie si nasla kritiku, ovSem mnoho autord ji spisSe podporuje.

2.2.4 Herzbergova dvoufaktorova teorie

Frederick Herzberg se zabyval tim, co lidé skute¢né chtéji od jejich prace. A jeho vy-
zkum pracuje se spokojenosti a nespokojenosti. Zjistil, ze protikladem pracovni ne-
spokojenosti nemusi byt nutné spokojenost a proto tento protiklad oznacil jako ,,ne ne-
spokojenost®. V tomto piipad¢ maji vliv tzv. hygienické faktory. Ty nepfinasi pozitivni
spokojenost, ale pomahaji se vyhnout nespokojenosti z jejich nedostatku. Patii mezi né
naptiklad pracovni podminky, mzda, kvalita vedeni, vztahy S kolegy na pracovisti, atd.

Pokud jsou tyto faktory adekvatni, lidé nebudou ne nespokojeni (nebudou ovSem ani
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spokojeni). V ptipad¢, Ze se manazefi snazi eliminovat faktory, které zptisobuji nespo-
kojenost, nemusi to znamenat, ze vedou K dobré motivaci zaméstnancti.(Robins, 2013;
Bandt, 2011)

Z téchto diivodu Herzberg zduraziuje druhy faktor, a to motivacni. Ten ma samo-
ziejmé podnécovat pocit spokojenosti V praci. Zde se jednd, jak uvadi Robbins (2013),
0 moznost osobniho ristu, pocit uznani ¢i zodpovédnost za vykony. Williams (2010)
jesté dodava, ze se jedna o faktory pochazejici z nitra jednotlivce a jsou podstatou jich

samotnych. Samoziejm¢ i tato teorie ma urcité nedostatky, za které je kritizovana.

2.2.5 Spravedliva motivacni teorie

Piedpoklada, ze v ptimé linii jsou lidé siln€¢ motivovani K udrzeni rovnovahy mezi
tim, co vnimaji jako své pfispévky a mezi skutecnymi odménami. Teorie fika, ze kdyz
¢lovék vnima nespravedlnost anapéti, bude jeho snazeni podvédomé preménéno
a ¢lovek bude motivovan ke snizeni nebo odstranéni napéti a vnimané nespravedInosti.
Vyzkumy podporuji tuto teorii zejména proto, Ze se vztahuje na osoby, které jsou nedo-
stateCn¢ zaplaceni. Napft. studie zjistila, Ze obrat maloobchodnich odbératelil je vyrazné
niz8i, kdyZ kupujici vnima spravedlivé zachazeni S mnozstvim, odménami ¢i metodami,
které zaméstnavatelé pridelili. S ohledem na nahradu $kody by manazefi méli fesit
4 formy ucasti spravedInosti:

1) Externi — srovnavani mzdovych sazeb v jedné spolecnosti se sazbami ve spo-

le¢nostech jinych.

2) Interni — srovnavani mzdovych sazeb mezi pracovnimi misty V jedné spole¢nos-

ti a jejich adekvatnost vzhledem na zodpovédnost ¢i naro¢nost.

3)Individualni — odkazuje se na poctivé ohodnoceni jednotlivce ve srovnani se

spolupracovniky na stejné ¢i obdobné pracovni pozici.

4)Procesni — jak vnimaji zaméstnanci spravedlnost procesu a postupt, které roz-

hoduji 0 rozdéleni jejich mzdy.
(Dessler, 2013)

2.3 Pracovni motivace a jeji stimuly

Motivaéni systémy aplikované v dneSnich spoleé¢nostech nabizeji Siroké spektrum sti-

muld. Ty by mély byt, podle Matejun a Debska (2010), promyslené a brat v tivahu
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vSechny dopady jejich pouziti v dany ¢asovy interval. Duraz se také klade na flexibilitu
a ruznorodost V zavislosti na aktudlnich potfebach zaméstnancl. Zaroven by mély byt
srozumitelné, jednoduse vyuzitelné, aktudlni a vyplyvajici z podnikové strategie. Tento
systétm stimult zahrnujici mzdové pobidky, integraci mezi cily pracovnika
a spole¢nosti, sebekontrolu, subjektivni zachazeni se zaméstnanci a sit' mezilidskych
vztahll (na nichz je postaveno uspokojeni socidlni potfeby zaméstnanci — vyjadieni
uznani, pfijemna atmosféra na pracovisti, dobré vztahy atd.). Tyto nastroje mohou byt
klasifikovany podle riznych kritérii a zminéni autofi je d€li na natlak (neboli donuco-
vaci nastroje), presvédcovani a pobidkové nastroje. Ty jsou dale d€leny na finan¢ni
a nefinan¢ni a neekonomické pobidky. (Dessler, 2013)

Stimuly jsou nejen podstatou prace, aby vedly zaméstnance K efektivni praci, ale
také pomahaji podnécovat K praci nad ramec povinnosti. Pfili§ mnoho spole¢nosti podle
Burkholdera (2004) vé&ii, Ze pravé penize motivuji jejich nejlepsi zaméstnance. Ovsem
v dlouhodobém méfitku, opak byva pravdou. Je dulezité pfinaset t€émto klicovym pra-
covniklim neustalé vyzvy, prilezitosti pro jejich rozvoj a hlavné skvély tym, se kterym
budou pracovat. Tomsik a Duda (2011) navic uvadéji, ze zhruba 10% zaméstnanct je
klicovych. A to nemusi znamenat vyS$si vzdélani, ale jsou obtizn€ nahraditelni diky je-

jich praxi, zkuSenostem, zru€nosti ¢i odborné kvalifikaci.

A) Donucovaci nastroje

Zde se jedna o riizna nafizeni, zadkazy, Gfedni ptikazy, doporuceni, pracovni nor-
my, piedpisy, navody ¢i pracovni pokyny. Diivod jejich vzniku je pfedevsim, aby za-
méstnanci byli nuceni dbat vysledkil jejich prace s hrozbou sankce ¢i trestu. Motivuji
tedy pracovnika byt ukdznény a zodpovédny pii provadéni danych tkold, tak aby zaro-
ven dbal na bezpecnost prace. Také funguji jako jisté upozornéni na negativni nasledky
a ztraty pro spole€nost, které nastanou pii poruSeni téchto pravidel.

Nastroje jsou velmi efektivni v pfipadé nutnosti rychlé akce a rozhodné vylucuji
dohodnout se na zavaznosti ndstrojti. Donucovaci nastroje jsou vysledkem pasivity mo-
tivovanych lidi. V jinych podminkach je motivace zalozena na donucovani a strachu,
hodnocena jako vysoce neefektivni. Jelikoz lidé ovliviiovani natlakem vkladaji do prace

minimum usili neboli jen tolik, aby se vyhnuli sankcim.
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Jako dalsi nevyhodou donucovacich néstroji jsou vysoké naklady, nejsou ptiznivé
ani pro vyvoj natoz pro zlepSeni pracovni nalady. Z téchto uvedenych diivodii, donuco-
vaci nastroje nepiispivaji ke zvySeni motivace zaméstnancu V organizacich a zejména
jejich uziti neodpovida soucasnym trendiim V fizeni lidskych zdroja. (Matejun, Debska,
2010)

B) Ekonomické stimuly
Pod témito pobidkami si vétSinou predstavime zékladni mzdu, bonusy, vyhody,
dalsi platby, provize atd. Zde jsou platby zéavislé bud’ na Case, nebo na vykonu.
S Casovou mzdou se nejcastéji setkdvame U administrativnich pracovnikli, manazerq,
webovych designéri a nékterych délnickych profesi. Kdezto odmény zavislé na vykonu

jsou za vyrobené dilo, kusy ¢i odpracovany ukol. (Dessler, 2013)

C) Neekonomické stimuly
Pobidky tohoto typu v podstaté dopliiuji skupinu ekonomickou a jejich pouziti mu-
Ze byt zvlasté vyhodné v dobé ekonomického poklesu ¢i pii redukci nakladi podniku.
Slouzi také jako vhodné povzbuzeni zaméstnance, aby pracoval lépe, efektivnéji
a zaroven nepfinds$i dodatecné naklady na jejich zivotné dulezité funkce. Jedna se
0 uznani, odpovédnost, vyzvy, ziskani akcii a podili ve firmé, pocit ispéchu ¢i délani
zajimavé prace. OvSem je zde zahrnuta i flexibilni pracovni doba, moznost povySeni

a profesniho rozvoje ¢i ptistup k vétsimu mnozstvi informaci. (Matejun, Debska, 2010)

D) Presvédcovaci nastroje

Tyto néstroje V podstaté dopliuji ostatni stimuly vV motivaci zaméstnanci. Jejich
vlivem by se méla v lidském mozku ,,aktivovat® vnitini motivace ¢i vyvolat pozadova-
nou reakci. PiesvédCovaci nastroje jsou orientovany na zménu pristupu, zvykd, pocitd
azamérl, tak aby byly vytvofeny vzory chovani v dané spoleénosti. Re¢ je zde
0 ruznych radéach, vyjednavani, definovani cild, Sifeni napadii, nazord, chovani, infor-
movani, jednéni, styl fizeni a i€ast na ném.

Analyzou téchto nastroji miizeme konstatovat, Ze role racionalniho piesvédcovani,
informovanosti a poradenstvi se zvySuje spolecné s rostouci kvalifikaci a ohodnocenim
pracovnikl. Zaroven se zvysuje jejich potieba i€astnit se rozhodovani 0 nezévislosti ¢i

konkurenceschopnosti.
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2.3.1 Absence motivace na pracovisti a jeji disledky

Motivace zvysuje efektivitu, i€innost a produktivitu. Kocianova (2010) proto uvadi, ze
jeji absence mize mit za nasledek napf. prodluzovani pracovni doby managementu,
narast soustavného kontrolovani prace, zvySovani mnozstvi sport, kterymi jsou pracov-
nici S nizkou motivaci vystavovani. Coz samoziejm¢ odvraci pozornost nejen zamést-
nanct, ale 1 vedeni od cili spole¢nosti. Konkrétné se mize jednat 0 vyssi absence, nizsi
produktivitu (prestavky, vyfizovani soukromych zélezitosti atd.), zhorSeni vztahti na
pracovisti (pomluvy, vyrusovani od prace), ¢imz se odéerpavaji finance z organizace.

V ptipadé, ze se Clovek snazi vykonat sviij ukol a postavi se mu do cesty nepieko-
natelnd prekazka, nastava podle Bélohlavka (2008) frustrace. Jelikoz zaméstnanec ne-
dostane oc¢ekavanou odménu za jeho usili, nedospél k vysledku, kterému mél nebo je
jinak potrestan. Lidé se K frustraci stavéji rizné, né€ktefi zesiluji své tsili K piekonani
prekazky, jini se vzdavaji, vybijeji potlaenou energii nasilim, hledaji nahradni cile, atd.
Frustrace také muze byt spojena S chybami ze strany spolecnosti. Demotivaci zplsobi
naptiklad nev§imavost vedouciho jak k chybam, tak k dobrym vysledkiim, chaos
a Spatnd organizace prace, nespravedlivé odménovani, nezaslouzena kritika, zesmésno-

vani, nezajem, atd.

2.4 Hodnoceni pracovniki

Hodnoceni zaméstnancti ma slouzit, podle Tomsika a Dudy (2011), jako zpétna vazba
pro ob¢ strany (jak pro zaméstnance, tak pro zamé&stnavatele). Probih4 zpravidla ro¢né,
provadi jej ptimy nadfizeny, posuzuje silné a slabé stranky a dava podnéty pro budouci
zlepSeni. Muze také byt vyuzito jako podklad pro odméiovani, rozmist’ovani, ziska-
ni/odebrani urcitych kompetenci, ale mize vést az k propusténi zaméstnance. Koubek
(2009) jesté dodava vzdélavani a rozvoj pracovnikt, stimulaci ke zlepSeni pracovniho
vykonu a motivovani zaméstnanct. Pravidelné hodnoceni by mélo byt soucasti kazdé
spolecnosti.

Koubek (2009) udava, ze moderni hodnoceni zameéstnancli zjistuje, posuzuje
a usiluje o napravu ¢i stanoveni tkolt a cild, které se tykaji pracovniho vykonu. Je tedy
nastrojem kontroly, usmérfiovani a motivatorem zaméstnancii. A to, at’ uZ se jedna

0 hodnoceni neformalni (pfileZitostné hodnoceni vykonu nadfizenym) ¢i formalni
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(systematické a pravidelné). V daném hodnoceni se nadfizeny mtze zabyvat vysledky
prace zaméstnance, jeho chovanim na pracovisti nebo obojim.
Profesionalni a dikladny systém hodnoceni zaméstnancu vede K vyssi produktivité
a rozvoji schopnosti zaméstnancti. Tomsik a Duda (2011) uvadé&ji nasledujici vycet za-
kladnich funkci hodnoceni:
- poznavaci (ptimé sledovani pracovnich ukoni, produktivity a jednani zamést-
nance z hledisek kvantitativnich a kvalitativnich);
- Srovnavaci (porovnani rozdili mezi zaméstnanci a jejich ocenovani V ramci
odménovaciho systému);
- regula¢ni (jako jsou moznosti operativnich zmén mezi jednotlivymi pracovnimi
tymy);
- kauzalni (sledovani pfi¢in zmén jednani, snaha 0 posileni pozitivnich zmén
a oslabeni nebo odstranéni zmén negativnich);
- stimulaéni (davani podnétii pro zvysSeni snahy pracovniki dosahnout co nejpfi-
znivejsiho hodnoceni);
- vybérova (v ramci pracovni hierarchie, moznost objektivniho postupu).
Z ¢ehoz vyplyva, Ze hlavnimi cily je posouzeni Urovné kvality jak osobnich sloZzek
(chovani pfi praci i vaci dalsi zaméstnancim ¢i nadfizenym), tak profesnich slozek
(srovnani pozadavku a vysledkt dané prace). Hodnoceni musi byt pravidelné, srozumi-
telné, objektivni, komplexni, nezaujaté, stabilni a s vazbou na podnikovy systém od-
ménovani. (Dvotakova, 2007)
Hodnotici kritéria museji byt stanovena tak, aby bylo mozné jednotlivé zaméstnan-
ce, jejich cile, vysledky, chovani a uroven znalosti a dovednosti, mezi sebou porovna-
vat. CoZ mnozi autofi povazuji za stéZejni funkci hodnoceni. (Tomsik, Duda; 2011),

(Dvoidkové, 2007)

24.1 Metody hodnoceni pracovniki a jeho vyznam

Nasledujici metody, jak uvadi Tomsik a Duda (2011) nebo Pilafova (2008), slouzi jako
podpora pii hodnoceni pracovnikli. A jsou orientované do minulosti. Hodnoceni byva
obvykle formou standardizovaného nebo polostandardizovaného rozhovoru a hodnoceni
je ptredem pftipraveno podle ur¢itého scénare. Podklady pro rozhovor zalezi na systému

hodnoceni i pouzitych metodach, mezi které mohou patiit nasledujici:
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¢ Rizeni podle stanovenych cili
Pti této metod¢ se zaméstnanec dohodne S nadfizenym na cilech pro urcity casovy
usek, stanovi se plan (kdy a jak budou cile splnény) a vymezi se vSechna potiebna krité-
ria k hodnoceni. Nasleduje pravidelné hodnoceni realizace cili az do sjednané doby
dokonceni cile. Poté nasleduje sumarizace splnénych cilli a uzavie se dohoda na pfisti
obdobi. Tato metoda podnécuje zaméstnance K rozvoji a prispiva k aspéchu celého od-
dé€leni. (Dvotakova, 2007)
e Srovnavani se standardnim pracovnim vykonem
Jak uz nazev napovida, pfi této metod¢ je vykon uréitého pracovnika srovnavan
s vykonem, ktery je pfi obvyklé intenzité¢ prace standardni. Smérnici pro stanoveni stan-
dardni miry vykonu nam muze byt napi. primérny vykon, kterého dosahuje vétSina
zamé&stnancl. Odhad intenzity prace urcittho zaméstnance nebo jej odvodime
Z normativu jako je pracnost, které udavaji spotiebu ¢as na danou ¢innost. (Tomsik,
Duda, 2011)
e Hodnotici dotaznik
Zde je vyplnén dotaznik jak hodnotitelem, tak hodnocenym a s obsahem jsou se-
znameni V pribéhu hodnoticiho rozhovoru. Rada spoleénosti se snazi vyskolit co nejvi-
ce pracovnikll k vedeni hodnoticich rozhovorli. Problém zde mulZe nastat predevSim
Vv pfijimani kritiky, v aktivnim naslouchéni, argumentaci, v feseni konfliktti a spousta
dalsich. (Pilafova, 2008)
e Hodnotici stupnice
Hodnotici stupnice nebo také skaly jsou jedny z nejhojnéji vyuZivanych metod,
Které umoziuji hodnotit jak chovani ¢lovéka, osobnost, vysledky prace ¢i vztahy na
pracovisti. Navic je velmi jednoduché jak jejich vypliovani, ¢asova narocnost, tak in-
terpretace jejich vysledkd. Ovsem tyto vyhody mohou byt také brany jako slabost. Po-
kud jsou hodnotici stupnice vyuzivany nezkuSenymi uzivateli, kteti vysledky jen zjed-
nodusené¢ kvantifikuji, nedoplni 0 hodnotici rozhovor, atd. V tomto pfipadé hodnoceni
ztraci smysl 1 jeho motivacni ucinek.
Dalsim slabym mistem jsou tzv. metodologické chyby, mezi které patii: nejasné
popsany stupné, piekryvajici se Skaly, oznaceni stupnu neaplikovatelné v praxi firmy,

nevhodny pocet stupiiti nebo hodnocenych polozek, atd. Skaly mohou mit nékolik po-
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dob (numerickou, grafickou, slovni), ale mély by byt vyuzity tak, aby co nejlépe vysti-
hovaly potteby pro dany typ vykonu i pracovniho zafazeni a predevs§im davaly smysl.
e Metoda BARS

Stale vice oblibend metoda zaloZend na tvorb& hodnoticich $kéal pro specifické
aspekty pracovniho jednani a definici zddané¢ho pracovniho chovani, kde je predpokla-
dan efektivni vykon pracovni ¢innosti. Toms$ik a Duda (2011) popisuji princip jako za-
fazeni pracovniho chovani do hodnoticich stupiii vV rozmezi od ,,vynikajici* po ,,nepfija-
telné“. Nacez kazdy stupen je slovné blize charakterizovan. Stupné jsou vytvaieny ve
spolupraci s vedoucimi pracovniky, specialisty V fizeni lidskych zdroji a také samot-
nymi pracovniky. Metoda je sice narocnd na pfipravu, ale velmi srozumitelnd, jednodu-
cha na pouzivani a skvéla pro zpétnou vazbu na pracovni vykon.

e Metoda kritickych piipadu

Metoda je zalozZena na pozorovani a zaznamenani kritickych forem vysledka pra-
covniho chovani. Jedna se zde 0 extrémné Uspésné, netspésné ¢i Casté pripady. Vystu-
pem by mélo byt zhodnoceni kladnych i negativnich kritickych piipadt, coz bude slou-
Zit jako podklad pro rozvoj zaméstnancu. (Pilafova, 2008)

e Assessment centre

Assessment centrum se snazi minimalizovat vliv lidského faktoru na hodnoceni.
Nejcastéji se pouziva pii vyhodnocovani rozvojového potencidlu vedoucich pracovnik.
Metoda sice neni univerzalni, ale poskytuje komplexné&jsi obraz schopnosti a vykonu.
Jelikoz se jedna o0 pon€kud neosobni hodnoceni, byva snadnéji akceptovano hodnoce-
nymi. (Koubek, 2009)

Pilafova (2008) assessment centrum popisuje jako soubor metod a to pozorovani,
psychologické testy, dotazniky, zadavani skupinovych ukola, hrani urcitych roli, atd.
Hodnoceni jsou jak jednotlivci, tak skupina jako takova. Hodnotitelé jsou externi
i interni a specialné proskoleni. Skupina se muze skladat z psychologa, specialisty
Vv fizeni lidskych zdroja, specialisty pro odbornou oblast hodnoceni, pfimého nadiizené-
ho, vedouciho organiza¢ni jednotky, kolegy a podtizeného. Obvykle byva hodnotitelt
3-6 a hodnocenych 1-10. Z pfedeslého textu je ocividné, Ze metoda je narocnd Casove,

organizacné i financné a proto se vyuziva v odtivodnénych ptipadech.
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e Koucdovani

Jedna se 0 individualni, dlouhodobé¢jsi rozvoj dovednosti, vysvétlovani, sdélovani
nedostatk?l a kontrolu. Ugelem je vzdélavat a nasmérovat pracovnika ke chténému vy-
konu ¢i vlastni iniciativé. Jednd se patrné 0 nejsilnéjsi néstroj rozvoje, jelikoz vedouci
uci novym znalostem a dovednostem za aktivni Gi€asti pracovnika. Nékterym z principt
kouCovani je stanovovani piimefenych cilli, aktivizace ucastnika kladenim otazek c¢i
uéinna zpétna vazba. Nejedna se zde 0 tradi¢ni ukladani ukold, kdy vedouci stanovuje
postup a zpusob provedeni, ale pracovnik je vV rozhodujici roli 0 urceni postupu. Je di-
lezité, aby byl pracovnik sam vtahovan do uvazovani 0 problému, namisto ptikaz od
nadfizeného. Koucovani vyzaduje vice ¢asu nez tradi¢ni osvojovani dovednosti, ale
tento typ uceni je zajimavéjsi, vice motivujici @ mnohdy vétsi vyzvou pro obé strany.
(Bélohlavek, 2008)

e 360° zpétna vazba

Jedna se 0 velmi moderni metodu hodnoceni, ktera se snazi 0 co nejobjektivnéjsi a
ktefi ptichazeji do styku s hodnocenym zaméstnancem. Tomsik a Duda (2011) ovSem
tvrdi, ze rozhodujici slovo ma stale bezprostiedné nadfizeny. Pilatova (2008) blize tuto
metodu popisuje jako metodu tii a vice hodnotiteli (pfimy nadtizeny, kolegové, hodno-
ceny, zdkaznik, dodavatel). Aby byla zajiSt€éna anonymita hodnotiteld, je vhodné vytvo-
fit skupinu alespon péti osob. Bohuzel to déla tuto metodu finan¢éné i Casoveé naro¢néjsi
na zpracovani i vyhodnoceni. Proto v praxi nebyva skupina vétsi nez 5 lidi. Vysledky
zpétné vazby jsou pouzity jako nastroj pro zjisStovani predevsim slabych mist manazeru,
které povedou K naslednému rozvoji vétSinou na osobnich schiizkach specialné vysko-
lenymi kouci.

Jedna se 0 vysoce kvalitni néstroj pro hodnoceni pracovniki, ktery ovSem neni
univerzalni a vhodny pro kazdou spolecnost. Nutnosti je zde otevienost komunikace,
coz ma uzkou souvislost s firemni kulturou. Koubek (2009) uvadi jesté¢ ponc¢kud rozsi-
fen¢jSi model tfistaSedesatistupiiového hodnoceni pracovnikd. Jak miZete vidét
Vv nasledujicim obr. 1. Je obohacen piedev§im 0 sebehodnoceni a dodate¢né zdroje in-

formaci.
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Manazer

{ 0 stupen vyssi
Manazer [ Personalista
l ' Externi expert

Kolegove e Pracovnik ‘ Vnitini zakaznic

1 N Vnéjsi zakaznici

’ Bezprostredni

podrizeni
P Hiavni zdroje zpétné vazby
—_— Dodatecne zdroje zpétne vazby
Obr. 2 Rozsifeny model tfistasedesatistupfiového hodnoceni pracovnika

Zdroj: Koubek, 2009

2.5 Odménovani a jeho funkce

Odmeénovani je jednou z hlavni ¢innosti personalniho tizeni. Jak uvadi Koubek (2009),
pfitahuje pozornost jak managementu organizace, tak i pracovnik. Smyslem je odménit
pracovniky za odvedenou praci. V soucasné dobé ovSem odmeénovani neznamena pouze
mzdu ¢i dalsi penézni formy odmén. Obsahuje i nepenézni faktory (povyseni, uznani,
atd.), které souviseji se spokojenosti zaméstnancu.

Armstrong (2009) udava mezi cile odménovani nésledujici:

- Odménovat pracovniky podle hodnoty, kterou vytvareji.

Propojovat postupy v odménovani s cili podniku i s hodnotami a potiebami za-

méstnanci.

Odmeénovat spravné véci, aby bylo ziejmé, co je dilezité z hlediska vysledka

a chovani.

Ziskat a udrzet si vysoce kvalitni a kvalifikované pracovniky.

Motivovat pracovniky a budovat jejich oddanost spolecnosti.

Podporovat podnikovou kulturu orientovanou na vykon.

Vyse uvedené cile by mély spole¢nost vést kK vyvazenému systému odménovani. Nut-

nosti je spravna kombinace spravedlivé penézni odmény za odvedenou praci
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a motivujici slozka odménovani. Tento systém musi byt podle Koubka (2009) jasny,
spravedlivy, podporujici motivaci zaméstnancti, spojovat pravidla, nastroje a postupy,

které jsou potiebné pro aplikaci odménovani.

2.5.1 Zikladni penéZni odména

Zakladni penézni odménou se zde rozumi mzda nebo plat, ktery je zékladnou pro vypo-
¢et dodateénych odmén. Ty jsou zavislé nejen na vykonu, ale idovednostech
a schopnostech pracovnika. Tato odména ma nékolik forem a mezi nejcastéji pouzivané
patii Casova, tikolova ¢i podilovd mzda. Stru¢né mizeme tyto formy popsat podle Dvo-
fakové (2012) nasledovné:
- Casova mzda: je hodinovy, tydenni nebo mési¢ni obnos. Mzda se plati za sku-
te¢n¢ odpracovany ¢as a neni odvisla od rozsahu odvedeného vykonu za urcité
obdobi.

Ukolova mzda: je odvisla od poétu odvedeného vykonu. Vykony se propoéitaji

podle stanovené sazby a na tomto zaklad¢ je vypoctena vySe mzdy.

Podilova mzda: nejcastéji se vyuziva v obchodé ¢i sektoru sluzeb aje odvisla
od po¢tu prodaného mnozstvi. Pracovnik ma garantovanou zakladni mzdu od-

vislou od poc¢tu odpracovanych hodin, navic dostane provizi z prodanych kusu.

2.5.2 Dodatecné odmény k zakladni penéZni odméné

Jedna se 0 dalsi penézni odmeény, které zaméstnanec obdrzi nejen za svilj vykon, ale
i dovednosti, schopnosti a zkusenosti. Vétsinou je tato odména znama jako ,,pohybliva
slozka mzdy ¢i platu® nebo také jako ,,rizikova odména“. Formou této dodate¢né odme-
ny mize byt napf. individualni vykonnostni odména, prémie, odména dle dovednosti ¢i
schopnosti, pfiplatky, provize, bonusy, osobni ohodnoceni, odména odvisla od délky

zaméstnani, atd. (Armstrong, 2009)

2.5.3 Odménovani podle znalosti a dovednosti

Jedna se 0 relativné novy zptisob odméenovani a vaze se na hloubku schopnosti zamést-
nance kvalifikované a efektivné vykonavat ulohy na riznych pracovnich mistech. Od-

ména je zamétena vice na pracovniky nez na praci. Management vytvofii specialni sku-
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piny, do kterych jsou zaméstnanci zarazeni podle trovni jejich schopnosti. Tyto irovné

jsou odvislé od pozadavki na urcitou pozici. (Koubek 2009)

2.5.4 Zaméstnanecké benefity

Benefity, jak uvadi Dvorakova (2012), jsou vyhody, které nejsou stanoveny zdkonem
a nejsou mzdou za odvedenou praci. Jedna se 0 aditivni zvyhodnéni pro pracovniky,
tvoii ¢ast piijmu z jeho Cinnosti a vétsinou jsou aplikovany plo$né. Struktura téchto
benefitl se zlepSuje s délkou trvani pracovniho poméru, ne vSichni zaméstnanci je vni-
maji jako vyhodu, zpravidla kopiruji trendy nebo moralni zavazky, po jejich zavedeni je
velmi obtizné je zruSit (jsou vnimany jako automatickd slozka ne jako nadstandardni
péce), mohou pozitivne ovliviiovat spokojenost zaméstnanct, atd.

Dalsi definici uvadi Derek Torrington (2014), ktery zaméstnanecké benefity pojal
jako vyhody, které prilakavaji nové zaméstnance a zvysuji pracovni vykony téch stava-
jicich. Tento aditivni pfijem ke mzd¢ ma uspokojit co nejSirsi stupnici potieb a zvysSuje
Zivotni Groven pracovnikd. Jako zajimavost udava, a zde si rozporuje s Dvoiakovou, Ze
jejich odménéni nebyva zavislé na zasluhach, postaveni ve firmé ¢i délce trvani pracov-
niho poméru. Déle benefity odrazuji zaméstnance ukoncit pracovni pomér.

Planovani a sprava je Casové narocna, nadkladné a také vyzaduje tzce specializova-
né znalosti. Vedeni spole¢nosti musi podle Kocianové (2010) rozhodnout 0 formé bene-
fitt, zpusobu informovani zaméstnancii 0 jejich poskytovani, také zvazit moznost jejich
volitelnosti. Management se snazi, aby tato forma odmén méla co nejvétsi dopad na
motivaci zaméstnancti, jejich spokojenost, stabilitu i dobré vztahy. Dulezité je také pri-
béZné monitorovat skutecné preference zaméstnanci. Tak aby spole¢nost nevynakla-
dala zbyte¢né prostfedky na vyhody, 0 které zaméstnanci nestoji. Tuto teorii zastdva
i Pelc (2008), ktery dale dodava, Ze benefity posiluji pozitivni vztah zaméstnanct
k podniku a stabilizuje jejich spokojenost.

Podle Pelce (2008) je nutné si uvédomit mozna rizika pfi zavadéni a vyuzivani sys-
tému benefitl, kterd mohou nastat. Je zde fe¢ 0 chybné aplikaci dafiovych a odvodovych
zékontl. Je proto nezbytné nutné neustale sledovat konkrétni, aktualni znéni zékontii
a presné se jich drzet. Jelikoz se jedna 0 slozity systém je nutno pfed zavedenim systé-

mu ¢i nového benefitu, jej spravné definovat, rozpracovat a presné stanovit jeho ucel.
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Za svou dobu trvani se zaméstnanecké benefity zacaly rizné Clenit podle jednotli-

vych autori. Nasleduje struény vycet nékolika z nich.

e Typologie benefiti podle Sakslové a Simkové (2005)

3)
b)

c)

d)

Benefity tykajici se diichodl (napt. dichodové a penzijni ptipojisténi).
Benefity tykajici se pojisténi (napi. ptispévek na Zivotni a razové pojis-
téni).

Benefity tykajici se placeni neodpracované doby (napf. placené prestavky
Vv pracovni dobu).

Dalsi (napt. zaméstnanecké slevy na vyrobky a sluzby nabizené spolec-

nosti, stravenky, dotované nebo bezplatné stravovani, atd.).

e Typologie dle Armstronga (2007)

a)
b)

c)
d)

e)
f)

Penzijni systémy.

Osobni jistoty (napf. nemocenskd, zdravotni, urazové ¢i zivotni pojisteé-
ni).

Financ¢ni vypomoci (napf. pijcky, zaloha na mzdu).

Osobni potieby (napt. dovolend na zotavenou, dalsi formy dovolené, pé-
¢e 0 dit¢, fitness programy, rekreaéni zatizeni, atd.).

Poskytnuti podnikového automobilu a pohonnych hmot.

Ostatni (napf. dotované stravovani, piiplatky na odév, mobilni telefony,

notebook, atd.).

e Typologie dle Pelce (2008)

a)
b)

d)

f)

Hledisko danové a odvodové vyhodnosti.

Hledisko vécné (napt. prispévek na dopravu do zaméstnani, piispévek na
ubytovani, sluzebni automobil ik osobnim ucelim, vzdélavaci
a jazykové kurzy, ptispévek na dovolenou, poskytnuti 1é¢ivych piiprav-
ka, relaxaéni pobyty, poukazy do sportovnich a kulturnich zatizeni, atd.).
Hledisko charakteru vydaji zaméstnavatele (napi. diichodové ptipojiste-
ni, bezplatné ¢i zvyhodnéné sluzby ptredevSim kulturni, sportovni zdra-
votni, atd.).

Hledisko formy pfijmu na stran¢ zamé&stnance (penéZni/nepenézni).
Casové hledisko (napt. bezaroéna pujcka, ptispévek na stravovani, atd.)

Jiné hledisko
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Jak je jiz zfejmé, téchto vycti bychom nalezli v literatufe nespocet. OvSem ¢lenéni maji
spole¢ny prvek a to benefity z oblasti pojisténi ¢i vztahujici se K praci (dotované stravo-
vani). OvSem finan¢ni vypomoci ¢i benefity pro osobni potieby se nevyskytuji tak cas-
to. VSe zalezi na dané spoleCnosti, oboru jejich podnikani a pfedevsim potiebach za-

meéstnanci K jejich spokojenosti.

2.5.5 Charakteristika vybranych zaméstnaneckych benefita

Bude nasledovat charakteristika zaméstnaneckych benefitt, které jsou nabizeny
a vyuzivany v Ceské republice.
e Stravovani pracovniki

Jelikoz se jedna 0 zékladni potfebu, tento benefit nabizi drtiva vétSina spole¢nosti.
Samoziejmé mizu mit vice podob, a to bud’ formou stravenek ¢i zvyhodnéné stravova-
ni ve smluvni ¢i vlastni zavodni jidelné.

Zamegstnavatel je povinen podle zadkoniku prace zaméstnanciim ve vSech sménach
umoznit stravovani (vyjimkou jsou zameéstnanci vysladni na pracovni cestu). Mize se
jednat i pouze 0 moznost nakupu jidla v obchodé, avSak Casto zaméstnavatelé piimo
poskytuji pracovnikiim cenové zvyhodnéné zavedni stravovami. Poskytovani stravy
touto formou je ujednano bud’ v kolektivni smlouvé, nebo stanoveno vnitinim piedpi-
sem. Na toto stravovani zpravidla vznikd zaméstnanci ndrok az po odpracovani predem
stanovené doby. Jakd bude organizace stravovani a zplisob jeho provadéni, pro jaky
okruh zaméstnancu se bude stravovani poskytovat, atd. To vSe je nutno blize stanovit
Vv ptedpisu ¢i kolektivni smlouvé a jedna se tudiz 0 hromadny zplisob nikoli individualni
dohodu s jednotlivym pracovnikem. (Subrt, 2014)

Naproti tomu stravenky poskytované zaméstnavatelem mohou mit riiznou nomi-
nalni vysi a ta zavisi na rozhodnuti managementu firmy. Tato forma je méné zatéZujici
zaméstnavatele a pracovnici maji $irsi pole vybéru, jelikoz stravenky Ize uplatnit nejen
V restauraci, ale také v obchodech.

Co se tyCe vyse ptispévku zaméstnavateld, vétSinou piispivaji danoveé uznatelnou
¢ast nakladl na stravovani. Danové uznatelné jsou pro zameéstnavatele vydaje na provoz
vlastniho stravovaciho zafizeni (kromé hodnoty potravin) nebo piispévky na stravovani
zajistované pomoci jinych subjektii a to az do vyse 55 % ceny jednoho jidla za sménu.

Piispévek na stravovani Ize uplatnit jako naklad pokud setrval na smén¢ alespon 3 hodi-
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ny. K dal§imu cenovému zvyhodnéni (v zdsad¢ na hodnotu potravin) pak eventuelné
pfiznavaji ze socialniho fondu ¢i ze zisku po zdanéni. (Kucerova, 2015)
e Piispévek na penzijni pripojisténi

S narlstajici nejistotou tykajici se vyplaceni avySe starobnich dachoda
v budoucnu, roste ipopularita obyvatel spofit si na penzijni pfipojisténi. Proto
I zamé&stnavatelé se spolupodili na tomto pfipojisténi a poskytuji prispévek jako dulezi-
tou ¢ast zamé&stnaneckych benefiti. Tento prispévek je upraven zakonem ¢. 42/1994 Sh.
0 penzijnim pfipojisténi se statnim piispévkem. Moznost ziizeni ma kazdy obcan
v Ceské republice, ktery dosahne véku 18 let a mé na tizemi trvaly pobyt. Ptispévek od
zaméstnavatele je danové uznatelnym nakladem a podle Pelce (2009), to je i dalsi
z dtvodu jejich hojného poskytovani.

Poskytovani ptispévku na penzijni pfipojisténi je mnohem vyhodnéjsi nez navyseni
mzdy (kvili odvodiim na zdravotni a socidlni pojisténi). Nejvyssi dafiové uznatelnou
¢ast, kterou mize zaméstnavatel piispivat, jsou az 3 % vymeétovaciho zakladu pro vy-
pocet srazek na socialni zabezpeceni. Z pohledu zaméstnance jsou piispévky osvoboze-
ny od dané z pfijmu a to az do vyse 5 % vymeétovaciho zakladu pro vypocet srazek so-
cidlniho zabezpeceni. Také je zde moznost snizit si roéné svij danovy zaklad az
0 12 000 K¢ pro vklady nad 6 000 K¢ ro¢né. (CFO World, 2013)

e Prispévek na soukromé Zivotni pojiSténi

Zivotni pojisténi byva sjednano z diivodu rizika smrti, ale také je mozno se piipo-
jistit na riziko invalidniho dichodu, vazné onemocnéni, télesné poSkozeni organismu,
trvalé nasledky tirazem, atd. U toho druhu pojisténi dochazi vzdy k vyplaté pojistného
plnéni @ mohou nastat tyto dva pfipady. Bud’ se pojisténec dozije urcitého véku (data),
K némuz je sjednani ukonceni zivotniho pojisténi, anebo pied¢asné zemie. Nespornou
vyhodou je moznost odecist si od zakladu dané az 1 000 K¢. A v ptipadé kapitdlového
a investi¢niho zivotniho pojisténi mize zaméstnavatel pracovnikovi ptispét az 2 500 K¢
mesicné. Tento prispévek jiz nepodléha zadnym danovym ani jinym srazkam. (Estrei-
cher, Reilly; 2010)

e Placena dovolena nad ramec legislativni povinnosti

Délka placené dovolené je v n€kterych zemich stanovena zdkonem, ovSem zpravi-

dla 0 ni rozhoduji samotné spole¢nosti. Zakonik prace ustanovil jako legislativni povin-

nost zaméstnavateli, poskytnout zaméstnanci 4 tydny dovolené na zotavenou ¢i regene-

30



raci pracovni sily. Zakonik dale udava, ze tato minimalni vymeéra mtize byt zaméstnava-
telem prodlouzena. Oproti diivéjSimu zakoniku prace jiz zékon nestanovuje pozadavek,
7e délka dovolené musi byt prodlouzena o dalsi tydny. Je tedy mozné prodlouZeni i jen
0 dny. Délka dovolené se dale odvozuje po¢tem odpracovanych dnii. Pravo na dovole-
nou vznika zaméstnanci, ktery za neptetrzitého trvani pracovniho poméru K témuz za-
meéstnavateli konal praci alespont 60 dnt Vv Kalendainim roce. Jsou zde ovSem i mozné
vyjimky ve prospéch zaméstnance a poc¢et dnii mize byt snizen napiiklad na 50 i méné.
Zakon nestanovuje nejkratsi délku cerpané dovolené, proto je mozné Cerpat dovolenou
I na pal dne. Ale jelikoz to neni stanoveno zakonem, zaméstnavatel si sdm muiize stano-
vit minimalni délku dovolené na regeneraci pracovni sily. Také doba Cerpani dovolené
je urena zasadné zaméstnavatelem zpravidla podle rozvrhu ¢erpané dovolené. (Subrt,
2014)

Prodlouzené placené dovolené jako zaméstnaneckého benefitu je zpravidla velmi
cenéno Z pohledu zaméstnancti. Dne$nim trendem je poskytovat alespon 5 a v n¢kterych
pripadech az 6 tydn dovolené. Pelc (2009) ovSem upozoriiuje na hrozbu vniméni na-
bidky tydne dovolené navic jako jiZ naprostou samoziejmost systému zaméestnaneckych
benefitl.

¢ Volno pfti kratkodobé nemoci (Sick days, Sick Leave)

Jelikoz od roku 2006 podle zadkoniku prace za do¢asnou pracovni neschopnost ne-
prislusi zaméstnanci nédhrada po tfi dny, pracovnici jsou nuceni zvazZovat, zda rad¢ji pii
kratké nemoci necerpat dovolenou nebo praci vykonavat is indispozici. Protoze zde
roste riziko Sifeni nemoci i na ostatni pracovniky, rozsitil se trend poskytovat zamést-
nancim nékolik dnti v roce placeného volna pro preklenuti kratkodobé nemoci. Vétsina
podniki v Ceské republice nabizi dva az tii ,,Sick days* za rok a ¢asto se téchto volnych
dntl vyuziva napiiklad k prodlouzeni dovolené nebo pro jiny udel. Ceska legislativa
zatim neuvedla zadné omezeni, co se ty¢e poc¢tu dnu. (Duda; 2004)

e Prispévek na dopravu

Ptispivat zamé&stnanclim na ubytovani ¢i dopravu z a do zaméstnani, mize zamé&st-
navatel prostfednictvim socialniho fondu, Cistym ziskem ¢i na vrub danovych, ale
i nedanovych nakladi. To ovSem musi byt sjednano Vv kolektivni smlouvé€, vnitinich

predpisech spolecnosti nebo také Vv pracovni smlouveé. Muze se jednat o piispévek
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ve formé penézni, ale i nepenézni (predplatné hromadné dopravy, poskytovani bezplat-
nych ¢i zlevnénych jizdenek). Pelc (2009)
e VyuZivani firemniho automobilu i pro soukromé ucely

Moznost vyuzivat firemni automobil pro firemni, ale i soukromé ucely je, podle
Dudy (2005), benefit rozsifeny pfedev§im U manazert ¢i Fidicich pracovniki. Firemni
vozidlo mize zaméstnavatel poskytnout na zakladé smluvniho vztahu se zam¢stnancem.
Tudiz vyuzivéani vozidla pro soukromé ucely nema charakter vyptjcéek ani najmu. Vyu-
zivani vozidla se povazuje jako pfijem pro zaméstnance ato ve vysi 1 % ze vstupni
ceny vozidla za kazdy zapocaty kalendaini mésic poskytnuti vozidla. Pokud je Castka,
kterd se posuzuje jako pfijem zaméstnance niz8i nez 1 000 K¢, povazuje se za ptijem
zameéstnance ¢astka ve vysi 1 000 K¢. Tento pfijem ze zavislé Cinnosti zvySuje zaklad
dang, ze které je nutno odvést socidlni a zdravotni pojisténi. Na druhou stranu zameést-
navatel musi uhradit ndklady spojené s opravou a udrzovanim vozidla, pojistné, odpisy
vozidla a pojistné z nepenézniho piijmu zaméstnance. (Markova, 20016)

e Firemni mobilni telefon i k soukromym téelim

Vyuzivat sluzebni telefon i k soukromym Gceliim je ¢im dal Castéjsim benefitem
a prilepSenim zaméstnancim. OvSem doporucuje se toto privilegium smluvné oSetfit
V pracovni ¢i jiné smlouvé nebo vnitinim piedpisu. VéEtSinou jsou pravidla nastavena
tak, ze fakturu hradi do uréité vyse firma, ale pokud je tato ¢astka piekrocena, pracovnik
rozdil musi doplatit. Dale je na misté sjednat tzv. dohodu 0 odpovédnost za ztratu své-
fenych véci, kterd posiluje postaveni zaméstnavatele pro ptipad ztraty ¢i posSkozeni slu-
Zebniho telefonu. Pokud je vyuzivani tohoto benefitu uvedeno ve vySe zminénych
smlouvach ¢i predpisech, jsou tyto vydaje povazovany za dafiové uznatelny naklad.
(Janus, 2014)

Je nutné si uvédomit druhou stranku véci. Zaméstnanci se nechtéji v dnesni dobé
modernich technologii starat 0 dva telefony (riziko odcizeni, nabijeni baterie, sprava
kontaktti, atd). Tudiz mnoho zaméstnanct pouziva osobni telefon i pro firemni ucely,
ovsem jsou nutnost zvysit bezpecnosti opatieni. Jelikoz jsou vV tomto piipadé na telefonu
uz i firemni data (dokumenty, e-maily, kontakty, atd.). To vSe plati i pro firemni note-
booky pro soukromé ucely, zaméstnavatel ma padny dtvod se obavat odcizeni dat

s riiznou hodnotou pro spole¢nost. (Cermak, 2013)
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e Prispévek na rekreaci a kulturu
Pelc (2009) uvadi, ze ptispévky na rekreaci a kulturu pro zaméstnance a jejich ro-
dinné pfislusniky jsou pomérné¢ rozsifenou vyhodou. Patfi sem I pfispévek na ozdravné
pobyty pro déti zaméstnance, détské rekreace, Skola v prirod¢, lyzaiské kurzy, a jiné.
Ptispévek mize byt az do vyse 20 000 K¢ ro¢né, pro zameéstnavatele se jedna
o nedanovy naklad a uzaméstnance jde 0 osvobozeny piijem (pokud se jedna
0 nepenézni plnéni). Jelikoz zaméstnanec nemuze obdrzet ¢astku v penézich, zaméstna-
vatel uhradi napf. z4jezd pfimo u cestovni kancelafe. Pokud by se jednalo 0 penize
V hotovosti, musely by byt zdanény ve mzdé véetné socialniho a zdravotniho pojisténi.
(Sinecky, 2015)
e Odborny rozvoj a vzdélavani pracovniku
Jasnym cilem vzdélavani je zvySovani kvalifikace zaméstnancii a jejich potencidlu.
Maji moznost tak ziskat védomosti, které¢ souviseji S jejich pracovni néplni a pomahaji
V jejich profesnim rozvoji. V neposledni fad¢ dokaze vzdélavani zvySovat motivaci.
e Pruzna pracovni doba
Moznost volit si sam zacatek a piipadné i konec pracovni doby (v ur¢itém ¢asovém
rozmezi stanoveném zaméstnavatelem) dava zaméstnancim urcity stupein svobody.
Utelem je umoznit zaméstnanciim vyfizovani soukromych zélezitosti mimo pracovni
dobu a dosahnout tak lepsiho vyuziti pracovni doby. Objevuji se vSak Casté dotazy obou
stran jaky je postup pii vyslani na pracovni cestu, kdy se jedna 0 praci prescas a jak
spravné evidovat pracovni dobu. (Sladek; 2007)
e Homeoffice neboli prace z domova
Jelikoz stale vice pracovnikil je zaméstnano V oblasti sluzeb, mnohdy neni nezbyt-
né nutné, aby byli fyzicky pfitomni v praci. Technické naroky na praci z domova nejsou
vysoké. Ve vétsing piipada staci, aby zaméstnance mél telefon, pocita¢ a internetovou
konektivu. V dnesni dobé toto vybaveni jiz ma kazdy doma adokonce mnohdy
I kvalitné€jsi nez jaké je schopen ¢i ochoten poskytnout zaméstnavatel. Ovsem tato moz-
nost prichazi do ceskych benefi¢nich systémi velmi pomalu. Problémem mize byt ¢as-
te€na ztrata kontroly vedeni nad zamé&stnancem, coz je nejspiSe jednou z hlavnich pficin

tohoto pomalého zavadéni. (Cermak, 2012)
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e Trinacty plat
Ttinacty a v n€kterych piipadech i étrnacty plat je forma dodate¢ného finan¢niho
ohodnoceni. Spole¢nosti tuto mzdu vyplaci pifi splnéni urcitych pozadavkl, tkolt ¢i
cilu. Dle zakoniku prace se jedna 0 projev dobré ville zaméstnavatele a formu odmény
za dobfe vykonanou praci. Narok na mzdu maji ti zaméstnanci, ktefi ji maji sjednanou
ve smlouvé ¢i v kolektivni smlouvé. Podle portalu platy.cz mize 13. plat ocekavat jeden
ze Ctyf top manazerQ a jen deset ze sta zaméstnanci na pomocnych pozicich. (Platy,
2014)
e Zaméstnanecké akcie
Nekteré spolecnosti umoziuji zaméstnanciim nakup akcii firmy vétSinou za prio-
ritni kurz a cilem je podpofit vykon a loajalitu pracovnikii ke spole¢nosti. Zaméstnanci
maji moznost vidét, ze jejich finanéni zabezpe€eni zavisi na vysledcich firmy a posunuji
se do mentalni pozice vlastnikti. Nakup zaméstnaneckych akcii za prioritni kurz je pro
zameéstnance osvobozen od dani, pokud jsou Vv drZeni alespon Sest let a celkova hodnota
nepresahuje 150 Eur. V piipadé nakupu akcii za trzni cenu se jedna 0 nedanovy piijem.
(Penize.cz; 2014)
e ZKraceni pracovni doby
Zkraceni stanovené tydenni pracovni doby bez sniZeni mzdy je dalSim benefitem,
ktery zaméstnanci zna¢n€ ocenuji. Toto zkréceni je nutné provést hromadnym doku-
mentem, kterym muze byt kolektivni smlouva ¢i vnitini predpis. Zkracena doba je tedy
novou plnou pracovni dobou. Jestlize je zaméstnanec odménovan hodinovou mzdou
nebo jsou poskytovany mzdové ptiplatky podle odpracované doby, musi byt jejich saz-
ba alikvotné zvySena. (Sladek; 2008)

2.5.6 Cafeteria systém

Horvathova a Copikova (2007) Cafeterii definuji jako systém zaméstnaneckych
benefitd, kde jsou zaméstnanciim ptifazeny body na konkrétni casové obdobi (zpravidla
rok) a za tyto body si mohou sami vybirat a ¢erpat ze seznamu benefitti podle svych
potieb a prani. Cafeteria systém by mél vést K vétsi spokojenosti a motivovanosti za-
méstnanci. | kdyZ je systém nakladné&jsi kvili organizaci ptipravy i provozu, fada firem

na n¢j prechazi.
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Cafeteria pfisla do Ceské republiky z USA a v dnesni dobé se jedna o velmi mo-
derni systém vyuzivany ptfedevsim ve velkych firmach. Mezi jeho hlavni vyhody Hor-
vathova a Copikova (2007) udavaji flexibilitu, transparentnost, informovanost, sprave-
dInost, konkuren¢ni vyhodu, zvysSeni spokojenosti a loajality. OvSem i zde existuje pro-
tistrana a mezi nevyhody mizeme zaradit nutnost intenzivni komunikace, narocnou
administrativu a nakladnou implementaci.

Systém ma nékolik variant, ze kterého zaméstnavatel¢é mohou volit. Horvathova
a Copikova (2007) definuje tyto varianty:

e Systém ,bufetu” — zaméstnanecky ucet, kde je vybér benefiti na uvazeni
zaméstnance.

e Systém ,jadra“ — benefity jsou pfesné¢ definovany pro vSechny zamé&stnan-
ce a ostatni zamé&stnanecké benefity tvoii volitelny blok.

e Systém ,,blokii“ — zde jsou pro kazdou kategorii zaméstnanct vytvoreny

nabidky benefitt.

2.5.7 Strategie pri poskytovani zaméstnaneckych benefitu

Je nutno si uvédomit jakym smérem chceme, aby se systém benefiti ubiral pro danou
spole¢nost. Armstrong (2009) doporucuje firmam definovat rozsah a skalu benefitt, ale
také vyclenit ¢ast, kterou budou zaujimat naklady. Takto vytvofena strategie by m¢la
byt klicova pfi tvorbé systému benefitli. Duda (2004) dodéava dalsi kli¢ové funkce stra-
tegie, kterymi je jasnost, srozumitelnost, pfitazlivost ¢i snadna zména struktury benefi-
ti. Aby spole¢nost byla schopna nabidnout Siroky zabér benefitli a zaroven redukovala
naklady, méla by se zaméfit na dafové uznatelné¢ zaméstnanecké benefity. Ty totiZ
umoziuji spole¢nosti snizit danovy zaklad a tak i jeji danové zatizeni.

Dalsi moznosti jak redukovat ndklady na benefity je moZna spoluucast na financo-
vani ze strany zaméstnancti. Pii této strategii snizovani nakladi zaméstnavatelé berou
v potaz i na védomi nakladovost ze strany zaméstnanci. OvSem i tato strategie muze
mit své nevyhody. Jednd se napf. o Spatnou komunikaci, zvySeni objemu odvodi

cvwr

z mezd, atd. Pracovnici mohou spolutiast na financovani chapat jako nizsi tiroven po-

skytovanych zaméstnaneckych benefitt. Tudiz i kdyZ tato strategie snizi naklady pro

spolec¢nost, zaméstnanci se budou zdrdhat ji pln¢€ vyuzivat a cerpat. Coz je samoziejmée
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dulezity faktor pfi rozhodovani se 0 konkrétni strategii, zda chce nabizet benefity, které

zaméstnanci nechtéji hojné Cerpat. (Duda, 2004)

25.8 Financovani systému benefiti

Jako vhodny zdroj financovani zaméstnaneckych benefitti slouzi socialni fondy spolec-
nosti ¢i fondy kulturnich a socialnich potfeb ve statnich nebo piispévkovych organiza-
cich ataké zdravotni pojisStovny. Fondy ve statnich a piispévkovych organizacich se
tvoii ze zdkona povinné a to ve vysi 2 % z thrnu vymétovaciho zakladu zaméstnance
pro pojistné na socialni zabezpeCeni a piispévek na statni politiku zaméstnanosti.
Ovsem socialni fondy podnikatelskych subjekt kazda spolecnost tvoii dobrovolné vét-
Sinou ze zisku po zdanéni. Jejich tvorba je tlatena predevsim vlivem odbori. Kolektivni
smlouva upravuje postupy pro tvorbu, uzivani a hospodateni s timto fondem. Jak uvadi

Duda (2004), vyse socialniho fondu neni omezena.

259 Novodobé trendy V systému odménovani

Nejdiive se zamétme, jaké jsou V posledni dobé nejcastéji poskytované zamést-
nanecké benefity. Jelikoz je doba stale hektictéjsi a naroky trhu naro¢néjsi, je vyvijen
natlak na firmy a tudiz i zaméstnance. Jak uvadi studie Ricarda Rodriguese (2015) trh je
natolik nepfedvidatelny a konkurenéné tvrdé prostiedi, Ze firmy nemohou nadale slibo-
vat zamé&stnanciim tradi¢ni kariéru. Zamé&stnanci jsou tlaceni nejen K maximalnimu od-
déleni jejich osobniho zivota od profesniho, ale iupfednostnéni potieb trhu a tudiz
| firmy samotné. To vS§e ve prospéch jejich kariérniho Zivota nad osobnim. Zaméstnanci
tak mohou brat jako vyzvu pozvednout podnik na vy$$i a uzndvanéjsi pozici na trhu.
Ovsem lidé chtéji za svoje usili obdrZzet odménu. Z téchto diivodi je vyvijen znacny tlak
na spolecnosti poskytovat Sirokou Skalu odmén a pecovat 0 své zaméstnance.

Dalsi studie agentury Robert Half, ktera se zabyva mzdou a benefity z roku 2011-
2012. Vysledky studie poukazaly, Ze nejcennéjsi benefity pro zaméstnance jsou nasle-
dujici:

e Jeden nebo dva tydny dovolené navic.
e Flexibilni pracovni doby.
e Moznost home office.

e Pouzivani sluzebniho vozu i k soukromym tucelim.
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Tyto Ctyfi benefity se zdaji byt v poslednich letech klicové a spolecnosti se je snazi co
nejhojnéji poskytovat svym pracovnikim. V predeslych letech si zaméstnanci nejvice
vazili spiSe moznosti vzd€lavani, nabidky notebooku, mobilni telefon pro soukromé
ucely, obcCerstveni na pracovisti Ci stravenek. Tento trend se postupné meéni
a zamé&stnanci si V dne$ni dobé& vice vazi svého volného ¢asu. Cestné misto také zauji-
maly piispévky na penzijni pfipojisténi nebo sick days (volno pii kratké nemoci).
Ovsem nelze benefity neustale pfidavat bez odebirani néjakych stavajicich. Odebrani
alespon jednoho benefitu potvrdilo 48% respondentt studie (celkové 1500 respondentil)
a vétsinou se jednalo 0 13. plat ¢i jazykové kurzy. Co se tyCe oblibenosti benefit
z pohledu zamé&stnavatele, na predni pozici se umistili teambuildingové akce, ov§em ze
strany zaméstnancli 0 n€ takovy zdjem neni. Studie poukazuje na problém, Ze nékteré
benefity jsou brany jako samoziejmost ¢i standard a ne jako néco navic. Proto by méli
zameéstnavatelé pracovniklim pfipominat, Ze se jednad 0 nadstandardni péci, ktera je po-
skytovana dobrovolné. Dulezité je si také uvédomit, ze funkce benefiti je pfedevsim
motivovat zaméstnance a tudiz by spolecnost méla sledovat aktualni potieby pracovni-

kt, tak aby systém maximalné plnil svoji funkci.

4

2.6  Vnitini a vnéjsSi motivace

Horska (2009) uvadi, ze u vnéjs$i motivace jsou pouzivany hlavné odmény a sankce
s naslednou evaluaci vykonu. V ptipad¢, kdy zaméstnanec spolurozhoduje 0 zptlisobu
feseni ukolu a spoluurcuje cile, je zde fe¢ 0 motivaci vnitini. Charvat (2006) tvrdi, ze
vnitini faktory motivace jsou ty, které si lidé sami vytvafeji a ovliviiuji. Vné&js$i motivaci
podnécuji, jak napovida nazev, vnéjsi stimuly organizace pro zaméstnance.

Ivo Toman (2011) ve své knize ,,Motivace zvenéi je jako smrad“ popisuje, Ze je
velmi dilezité uz pii vybéru zaméstnanct zvolit ty, ktefi maji co nejveétsi vnitini moti-
vaci. Tito pracovnici nepotiebuji tolik vnéjsich stimuld k dobrym vykontim. Ovsem vice
problematické mize byt rozpoznani téchto jedinct a jejich nasmérovani ke spravnym

cilim a umoZnéni jejich seberealizace.

2.6.1 ZvySovani vnitini motivace zaméstnanci

Silou vnitini motivace podle Frankové (2011) je pouhé pfemysSleni 0 vnitinich duvo-

dech vykonat ukol, coz mize byt dostacujici pro zvySeni Kreativity. Tohoto stavu mize

37



jedinec dosahnout, kdyZ je zapojen do aktivity, kde je vyzva totozna S trovni jeho do-
vednosti v oboru. Timto dosahne optimalniho soustfedéni. Odraz vnitini motivace je
v hodnot¢, ktera je piipisovana osobnimu rustu a rozvoji, touze objevovat nové piilezi-
tosti a naro¢né ukoly, rozSifovat si a uplatiiovat své schopnosti, zkoumat a ucit se.

Toman (2011) se domniva, Ze ke zvySovani vnitini motivace mizou pfispet nasle-
dujici:

- jasna specifikace ukolu,

otevien¢ zhodnoceni a uznani za dosazeny vykon (coz slouzi jak zpétnd vazba

prace),

dat zaméstnanci urcitou odpovédnost a moznost ovlivnit jeho praci
- moznost spolupracovat V ramci celé spole¢nosti, ¢imz se komunikace stane ote-

vienéjsi a buduje tak divéru mezi pracovniky.

2.7 Faktory ovliviiujici spokojenost zaméstnancii

Spokojenost zaméstnancii by méla byt sledovana kazdou spole¢nosti, ovsem byva
mnohdy odsunuta do pozadi. Pracovni spokojenost je pfimo umérna vztahu s chovanim
¢lovéka V praci a maximalni spokojenost ma za pii¢inu vysokou produktivity, ale
i kvalitu. Nutno brat v potaz také duSevni rozpolozeni a pohodu zaméstnanci, coz
ovliviuji mezilidské vztahy na pracovisti. Mnoho podminek je také ustanoveno norma-
mi a predpisy pro praci v Ceské Republice. Mezi faktory, které nejéastéji ovliviiuji spo-
kojenost, fadi Stikar (2001), Kohoutek a Stepanik (2003) ¢ Julia Gifford (2013) nasle-
dujici.
e Neustaly styk s lidmi

Jelikoz 1idé jsou tvor socialni, vétSina z nich vyzaduje kontakt S ostatnimi.
V dnesni dobé¢ jsou velkym trendem kancelate ve stylu Open Space. Zde se zamé&stnanci
nemuseji obavat nedostatku socialni interakce (protoZe nejsou izolovani V privatnich
kancelarich). Ovsem tento neustaly kontakt mtze naruSovat pracovni rytmus. Napf.
telefonovani, navstévy, hovor s jinymi pracovniky, atd. Takové jednani mize byt snad-
no zdrojem konfliktu. Ovsem podle prizkumu si manazefi Open Space pochvaluji,
jelikoz mohou byt v neustalém kontaktu, jak se zaméstnanci, tak S feSenymi potizemi.

S bezprostfednim stykem je spojena také komunikace, ktera slouzi v podniku

K upeviiovani  spoluprace, prekonavani rozpori Vnazorech a postojich,
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k vysvétlovani nejasnosti a napadii mezi pracovniky. Ale nedostatecna ¢i nespravna
komunikace vyvolava pocity nejistoty, snizuje iniciativu, mize vést K poklesu pracovni
moralky, nezddoucim vztahiim na pracovisti, atd.

e Pracovni pohoda (atmosféra na pracovisti)

S lidskym stykem a komunikaci také izce souvisi atmosféra na pracovisti. Pokud
jsou nekteti z kolegt v konfliktu, bude to vytvaret nekomfortni atmosféru na celém pra-
covisti. Proto by mél byt kladen diraz na pratelské vztahy mezi zaméstnanci, véasné
feseni konfliktti ¢i podporu teambuildingovych aktivit.

e Hlucnost pracovisté

Hluc¢nost pracovist¢ ma zasadni dopad jak na psychickou pohodu zaméstnanct,
motivaci, tak i na produktivitu prace. Clovék se mnohem hiife soustiedi a citi se vycer-
panéj$i. Hluk také muize mit za nasledek psychicky stres, niz§i motivaci K praci
a nespokojenost na pracovisti jako takovém.

Vyzkumy prokazaly, ze dlouhodobgjsi ptisobeni hluku v rozmezi 85-110 dB zvy-
Suje pravdépodobnost poskozeni sluchu (normalni rozhovor ma vétSinou hladinu inten-
zity 65 dB). Tudiz se jedna 0 zasadni véc, ktera by méla byt vedenim spole¢nosti brana
Vv potaz.

e Pocit soukromi a bezpeci

Pro lepsi vykonnost a pocit pii praci je nutno poskytnout nejen prostiedky pro pra-
ci, ale také dostatek prostoru. Podle norem by méla byt pracovni plocha alespon 2 m?.
Ovsem prizkumy dokazaly, Ze 1épe se lidé citi ve 3 m?. Spolecnosti se neustale snazi
snizovat naklady, to se také mulZe projevit na velikosti kancelafi ¢i vyrobni pracovni
plosSe. Pti vysoké hustoté lidi na malém prostoru, zaméstnanci ptichazeji 0 jakékoli sou-
kromi. At se jedna 0 soukromé telefony ¢i udrzovani kamaradskych vztahli na pracovis-
ti, rozhovor s kolegou je ,,odposlouchavan‘ polovinou kancelare. Coz mize na zamést-
nance pusobit stisnéné€, Uzkostlivé ¢i stresové (coz ma velky dopad na produktivitu).
Vétsina spoleCnosti se tak snazi nabizet specidlni mistnosti, kde mtizete relaxovat nebo
napf. hrat stolni fotbal.

Bezpecnost pii praci a ochrana zdravi v poslednich letech nabyvaji stale vice na
vyznamu. Tato oblast se zaméfuje napf. na prevenci urazli, ochranu zdravi

V neptiznivych podminkach ¢i opatfenimi pti vzniku pracovniho trazu, atd.
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e Hygienické, klimatické a svételné podminky

Cistota nejen na pracovisti, ale také ve spole¢nych prostorech nebo na toaletach je
velice dulezita. S ¢imz souvisi | zajisténi dostatku Cistého ovzdusi. V kancelaiskych
prostorech koncentrace CO, vyssi jak 2,5% zpisobuje Skodlivé ucinky pro ¢lovéka
apti 14% dochazi k ohrozeni zivota. Také nastaveni vhodné teploty pii vétsi rozloze
prostor mize byt komplikaci. Na administrativnich pracovistich by se teplota méla po-
hybovat v zimnim obdobi kolem 20-23°C a v letnim obdobi kolem 23-26°C. Klimatiza-
ce by méla byt rozmisténa co nejrovnomeérnéji, tak aby rozdily mezi jednotlivymi ¢ast-
mi mistnosti byly co nejmensi. Nevhodna teplota na pracovisti byva nejcastéjsi pri¢inou
rozladénosti zaméstnanci.

Dobré svételné podminky jsou stézejni, jelikoz Clovek ziskava ptiblizné 80-90 %
informaci zrakem. Podle norem musi byt zaruceno: eliminace vzniku stinu na misté
zrakového vjemu, rovnomérné osvétleni, stalost osvétleni a vylouceni kolisani intenzity
zdroje osvétleni, zajisténi co nejveétsi podobnosti barvy umélého svétla ptirozenému
a intenzita osvétleni by méla byt ptiblizné 500 Ix.

e Pocit spravedInosti
e Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci

Diky neustale se ménicimu trhu se zvySuji naroky na zamé&stnance, ktefi jsou nuce-
ni se prizpsobit zménam a dale se vzdelavat a rozvijet. OvSem i spolecnoSti samotné
museji byt neustale ve stiehu a sledovat nové trendy a zmény. O jaké zmény se muze
jednat? Re¢ je zde 0 novych technologiich, poznatcich, stale vice je kladen dtraz na
kvalitu, vysokou proménlivost podnikatelského prostiedi, organizaci a tizeni prace sa-
motné, globalizaci a s tim spojena komunikace v mezinarodnim prostiedni, tlak na neu-
stalé snizovani nakladd, jaké jsou dopady na Zivotni prosttedi. To a spousta dalSich vy-
tvaii tlak na organizace (tudiz i na zaméstnance), na které museji reagovat a stale se
zdokonalovat.

Rozvoj pracovnikli mizeme rozdélit na personalni a socialni. Kde rozvojem per-
sonalnim muZzeme rozumét zvySovani kvalifikace zaméstnanct, jeho osobniho rozvoje
¢i spokojenost V praci. A socialni zde zobrazuji opatieni organizace pro rozvoj mezilid-
skych vztahli v§ech pracovnikil ve spolecnosti. Tim je mySlena péce 0 pracovniky, pra-

covni podminky, vztahy, bezpecnost pii praci a ostatni sluzby nabizené zamé&stnanciim.
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Vzdélavani se povazuje za investici do lidského kapitalu, jelikoz zvysuje priprave-
nost na zmeény trhu a flexibilitu zaméstnanct. Také pii vyssi kvalifikaci se predpoklada
lep$i vykonnost nejen zaméstnance, ale také celé spole¢nosti. Z téchto divodu by méla
kazda firma penize na vzd€lavani nalézt vZdy. OvSem dobie vyuzity jsou jen ty vydané
prosttedky, které jdou ke spravnému zaméstnanci. JelikoZ pokud zaméstnanec odejde,
vSechny zkuSenosti a Stim ikurzy askoleni byly pro organizaci jen nakladem
a prinaseji uzitek konkurenci.

Ne¢kolik vyzkumii navic potvrdilo, Ze az tietina zaméstnanci neni schopna fadné
vykonavat svoji praci diky nedostate¢né kvalifikaci ¢i jejich kvalifikace neni dostate¢né
odborna a velké procento pracovniki odbornou zpisobilost nema nebo neni dostacujici.
Duraz by mél byt ovSem kladen na kvalitu a tzké zaméteni na urcitou oblast. Autofi
doporucuji systematické vzdélavani kvili jeho vyhoddm. Jedna se napt. odborné ptipra-
vené zaméstnance, uzpusobeni pracovnich schopnosti a dovednosti, zlepSovani pracov-
niho vykonu a vztahti na pracovisti, lepsi predvidani dusledkti, zvySeni kvality pracov-
nikt atd. Ovsem piinos vzdélavani jako takového je velmi t€zké kvantifikovat.

(Tomsik, Duda, 2011)

2.8 Vyzkum motivaénich systémii

Vyzkum ve vyrobni firmé z roku 2008 z Polska zjistoval, ¢eho si zaméstnanci nejvice
ceni. Na prvnim misté se objevilo finan¢ni osobni ohodnoceni a jistota zaméstnani. Na
mist¢ druhém jsou dobré vztahy na pracovisti, finanéni odmény, bonusy za praci
presCas ¢i praci v noci a o vikendech. A az na misté tfetim byla zakladni mzda, nakupni
poukdzky, pouzivani modernich zatizeni ¢i bezpecnost pii praci. Pfi srovnani tohoto
zebtiCku predstavy podle vedeni byly zcela odliSné. Domnivali se, Ze nejvice cenéna
bude zakladni mzda, poté bezpecnost pii praci, jistota zaméstnani, flexibilni pracovni
doba a nize v zebfic¢ku se objevily vztahy na pracovisti, pouzivani moderniho zatizeni ¢i
ucast na Skolenich.

Soucasti tohoto vyzkumu byla snaha zjistit, jaké chovani ze strany vedeni zamést-
nance motivuje ¢i demotivuje. Mezi motivaéni byly zafazeny nésledujici:

- prokazovani Ucty a uznani;

- pozitivni pfistup k zaméstnancim,;

- brat v potaz nazory zaméstnanc;
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- moznost definovat cile a zpisoby jejich realizace;
- udrzovat si profesiondlni odstup od zaméstnanci a

- zadavani ukolt S navodem K jejich provedeni.

Bohuzel jsou ve spole¢nosti pouzivany | demotivaéni praktiky a zaméstnanci mezi né
zatadili napt. vyzadovani absolutni poslusnosti, nedostatek podpory pii skupinovych
aktivitach, pouzivani piikaza a trestii a dal§i. Vhodnymi ndvrhy na zlepSeni byly za-
méstnanci navrzeny nasledujici zmény, kterymi jsou:

Rostouci zakladni mzda.

Zavedeni individualnich bonust vzhledem k vykonu.

Prepocet mzdy vuci inflaci.

Reélngjsi kritéria pro ziskani tymového bonusu.

(Matejun, Debska, 2010)
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3 Analyticka cast
3.1 Predstaveni spole¢nosti Plastika a.s.

311 Zikladni udaje

Nazev spole¢nosti: PLASTIKA a.s.

Pravni forma: akciova spolecnost

Sidlo spole¢nosti: Kaplanova 2830/4, Krom¢tiz
1CO: 27448550

Rozhodujici pfedmét ¢innosti: Zprosttedkovani obchodu
Zprostiedkovani sluzeb
Vyroba plastickych vyrobkl a pryzovych vyrobki
Nastrojafstvi

Zikladni kapital: 24 584 700,- K¢

Organizacni slozka podnikajici v zahranici: Ne

PLASTIKA

lexibility firs
Obr. 3 Logo spole¢nosti

Zdroj: www.plastika.cz

Vice nez padesatileta historie v oblasti primyslového zpracovani plasti dava spo-
le¢nosti velké zkuSenosti a dokazou tak uspét i U naroénych renomovanych zakaznikt
Z oblasti pocitacového, automobilového nebo elektrotechnického primyslu. Spole¢nost
zajistuje komplexni servis pii vyrobé plastovych technickych vstfikovanych dili.
Zhotovuje primyslové zpracovani plastl, montaz, potisk a dal§i navazujici operace.
Technologie zpracovani plastii se sklada ze vstfikovani plastl, vstiikovani dusikem,

lakovéani, montaze, popisu laserem, tampoprintem (potisk tamponem), horké razby
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a svafovanim ultrazvukem. U spole¢nosti je mozné si objednat One stop Shop pro tech-
nické vylisky zahrnujici navrh vyrobku a konstrukce, ale také vyrobu forem pro vstii-
kovéni termoplastii. Firmu mtizeme nazyvat odbornikem na vyrobu plastovych dila
s vysokym stupném doprovodnych sluzeb.

Od roku 2005 spole¢nost nabizi i komplexni logistické sluzby Vv oblasti globalniho
nakupu a kompletace vyrobkl vcetné baleni anasledné distribuce do dodavatelského
fetézce dle specifickych pozadavkl svych klienti. V roce 2014 integrovali sériovy na-
kup do programu nakupnich objednavek generovanych rozsifenym systémem planovani
vyroby. Timto spole¢nost dosdhla zkraceni dodacich lhiit, zkraceni technologickych
Casl a zaroven snizeni pracnosti zpracovani dat a uvoliovani kapitalu ze skladovych
zasob. S cilem maximalizace pfenosu vstupnich kontrol na dodavatele, vyuzila firma
Plastika uvolnéné kapacity vstupni kontroly Kk za¢lenéni do SQA a postupné tak neustale
posiluje technické kompetence vV nakupnich procesech.

PLASTIKA as. se také muze pochlubit certifikaitem Fizeni jakosti SO
9001:2000, které ziskala jiz v roce 1992, ISO 14001 a dale vlastni ISO/TS 16949:2002,
které indikuje kvalitu svafovani a horké razby. V roce 2012 byl tento certifikat rozsifen
na oblast montazi pro automobilovy pramysl. Kvalité fizené jakosti také odpovida trend
ve snizovéni nakladi z nejakosti*, kdy v roce 2014 doslo ke sniZeni na 1,5 % oproti
2,07% v roce 2013. Mluvime zde 0 zlepSeni 0 27 % a uspote 1,5 mil. K¢.

Akcie spolecnosti PLASTIKA a.s. vlastni 6 fyzickych osob a5 z nich jsou zaroven
&lenové predstavenstva spoleénosti. Zadna z t&chto osob nevlastni majoritni podil a dale
vlastni 50% obchodni podil vPLS Lakovna s.r.o., ktera je pln€ integrovana
Vv organizacni struktufe zavodu. Spolecnost uvedla v ucetni zavérce za rok 2014, Ze do-
sahla vykonii ve vysi 687 mil K¢ a hospodarsky vysledek €inil 36,77 mil. K&. V roce
2015 firma planovala nardst trzeb na 711 mil K¢, ato zejména u automobilovych za-
kaznikid. Nasledujici obrazek zobrazuje vyvoj trzeb spolecnosti z jednotlivych primys-

lovych segmentti od roku 2012.

! Naklady z nejakosti zahrnuji interni zmetkovitost, externi reklamace a vynosy z dodavatelskych rekla-

maci
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. Automobilovy priimysl IT klavesnice — vyroba . IT kldvesnice — Log. centrum

Elektro pramysl Ostatni

2015 — plan

Obr. 4 Vyvoj trzeb spolecnosti podle jednotlivych primyslovych segmentt

Zdroj: Vyroéni zprava Plastika a.s za rok 2014

Jak je o€ividné z obrazku 4, mezi klicové klienty z pohledu rozlozeni trzeb patii
zakaznici z automobilového sektoru. Nejvice dominuje spolec¢nost Continental Automo-
tive, Bosch, TI Automotive (ta se postarala o nejvétsi nartist objemu trzeb oproti minu-
1ému roku), Faurecia, Fujitsu. Svij podil na trzbach mé i Skoda auto &i spole¢nost
Xerox.

Plastika a.s. byla od svého vzniku zaméfena na zaméstnavani zdravotné postize-
nych osob a tato strategie byla zachovana. Diky této skutecnosti spole¢nost ziskava vy-
znamné dotace a ulevy na dani z piijmi pravnickych osob, ale také 1ze konstatovat vyssi
miru loajality zaméstnancii. Nevyhodou vSak ziistava vyssi primérnd dlouhodoba ne-
mocnost a potieba jistého know-how v navazujici administrativé pii pfijimani operato-
ri. V roce 2015 se spolecnost zaméfila na ziskdvani dotaci z programu vzdélavani. Tyto
dotace na mzdové aexterni naklady na vzdé€lavani by spole¢nost mohla vyuzit
k odbornym $kolenim na vSech urovni organizace (jazykové kurzy ¢i odborné vzdéla-
vani manazert). Spole¢nost zaméstnava celkem 333 pracovnikﬁz, z ¢ehoz 86 jsou tech-
nicko-hospodaisti pracovnici, 154 vyrobni délnici a 93 rezijni délnici a pomocny ob-
sluzny personal (na starost ma dopliujici sluzby pfi vyrob¢). Z poétu 333 pracovnikd je

zde 193 zdravych jedinct a zbylych 140 ma néjaké zdravotni postizeni. Strukturu lze

2Stav k 1. 1. 2016
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vidét na nasledujicim obrazku, kde ,,0ZP12“ osoba zdravotné postizena (invalidni da-
chod 1. a 2. stupné), ,,O0ZZ* osoba zdravotné znevyhodnéna a,,TZP* téz§i zdravotni
postizeni (invalidni dichod 3. stupng¢).

(Plastika a.s., 2015a; Plastika a.s., 2015b)

Zaméstnanecka struktura podle
pohlavi a zdravotni zptisobilosti

120
100
80

60 B muii

a0 W zeny

20

0ZP12 0Zzz TZP Zdravy

Obr. 5 Zaméstnanecka struktura podle pohlavi a zdravotni zpisobilosti

Zdroj: Plastika, 2015b
3.1.2 Historie

Vznik spolec¢nosti Plastika saha az do roku 1956, kdy se jednalo 0 druzZstvo invalidl pro
vyrobu hracek, sportovnich potieb a pro opravy elektromotori a laboratornich pfistroja.
obsahoval vstfikované plastové kvétinace, Sité ochranné obleky ¢i svafované obaly na
mléko. V devadesatych letech spolecnost zacala zavadét nové technologie a vyroby.
Zmeénila se i strategie spolecnosti @ dominantni technologii se stalo vstfikovani. Kromeé
technologie vstiikovani se spole¢nost soustiedila také na vyrobu plastovych ventilatord,
silni¢nich sloupkd, vyrobu klavesnic, atd.

Zasadni zlom ve fungovani spole¢nosti zpiisobilo ziskani zakézky na dily pocita-
covych klavesnic pro irskou spolecnost ALPS Electric. S postupem ¢asu byly technolo-
gie vstiikovani ¢im dal tim vice na vzestupu, proto spolecnost zacala investovat do mo-

dernich vsttikolist. Touto investici ziskala zakazky z oblasti automobilového primyslu
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a mezi jeji klienty patfila napiiklad spole¢nost FAURECIA ¢i SIEMENS. Rok 1992 byl
také zlomovym, diky ziskani certifikatu fizeni jakosti vyroby ISO 9001.

Dalsi zlom nastal v roce 2003, kdy firmu pfevzala, na zadklad¢ smlouvy 0 prevzeti
jméni majoritnim akcionarem, spolecnost SPV Int a.s. Forma spolec¢nosti se tak zménila
na akciovou spole¢nost a firma SPV Int se nasledné prejmenovala na PLASTIKA a.s.
a prevzala i obchodni znacku spolec¢nosti. Spole¢nost je vlastnikem do dnesniho dne.

V roce 2006 firma odkoupila Plastika Group a.s. 100% akcii PLASTIKA a.s. (by-
valé SPV Int a.s.). V tomtéz roce Plastika zalozila spolecnost Plastika SV Zdounky,
ktera zaméfila vyrobu na silni¢ni sloupky a ventilatory. Rok 2007 byl vyznaény ziska-
nim francouzského zavodu, ktery se zamétuje na vyrobu komplexnich plastovych kom-
ponent vstfikovanim. Ve skupiné Plastika se dal$im ¢lenem stala spolecnost PLS La-
kovna, ktera se specializuje na lakovani samotné.

K 1. 1. 2010 prob&hla faze spole¢nosti Plastika Group a.s. a Plastika a.s. Aby spo-
lecnost uspokojila ¢im dal vice narocné zdkazniky, snazi se 0 komplexni a flexibilni
feseni, ktera jsou navrhnuta na miru, dle potieb zakaznikt.. Tento pfistup firmé pfinesl
predevsim zakazniky z automobilového prumyslu, kterymi jsou napiiklad automobilky
Skoda, Volkswagen, Toyota, Audi, Mercedes, Kia, atd. OvSem spolecnost se nezamétu-
je pouze na zakazniky z tohoto sektoru, ale i na dalsi klienty jakou jsou napf. SONY,
BOSCH nebo Fujitsu SIEMENS Computers.

V dne$ni dobé se jedna 0 moderni, mezinarodné konkurenceschopnou spolecnost
s diverzifikovanym portfoliem sluZzeb. Vyrobky spolecnosti jsou srovnatelné kvality
se svétovymi firmami stejného ¢i podobného zamétfeni. Aktualni vyroba zahrnuje kom-
plexni proces od navrhu forem aZ po finalni povrchovou Upravu, montaz a logistické
sluzby.

(Plastika a.s. 2015b; Plastika a.s., 2014)

3.1.3 Vyrobni program

I kdyz spolecnost poskytuje Siroké portfolio vyrobku a sluzeb, jak jiz bylo znat ze struk-
tury trzeb, zamétuji se na produkty pro automobilovy priimysl. OvSem V jejich nabidce
nalezneme i pocitatové klavesnice, elektronické zabezpeCovaci obaly, dily kopirovacich
stroji ¢i dily pro elektrotechnicky primysl. Obchodovéani funguje vyhradné na bazi

B2B trhii jako subdodavatel dilti @ komponenti Vv jednotlivych praimyslovych oblastech.
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Produkty pro automobilovy primysl — zde se jedna predevsim 0 specifické di-
ly, které jsou dale pouzity samotnymi vyrobci automobilti. Dily jsou vyrabény
technologii vstfikovani a na nékterych se provadi i nasledna montaz. Pro vyrobu
dilt se vyuziva Siroké Skaly materidlti, velkd ¢ast zavisi na pozadavcich zékaz-
nika. Tento sektor ma neustaly ristovy trend na trzbach, coz je pfisuzovano
skv€lou znalosti oboru a dobré povésti spole¢nosti U klienti. O dobrou povést se
firma zaslouzila vysokou kvalitou, technologickymi kompetencemi
a administrativou (dodrzovani norem). Coz je ruku Vv ruce spjato s vysokymi na-
klady a odrazi se i na cenach.
Jedna se o tyto dily:

e interiérové dily;

dily pro palivové systémy;

sestavy pro pristrojové desky;

sestavy venkovnich zrcatek;

kapalinové a palivové nadrze a

dily svételnych systému.
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Obr. 6

Vyrobky automobilového primyslu

Zdroj: Vyro¢ni zprava Plastika a.s. z roku 2014

Produkty pro PC priamysl — zde spole¢nost vyrabi poéitacové klavesnice prede-
v§im pro spolecnost Fujitsu. Klavesnice jsou vyrabény pomoci vstiikovani dild,
montdze, elektronického testovani kldvesnic, laserovym potiskem (zajisti vyso-
kou odolnost proti odéru), tampoprintem, lakovanim a balenim. V tomto sektoru
spole¢nost zaznamenala Gspéch diky nahrazeni pivodniho typu klavesnic, no-
vym a modernégj$im typem S nadcasovym designem. Spolecnost se snazi zdoko-
nalovat své sluzby i z oblasti logisticky, nicméné do budoucna se pocita se stag-
naci segmentu kvili pfesunu vyroby do asijskych zemi.

Produkty elektropramyslu — vyrabéna je piedevsim kancelafska technika (dily
do kopirovacich strojt, tiskaren, tonert a cartridgi) ¢i elektronické zabezpecova-
ci obaly, které jsou urCeny dodavateliim bezpecnostnich a ochrannych prvku.
Rec je zde 0 obalech pro obchodni fetézce k ochrané pted kradezi a poskozenim
zbozi (naptiklad CD, DVD, atd). Dulezitou soucasti obalti jsou RFID ¢ipy, jeli-
koz prave ty slouzi jako ochrana proti kradezim. Dale do této oblasti zahrneme
vsttikované dily pro elektrotechnicky primysl (modemy, koncovky kabela, tele-
fony, komponenty pro kavovary, rychlovarné konvice, TV komponenty).
U zabezpecovacich oball i kancelarské techniky se pouziva predevsim techno-

logie vstfikovani S naslednou montazi. Ovsem u elektrotechnickych dild se po
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vstiikovani museji dily chladit a poté jsou ru¢né montovany kovové vlozky. Na-

sledné se takto vznikly dil kompletuje s dal$im dilem.

Obr. 7 Vyrobky elektroprimyslu

Zdroj: Vyro¢ni zprava Plastika a.s. z roku 2014
3.14 Personalni oddéleni

Jelikoz spolecnost mé vice jak 250 zaméstnanci, fadi se do skupiny velkych podnika
ama vlastni personalni oddéleni. Organizac¢ni struktura je piehledna. V cele stoji ve-
douci Jana LaStovicova, ktera se stard 0 koordinaci ¢innosti oddéleni, fidi pfimo podii-
zené zaméstnance a stanovuje jejich zékladni povinnosti, prava, ale také odpovédnosti.
Ptimy nadfizeny pani LasStovicové je generalni feditel. Oddé€leni nemiize postradat ani
mzdovou tcetni ¢i asistentku a spada sem i tym uklizecek a zaméstnankyn jidelny.
Oddéleni ma svoji roli pii kontrole dodrzovani povinnosti, prosazovani a vytvareni
koncepce 0 zaméstnancich. Stara se také 0 organizaci, vzdélavani (predev§im v oblasti
bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci), informovanost zaméstnanci 0 déni ve spolec-
nosti a v oblasti jejich prav a péce 0 né¢ samé. Také komunikuji S externimi institucemi

a nutnou soucasti je spoluprace s odbory. Vysledkem by méla byt tvorba vysoce kvali-

50



fikovaného tymu spokojenych zaméstnanci a tvorba pracovnich podminek, které moti-

vuji K maximalni efektivité a brilantnim vykonim S maximalni snahou vyhovét poza-

davkum zakazniku.

Oddéleni nese zodpovédnost za personalni isocialni ¢innosti, motivaci, rozvoj

a sifeni firemni kultury. Mezi pracovni napln patii nasledujici ¢innosti:

spoluprace na strategii spolecnosti;

rozvoj firemni kultury firmy v souladu s rozhodnutim pfedstavenstva;

Zpracovani rozbort potieb zaméstnanct a Statistika personalnich ¢innosti;

zajisténi kvalifikovanymi zaméstnanci dle potieb v danych terminech;

vedeni popist pracovnich ¢innosti a pracovnich spist;

tvorba pracovniho fadu spolecnosti;

zajisténi agendy S pfijimanim a uvolilovanim pracovniki;

vedeni dichodové agendy;

evidence stavu zaméstnanct, Zivotni a pracovni vyroci;

zajisténi oblasti socialnich sluzeb (naptiklad stravovani, rehabilitace, volnoc¢aso-
vé aktivity, atd.);

zabezpeceni vhodnych pracovnich podminek;

zajisténi vzdélavani zaméstnancl podle potieb jednotlivych utvart, vedeni jejich
evidence, hodnoceni vysledkt vzdélavani;

stanoveni kvalifika¢nich pozadavkli pro vybér zaméstnancii (pfi spolupraci
s odbornymi utvary);

vedeni agendy hodnoceni zaméstnancii a plnéni stanovenych ukolt ve vzdélani,

zajisténi motivace a spokojenosti zameéstnancti, zpracovani analyz a prognéz;

evidence zaméstnanci S OZZ a TZP, provadéni propoc¢ti stavi dle metodik;

sledovani a vyhodnocovani procenta nemocnosti a ptepocet stavlii zaméstnancu;

Zpracovani agendy 0 ¢erpani zaméstnaneckych vyhod a jeji vyhodnocovéani.

(Plastika a.s., 2015c)

3.2 Soucasny systém benefitii pro zaméstnance

Plastika a.s. pecuje 0 stavajici zaméstnance Sirokym a diimyslnym systémem benefiti.

Snazi se sledovat trendy a v pfedesSlych letech nabizela Cafeteria systém, ktery se jim

ovSem neosveéd¢il a byl pozdé&ji zrusen. Systém se snazi ohodnotit zaméstnance co nej-
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spravedlivéji a pravidla pro cerpani vyhod jsou uvedena ve mzdovém predpisu
a predpisu pro Cerpani zaméstnaneckych vyhod. Systém by mél udrzet pracovniky mo-
tivované Kk vysokym vykonim, zajistit jejich spokojenost a pomoci tak dosahnout pod-
nikovych cild.
e Mzda a jeji slozky

Pracovnici jsou rozdé€leni do 16 tarifnich tiid, do nichZ jsou zaméstnanci zatfazeni pii
nastupu do pracovniho poméru. O piefazeni do jiného tarifniho stupné poté jiz rozhodu-
je odborny feditel a jeho navrh musi byt schvalen generalnim feditelem. Zménu je moz-
né provadét pouze s platnosti k 1. dni nasledujiciho ¢tvrtleti. Mzdy odbornych feditelt
a ostatnich vedoucich pracovnikl jsou stanoveny individualné dle Mzdového vyméru
mimo ramec uvedenych tarift.

V kazdé tarifni tfid¢ je stanovena mzda za hodinu, rozpéti mzdového tarifu se sta-
novenym minimem a maximem, v tomto rozpéti se pohybuje pfipustna mzda. Nahled
ohodnoceni tarifnich tiid Ize nalézt v piiloze B diplomové prace. Uvedené tarify jsou
uréeny pro tydenni fond pracovni doby, a to 37,5 hodin.

e Priplatky ke mzdé

Za praci prescas prislusi pracovnikovi mzda zvySena 0 25 % primérného vydelku,
pokud nebylo s pracovnikem dohodnuto poskytnuti nahradniho volna za tuto praci
presCas. V piipadé prace v sobotu a nedéli ¢ini piiplatek 30 % prumérného vydélku.

Za ptiplatek za praci ve staitem uzndvaném svatku piislusi pracovnikovi mzda zvy-
Send 0 100 % primérného vydélku.

Zaméstnanec obdrzi mésiéni bonus ve vysi 1 000 K¢, pokud odpracuje vSechny
naplanované smény V meésici.

Dale jsou ke mzdé kazdy mésic pfipo€itany prémie. Zde jsou zaméstnanci rozdé-
leni do 4 vrstev a procento pro stanoveni vySe vyplacené prémie je stanoveno na zakla-
d¢ plovouciho priméru plnéni provozniho hospodéiského vysledku za 3 mésice. Vypo-
cet se tedy lisi pro odborné feditele, THP, vyrobni a rezijni délniky. Hodnoty pro vypo-
¢et jsou k dispozici v ptiloze C.

e Piispévek na stravovani
Zaméstnancim je poskytnuta tepla strava v zavodni jidelné a ve dnech pracovniho

klidu a statnich svatcich je zajiSténa studena strava. Zaméstnavatel hradi 28 K¢ z teplé
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a 25 K¢ ze studené stravy. Na piispévek ma narok zaméstnanec, ktery vykonaval préci
Vv rozsahu nejméné 3,5 hodiny.
e Piispévek na obcerstveni
Zaméstnanci maji moznost vyuzit kafe-bary v arealu podniku a zakoupit si napoje
V hodnoté¢ 2 K¢. Dale zaméstnavatel zajiStuje moznost nakupu obcerstveni ve firemni
kantyné.
e Prispévek na penzijni nebo Zivotni pripojisténi
Spolecnost ptispiva na piipojisténi ve vysi 3% z vymérované¢ho zékladu. A to za-
méstnanctim, kteti jsou vV hlavnim pracovnim poméru dobu delsi nez 1 rok a sami spoii
minimaln¢ 100 K¢ mésicné.
¢ Odména p¥i pracovnim vyroci
Zaméstnavatel poskytuje zaméstnancum penézni dar jako ocenéni dlouholeté pra-

ce. Vysi jednotlivych odmén miizete vidét v nésledujicim vyctu:

setrvani ve spolecnosti 10 let ve vysi 5. 000,- K¢;

setrvani ve spolecnosti 15 let ve vysi 7.500,- K¢&;
- setrvani ve spolecnosti 20 let ve vysi 10.000,- K¢&;
- setrvani ve spolecnosti 25 let ve vysi 12.500,- K¢;
- setrvani ve spolecnosti 30 let ve vysi 15.000,- K¢;
- setrvani ve spole¢nosti 35 let ve vysi 17.500,- K¢;
- setrvani ve spole¢nosti 40 let ve vysi 20.000,- K¢.
e Dovolena
K zakladni vymeéte 20 dnli dovolené podle Zakoniku prace, zamé&stnavatel vyhlasi
Vv mésici Cervenec nebo srpen pro vyrobni délniky 1 tyden celozavodni dovolené nad
ramec 20 dni. Cerpani této celozavodni dovolené u THP areZijnich zaméstnanci je
posuzovano nadiizenym individualné.
e Piispévek na dojizdéni
Zamgéstnavatel prispiva ve vysi 500 K¢ ke mzd€ pracovnikiim, kteti denné
a pravideln¢ dojizdi do zamé&stnani vice jak 40 km a pozadaji o tento ptispévek. Tento
pozadavek musi byt schvalen personalnim feditelem.
e Ozdravny program
Zameéstnanci se mohou nechat preockovat proti chfipce U obvodniho Iékate

a doklad o platb¢ jim bude proplacen na pokladné Plastiky a.s.
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e Prispévek na vedeni Gctu
Zamgéstnavatel piispiva 100 K& meésiéné ke mzdé pracovnika, ktery zazada
0 zasilani vyplaty bezhotovostné na zaméstnancem zvoleny ucet.
e Sick Day
Zameéstnavatel poskytne 1 den za rok placeného volna zaméstnanci pii kratkodobé
pracovni neschopnosti. Pracovnik mtze zlistat doma bez 1ékatského potvrzeni.
e Piispévek na plavani
Spole¢nost umoziuje svym zaméstnancim a jejim rodinnym pftislusnikiim moz-
osobni karticku zaméstnance Plastiky. A to vSe v oteviraci dob¢ bazénu pro vetejnost.
e Prispévek na dovolenou
Zamgstnanec ma jedenkrat ro¢n¢ narok na prispévek na dovolenou ve vysi
2 000 K¢. Tento prispévek je zaméstnanci hrazen ve mzd¢ nasledujici mésic, kdy je
0 jeho Cerpéni zazadano.

(Plastika a.s., 2015c; Plastika a.s., 2014)

3.3 Dotaznikové Setieni

Ke zjisténi aktualni spokojenosti zaméstnanci probéhlo dotaznikové Setieni, které bylo
v tisténé formé a konalo se od listopadu 2015 do biezna 2016. Velkou vyhodou dotaz-
nikd je, ze vysledky lze statisticky zpracovat a vyvodit z nich tak potiebné zavéry.
V ptiloze A jsou zobrazeny otazky, na které zaméstnanci odpovidali. Dotaznik obsaho-
val 16 otazek, z ¢ehoz 5 otazek bylo identifikac¢nich. U vétSiny otazek byla zvolena
7 stupniova hodnotici Skéala aotdzky zkoumaly spokojenost s jednotlivymi faktory
ovliviiyjici spokojenost a motivaci, ale také dileZitost jednotlivych benefitii. Dotaznik
obsahoval 3 oteviené otazky, kde respondenti mohli sdélit pfi¢iny jejich
ne/spokojenosti, co jim v benefiénim systému chybi a ptipadné vyjadfit jiné ptipomin-
Ky. Pred zahajenim samotného Setieni byl proveden pretest, kterého se zucastnilo
10 lidi. Pretest mél za ukol ovéfit srozumitelnost, ptehlednost otdzek a ptipadné nedo-
statky. Na zaklad€ pfipominek byl dotaznik upraven.

Dotaznikového Setieni se zucastnilo celkem 190 respondentti, avSak 14 dotaznikt
bylo vyfazeno z divodu netplného vyplnéni. Dotazniky byly statisticky vyhodnoceny

a vysledky budou interpretovany pomoci praiméra a Fisherova LSD testu (zkouma né-
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vaznost pruméru jedné skupiny S primérem druhé skupiny a fika, zda jsou mezi skupi-

nami signifikantni rozdily) (Graph Pad, 2015). Zde Setfeni bylo zaméfeno na skupiny

podle pracovniho zafazeni. Respondenti podle tsekt byli vtomto sloZeni: vyroba
100, THP 44 a rezijni usek 32 respondentu.

e Identifika¢nich otazky

V této Casti byl u respondentl zkouman vék, vzdélani a pracovni zafazeni. Struktu-

ru Cetnosti mizete vidét v nasledujici tabulce. Nejpocetnéjsi skupinou byli respondenti

se vzdélanim vyucniho listu (47,73%) a lidé z vyrobniho tseku (56,82%).

Tab. 1 Struktura respondentd

Absolutni Relativni ¢etnost
Cetnosti (%)
Vék 18-35 38 21,59
36-45 54 30,68
46-51 26 14,77
52 a vice 58 32,96
DosaZené
Zakladni 6 3,41
vzdélani
Vyucéni list 84 47,73
Maturita 48 27,27
VyS$8§i odborna skola
4 2,27
(Dis.)
Vysokoskolské 34 19,31
Pracovni
5 ] Vyrobni usek 100 56,82
zarazeni
Technickohospodarsky
44 25
usek (dale jen THP)
Rezijni tisek 32 18,18

Zdroj: dotaznikové Setfeni, n=176.
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e Celkova spokojenost ve firmé (1 nespokojen, 10 velmi spokojen)
Vzhledem k ziskané primérné hodnoté 6,94, lze fici, ze zamé&stnanci jsou ve firmé
spiSe spokojeni. Spokojenosti také odpovida fluktuace za posledni tii roky, ktera se po-
hybovala kolem 2,5%°. Z useku vyroby odpovédélo na otazky 100 lidi a jejich pramér-
na spokojenost je 6,16; z useku THP 44 1idi s primérem 8,32 a z rezijniho Gseku 32 lidi
s pramérem 7,5. Fisheruv LSD test ukazal, Ze neni signifikantni rozdil mezi skupinou
THP arezijni, coz znaci, Ze tyto dvé skupiny jsou stejn¢ spokojené. Test vSak ukazal

signifikantni rozdily mezi vyrobou a zbylymi dvéma skupinami.

Priméry celkové spokojenosti

10,00
9,00 8,32
8,00
7,00
6,00
5,00
4,00
3,00
2,00
1,00
0,00

7,50

vyroba THP rezijni

Obr. 8 Priméry celkové spokojenosti podle pracovniho zatazeni

e Co jsou hlavni pri¢iny ne/spokojenosti

Jednalo se o otevienou otazku, kde respondenti méli vyjadrit divod jejich spokoje-
nosti ¢i nespokojenosti. Nejcastéjsi divody nespokojenosti byly: nizké finan¢ni ohod-
noceni, Spatna atmosféra a vztahy na pracovisti, nepofadek na pracovisti, stagnace platu
¢i Spatna komunikace ze strany nadfizenych. Vyjimkou byla skupina reZijni, kde nejvice
respondentti odpovédélo, ze jsou spokojeni S platovym ohodnocenim i atmosférou na
pracovisti. Naopak skupina vyrobnich pracovnikli si na tyto véci nejcastéji st€zovala.
Jako hlavni davody spokojenosti byly uvedeny: moznost seberealizace, jistota zamést-

nani, stabilita spolecnosti ¢i zajimava pracovni napln.

% Zde byly zapocitany odchody do starobniho dichodu, matetska dovolena ¢i odchody ve zkusebni dobé.
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Nasledovala série otazek, kde méli respondenti vyjadtit sviij ne/souhlas s uréitymi ob-
lastmi jejich prace na Skale od 1 do 7 (1 viibec nesouhlasim, 7 zcela souhlasim).
e Jsem dostatecné kvalifikovan
Vysledky kvalifikovanosti byly ve vSech tsecich témét totozné. Primér odpovedi
byl 5,34 a v nasledujicim obrazku lze vidét, ze vysledky pramérd jsou opravdu tésné
I napfi¢ skupinami. LSD test ovSem ukazal, Ze je signifikantni rozdil mezi kvalifikova-

nosti vyrobniho tseku se zbylymi dvéma skupinami.

Priméry kvalifikovanosti
7,00
6,00 5,88
5,00
4,00
3,00
2,00

1,00

0,00
vyroba THP rezijni

Obr. 9 Prameéry kvalifikovanosti podle pracovniho zafazeni

e Jsem dostatecné ocenén/a
U této otazky byl primér odpovédi pouze 4,51 a nejméné ocenéni se citi zamest-
nanci z vyrobniho useku, jak muzete vidét v obrazku 10. Jejich vysledky jsou signifi-
kantn€ niz$i nez U THP a rezijnich pracovniki, pfi¢emz mezi témito skupinami rozdily

nejsou.
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Priméry dostatecného ocenéni
7,00
6,00
5,00 4,94
4,00
3,00
2,00

1,00

0,00

rezijni

vyroba

Obr. 10  Praméry dostateéného ocenéni

e Mai prace je smysluplna
Smysluplnost prace ziskala celkovy pramér 5,59 a nejvétsi smysl mé prace pro re-
Zijni usek a dale usek THP, pficemZ mezi témito skupinami nejsou signifikantni rozdily.

LSD test opét ukazal signifikantni rozdily mezi vyrobnim tGsekem a zbylymi skupinami.

Priméry smysluplnosti prace
7,00
6,23 6,31
6,00
5,08
5,00
4,00
3,00
2,00

1,00

0,00

rezijni

vyroba

Obr.11  Praméry smysluplnosti prace

e Prace mi prinasi sebeuspokojeni
Pocit sebeuspokojeni z prace byl ohodnocen v priméru 5,14 a nejmensi sebeuspo-

kojeni pocit'uji pracovnici vyroby s primérem 4,58. Jsou zde signifikantni rozdily mezi
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vyrobnim tsekem, THP a rezijnim tGsekem. Pficemz signifikance se neprojevila mezi

skupinou pracovnikd THP a rezijniho Gseku.

Priméry sebeuspokojeni z prace
7,00

5,86 5,88

6,00
5,00 4,58
4,00
3,00
2,00

1,00

0,00
vyroba THP rezijni

Obr.12  Praméry sebeuspokojeni z prace

e Pocit'uji zodpovédnost za vykonanou praci
Primér vsech skupin je 6,49, tudiz pracovnici se citi velmi zodpovédni za svoji

praci. v Cele stoji usek THP, ktery je signifikantné odlisSny od vyrobniho tseku.

Priméry zodpovédnosti za

vykonanou praci
7,00 6,36 6,73 6,56
6,00
5,00
4,00
3,00
2,00
1,00

0,00
vyroba THP rezijni

Obr.13  Praméry pocitovani zodpovédnosti za vykonanou praci
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e Je naslouchiano mému nazoru
Tato otdzka méla celkovy primér nizsi a to na Grovni 4,66. Nejméné¢ je podle prii-
zkumu naslouchdno nazoru pracovnikll vyroby a LSD test prokazal signifikanci prave
mezi vyrobnim tsekem a THP pracovniky. Signifikantni rozdily mezi THP a rezijnimi

pracovniky ¢1 mezi vyrobou a rezii se neprojevily.

Priiméry naslouchani nazoru
7,00
6,00

5,00 4,88

4,36
4,00
3,00
2,00

1,00

0,00

vyroba THP rezijni

Obr.14  Praméry naslouchani nazoru pracovnikii

e Na pracovisti vlidne dobra atmosféra
Ze vladne dobra atmosféra na pracovisti si mysli 5,18 pracovniki. Nejhaie atmo-
sféru hodnoti pracovnici vyroby a je zde signifikantni rozdil s ostatnimi dvéma skupi-
nami. Rozdily mezi THP a rezijnimi pracovniky zde nejsou a priméry vysly velmi po-
dobng. Na Spatnou atmosféru si vyrobni usek nejvice stézoval Vv oteviené otdzce na za-

¢atku dotazniku, zatimco rezijni pracovnici si ji velmi pochvalovali.
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Priiméry dobré atmosféry
7,00

5,86 5,88

6,00
5,00 4,66
4,00
3,00
2,00

1,00

0,00
vyroba THP rezijni

Obr. 15  Praméry dobré atmosféry na pracovisti

e Mam dobré vztahy se svymi nadfizenymi
V priiméru 5,78 si pracovnici mysli, ze maji dobré vztahy se svymi nadiizenymi.
Nejlépe vztahy hodnoti THP pracovnici a neprojevily se zde zadné signifikantni rozdily
mezi skupinami. Z ¢ehoz vyplyva, Zze pracovnici napii¢ skupinami hodnoti vztahy

se svymi nadfizenymi V priméru stejng.

Priiméry dobrych vztahl s
nadrizenymi

7,00

6,14

6,00 5,62
5,00
4,00
3,00
2,00
1,00

0,00

vyroba rezijni

Obr.16  Priméry dobrych vztahl s nadfizenymi
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e Mam dobré vztahy se svymi kolegy
Velmi vyrovnané praméry jsou i U vztahit mezi kolegy. Nejhtie byly vztahy hod-

noceny v useku vyroby a LSD test zde opét neukézal signifikantni rozdily.

Priiméry dobrych vztahl s kolegy

7,00
6,04 6,14 6,38

6,00
5,00
4,00
3,00
2,00

1,00

0,00
vyroba THP rezijni

Obr.17  Praméry dobrych vztaht s kolegy

¢ Konflikty byvaji rychle vyreSeny
Nejvice jsou s feSenim konfliktd spokojeni reZijni pracovnici a celkovy primér byl

na hladin€ 5,42. Signifikantni rozdily byly mezi rezijnim tisekem a vyrobou.
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Obr. 18

7,00
6,00
5,00
4,00
3,00
2,00
1,00

0,00

Priméry rychlého feseni konfliktt

5,88

vyroba rezijni

Priméry rychlého feseni konfliktl

Ma prace je stresujici

Jako nejvice stresujici praci hodnoti THP pracovnici, zatimco nejmensi pramér byl

u rezijnich pracovniki. LSD test poukazal na signifikantni rozdily mezi reZijnimi pra-

covniky a zbylymi dvéma skupinami, pficemz rozdily mezi THP a vyrobou nejsou.

Obr. 19

7,00
6,00
5,00
4,00
3,00
2,00
1,00

0,00

Priiméry stresovosti prace

4,82

vyroba rezijn

Priméry stresovosti prace
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e Opatieni pro bezpecnost pri praci jsou dostacujici
Dostate¢nost bezpe¢nostnich opatieni pracovnici ohodnotili na Grovni 5,75. Pti-
¢emz pocet pracovnich urazti v roce 2015 bylo 6. Signifikantni rozdily byly prokazany

mezi pracovniky vyroby a ostatnimi dvéma skupinami.

Priméry dostatecnosti
bezpecnostnich opatreni

7,00
! 6,32

6,00 5 45 6,00

5,00
4,00
3,00
2,00
1,00

0,00
vyroba THP rezijni

Obr. 20  Praméry dostateénosti bezpeénostnich opatieni

e Hygienické podminky jsou dostacujici
Velky rozdil se spokojenosti s hygienickymi podminkami byl ve vyrobnim useku,
jehoz primér byl zna¢né pod priméry ostatnich skupin. Tuto skute¢nost potvrdil také
LSD test, ktery ukazal signifikantni rozdily mezi vyrobou, THP a vyrobou a rezijnimi
pracovniky. Skupina THP a reZijnich pracovnikli Zadné signifikantni rozdily nevykazu-
je. Celkovy primér byl 5,61 a v otevienych parkrat padla stiznost na nedostate¢né

mnozstvi sprch.
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Priméry spokojenosti s hygienickymi
podminkami

7,00 6,36

6,00
5,02
5,00
4,00
3,00
2,00

1,00

0,00
vyroba THP rezijni

Obr.21  Praméry spokojenosti S hygienickymi podminkami

e Jsem dostatecné informovan 0 nabizenych benefitech
V priiméru 5,61 si pracovnici mysli, Ze jsou dostate¢né¢ informovani 0 nabizenych
benefitech. Nejlépe informovani se citi THP pracovnici. Signifikantni rozdily byly opét

mezi vyrobou a ostatnimi dvéma skupinami.

Priméry informovanosti o benefitech

7,00
6,05

6,00 5,94
5,32
5,00
4,00
3,00
2,00

1,00

0,00

vyroba THP rezijn

Obr.22  Praméry informovanosti 0 nabizenych benefitech
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e Citim se motivovan
Pocit motivovanosti dopadl pon¢kud hife S primérem 4,58. Nejméné motivovani
se citi tisek vyroby a LSD test prokazal signifikantni rozdily pravé mezi vyrobou

a ostatnimi dvéma skupinami pracovnikd.

Priiméry pocitu motivovanosti
7,00
6,00
5,06
5,00
4,00
3,00
2,00

1,00

0,00

vyroba THP rezijni
Obr. 23 Praméry pocitu motivovanosti
e Systém odménovani je spravedlivy
Obdobn¢ jako pocit motivovanosti, S niz§Sim pramérem 4,31 skonc¢il i pocit spra-
vedlivého odménovani. Nejméné spravedlivy systém hodnoti vyrobni usek. Signifikant-

ni rozdily byly mezi vyrobou a ostatnimi dvéma skupinami.
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Priméry spravedlivosti odménovani
7,00
6,00
5,00
3,92
4,00
3,00
2,00

1,00

0,00

rezijni

vyroba

Obr. 24 Praméry spravedlivosti odménovani

e Jsem spokojen/a se vzdélavacim programem
Spokojenost se vzdélavacim programem dosahla také niz§iho priméru a to 4,55.
Skupina THP a rezijnich pracovniki méla téméf shodné praméry, za to tsek vyroby se
citi znacn€ vice nespokojen nez ostatni. Proto neni pfekvapenim, Zze LSD test potvrdil

signifikantni rozdily mezi vyrobou a ostatnimi dvéma skupinami.

Priméry spokojenosti se vzdélavacim

programem
7,00
6,00
5,13
5,00
4,00
3,00
2,00

1,00

0,00
vyroba THP rezijni

Obr.25  Praméry spokojenosti se vzdélavacim programem
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e Pri zruSeni zaméstnaneckych benefiti, bych uvaZoval/a 0 zméné za-
méstnani

Nasledujici otazka zjistovala dilezitost zaméstnaneckych benefiti a vliv jejich

pfipadného zruSeni na zménu zaméstnani. Pramér celkové byl 3,97, ovSem dulezitost

jednotlivych benefiti pro zaméstnance bude zkoumana V pozdéj§im souboru otazek.

A signifikantni rozdily mezi skupinami LSD test neprokazal. Coz znamena, ze skupiny

uvazovaly v priméru stejné.

Priméry zruseni benefiti by vedlo ke

zméné zameéstnani
7,00
6,00
5,00

4,20
3,77

4,00
3,00
2,00
1,00

0,00
vyroba THP rezijni

Obr.26  Priméry zruSeni benefitli by zaméstnanci uvazovali 0 zméné zamé&stnani
e Jsou adekvatné ocenény inovacni navrhy
Inovacnich napadti byva podle informaci personalni feditelky zhruba 5 do roka

a praiméry skupin S adekvatnim ocenénim jsou velmi blizké. A proto se ani nelze divit,

ze LSD test neprokazal zadné signifikantni rozdily mezi skupinami.
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Priméry adekvatnosti ocenéni

inovacnich napadu
7,00
6,00
5,00
4,13
4,00
3,00
2,00

1,00

0,00
vyroba THP rezijni

Obr. 27  Praméry adekvatnosti ocenéni inova¢nich napadd

e Uyvitali byste kaZdoro¢ni piepocet mzdy viici inflaci
Kazdoro¢ni prepocet mzdy vaci inflaci ziskal vyssi pramér ato 6,06. ikdyz
Vv otevienych otdzkach si nejvice na finanéni podminky stézovali pracovnici vyroby,
ohodnotili tuto otazku nejniz§im primérem. A signifikantni rozdily byly zaznamenany

mezi vyrobou a ostatnimi dvéma skupinami.

Priméry kazdorocniho prepoctu
mezd vici inflaci

7,00 6,36 6,44

6,00 >,80

5,00
4,00
3,00
2,00
1,00

0,00
vyroba THP rezijni

Obr.28  Praméry uvitani kazdoroéniho ptepoc¢tu mezd vici inflaci

69



e Porada se dostatek spole¢enskych akci pro utuzeni pracovniho kolekti-

vu
pro zaméstnance a to s hodnotou 3,9. Tento primér zna¢né snizila vyrobni skupina, kte-
ra je s poradanim akci znaéné vice nespokojena. LSD test prokazal signifikantni rozdily
mezi vyrobou a ostatnimi dvéma skupinami. Kromé kazdoro¢niho véno¢niho vecirku
a nepravidelnych teambuildingovych akci, spolecnost nic neorganizuje. Ovsem podle
informaci z personalniho odd¢leni, zaméstnanci potfadaji vlastni akce (vylety na kolech,

bowling, turnaj v nohejbale) a spole¢nost se poté stava jejich sponzorem.

Priméry spokojenosti s poradanim
spolecenskych akci

7,00

6,00

4,95

5,00 4,69
4,00
3,00
2,00

1,00

0,00

vyroba THP rezijni
Obr. 29  Praméry spokojenosti $ pofadanim spole¢enskych akei
e Ubvitali byste moZnost firemni §kolky
Z informaci od personalni feditelky byly zjistény ohlasy na zfizeni firemni §kolky,

proto dalSi otazka zjiStovala skutecny zajem. V priméru byl zdjem na hladiné

4,9 a mezi skupinami nebyly signifikantni rozdily podle LSD testu.
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Primeéry moznosti firemni Skolky
7,00
6,00
500 4,92 s68 5,13
4,00
3,00
2,00

1,00

0,00
vyrobha THP rezijni

Obr.30  Priméry moznosti firemni $kolky

e Jsem spokojen/a s kvalitou stravy v jidelné
Ocividné velmi ozehavym tématem je mezi pracovniky strava V zavodni jideln¢.
Strava také byva nejcastéjSim podnétem ke stiznostem, které se objevuji ve schrance
ptréani a stiznosti. Primér odpovédi byl 3,95 a nejméné spokojeni byli opét zaméstnanci
vyroby. LSD test poukazal na signifikantni rozdily pravé mezi vyrobou a ostatnimi

dvéma skupinami.
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Priméry spokojenosti s kvalitou

stravy v jidelné
7,00
6,00
2,00 4,44
4,00 3,60
3,00
2,00

1,00

0,00
vyroba THP rezijni

Obr.31  Praméry spokojenosti s kvalitou stravy v jidelné

Dalsi série otazek byla zaméfena na spokojenost V praci S jednotlivymi faktory na Skale
od 1 do 7 (1 nedutlezité, 7 velmi dilezité).
¢ Financ¢ni podminky
Dtlezitost finan¢nich podminek celkové ziskala primér 6,51 a LSD test ukézal

signifikantni rozdil mezi skupinou THP a rezijnich pracovnikda.

Priméry dilezitosti financnich
podminek

7,00 6,50 6.36 6,75

6,00
5,00
4,00
3,00
2,00
1,00

0,00

vyroba rezijni

Obr.32  Praméry dilezitosti finan¢nich podminek
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e Jistota zaméstnani
Pochopitelné vysoky pramér ziskala i dilezitost jistoty zaméstnani 6,58. Tuto hod-
notu vysvétluje i primérny vék zaméstnanct, ktery je 45,96 let. Mezi skupinami nebyly
signifikantni rozdily a jistota zaméstnani je tedy pro vSechny skupiny V priméru stejné

dilezita.

Priméry dileZitosti jistoty
zameéstnani
7,00 6,60 6,45 6,69
6,00
5,00
4,00
3,00
2,00
1,00

0,00
vyroba THP rezijni

Obr.33  Praméry dulezitosti jistoty zaméstnani
e Zpisob vedeni
Zpusob, jakym je spolecnost vedena, je pramérné dilezity pro pracovniky na hla-
din¢ 6,2. Nejméné dileZzité se to jevi pracovnikiim vyroby, ov§em mezi skupinami ne-

byly zaznamenany signifikantni rozdily.
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Priméry dulezitosti zplisobu vedeni
7,00
6,14 6,27 6,31
6,00
5,00
4,00
3,00
2,00

1,00

0,00

rezijni

vyroba

Obr. 34  Praméry duleZitosti zptisobu vedeni

e Prijemny pracovni kolektiv

vvvvvv

ktefi tuto otazku ohodnotili velmi obdobné jako THP pracovnici. Mezi skupinou vyroby

zde LSD test prokazal signifikantni rozdily s ostatnimi dvéma skupinami.

Priméry dilezitosti pfijemného
pracovniho kolektivu

7,00 6.10 6,50 6,56
6,00
5,00
4,00
3,00
2,00
1,00

0,00

vyroba THP rezijni

Obr.35  Praméry dilezitosti ptijemného pracovniho kolektivu

e Adekvatné vybavené pracovisté
Dulezitost adekvatné vybaveného pracovisté pracovnici ohodnotili v priméru hod-

notou 5,95. LSD test prokazal signifikantni rozdily mezi vyrobou a rezijnim tsekem.
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Priméry dilezitosti adekvatné

vybaveného pracovisté
7,00
6,00 5,80 6,00
5,00
4,00
3,00
2,00

1,00

0,00

vyroba THP rezijni

Obr. 36  Praméry duleZitosti adekvatné vybaveného pracovisté

e Vhodna forma komunikace

Vhodna forma komunikace se jevi nejméné dilezita pro vyrobni usek, coz je nej-

vrwe

ly zaznamenany signifikantni rozdily mezi vyrobou a ostatnimi dvéma skupinami.

Priméry dilezitosti vhodné formy
komunikace

7,00
5,96 6,36 6,38
6,00

5,00
4,00
3,00
2,00
1,00

0,00

vyroba THP rezijni

Obr. 37  Praméry dilezitosti vhodné formy komunikace

e Prostiedi, ve kterém se citim dobie
S priimérem 6,36 se zaméstnanci citi vV pracovnim prostfedi dobfe. Pficemz prime-

ry vysledkli byly velmi obdobné, proto neni divu, Ze nebyly zaznamenany signifikantni
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rozdily mezi skupinami. Z ¢ehoz vyplyva, ze dulezitost dobrého pocitu z pracovniho

prostiedi je pro vSechny skupiny v priméru stejné dualezita.

Priméry dilezitosti dobrého pocitu z
pracovniho prostredi

7,00 6,32 6,56

6,00

6,32

5,00
4,00
3,00
2,00
1,00

0,00
vyroba THP rezijni

Obr. 38  Praméry dilezitosti dobrého pocitu z pracovniho prostedi

e Zaméstnanecké benefity
Jak jsou pro pracovniky dilezité samotné zaméstnanecké benefity zjistovala prave
tato otazka a ziskala ohodnoceni S primérem 5,68. Nejméné dlilezité jsou benefity pro
rezijni pracovniky a pravé s touto skupinou a isekem THP, LSD test poukazal na signi-
fikantni rozdily.
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Obr. 39

7,00
6,00
5,00
4,00
3,00
2,00
1,00
0,00

Priméry dileZitosti zaméstnaneckych

5,68

vyroba

benefitu

THP rezijni

Primeéry dilezitosti zaméstnaneckych benefiti

Zpétna vazba od nadrizeného

Nejméné 0 zpétnou vazbu nadiizeného stoji pracovnici vyroby, zatimco rezijnimu

useku, se jevi znacné vice dilezita. i LSD test potvrdil signifikantni rozdil mezi témito

dvéma skupinami.

Obr. 40

7,00
6,00
5,00
4,00
3,00
2,00
1,00
0,00

Priméry duleZitosti zpétné vazby od

vyroba

nadrizeného

6,23 6,38

THP rezijn

Praméry dilezitosti zpétné vazby od nadiizeného
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Otazka cislo 10 umoznovala vice moznych odpovédi a znéla nasledovné:
e Co Vas dokaze motivovat k vy$§imu vykonu
Mezi moznostmi bylo: finan¢ni ohodnoceni, kritika nadfizené¢ho, vetejné uznani,
povyseni/kariérni postup a také zaméstnanecké benefity. Nejéastéjsi odpovedi bylo fi-
nan¢ni ohodnoceni S absolutni ¢etnosti 168 odpovédi. Odpovédi skrz skupinami mizete

vidét v nasledujicim obrazku.

Financni ohodnoceni

120
98
100
80
60

40 32

20

rezijni thp vyroba

Obr.41  Absolutni ¢etnosti motivace K lepsim vykoniim pomoci finanéniho ohodnoceni

Na druhém misté se umistily zaméstnanecké benefity S absolutni ¢etnosti 68 odpovedi.

Odpovédi jednotlivym skupin zobrazuje graf na obrazku 42.
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Zaméstnanecké benefity

40
35
30
25
20
15
10

rezijni thp vyroba
Obr. 42 Absolutni Cetnosti motivace K lep$im vykoniim pomoci zaméstnaneckych benefitt

Jako treti se umistila motivace pomoci povyseni ¢i kariérniho postupu, ktery ziskal

Vv absolutni ¢etnosti 62 odpovédi.

Povyseni/kariérni postup
30
25
20
15

10

rezijni thp vyroba
Obr. 43 Absolutni ¢etnosti motivace K lep$im vykoniim pomoci povyseni/kariérniho postupu

Ponékud méné pracovniky motivuje K lepSim vykonum kritika od vedouciho. Tuto
moznost oznacilo pouze 50 respondentl a rozlozeni jednotlivych odpovédi podle pra-

covniho zatfazeni vidite na obrazku 44.
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Kritika Vedouciho

30

26

25

20

15

10

rezijni thp vyroba
Obr. 44 Absolutni Cetnosti motivace K lep$im vykoniim pomoci kritika vedouciho

Nejméné oblibenym motivatorem se jevi vefejné uznani, coz také potvrdila v rozhovoru
persondlni feditelka. JelikoZ zamé&stnanci z pfevazné vétSiny nestali 0 vefejné uznani,

byl zrusen benefit zaméstnanec roku. Tuto odpovéd’ zvolilo pouze 44 respondenti.

rd r

Verejné uznani

20
18
16
14
12
10

L B L = =) B ¢ o

rezijni thp vyroba
Obr. 45  Absolutni ¢etnosti motivace K lepsim vykoniim pomoci vetejného uznani

Nasledovala opét série otazek, tentokrat méli respondenti ohodnotit jak je pro n¢ dany

benefit dialeZzity na skale od 1 do 7 (1 nedulezity, 7 velmi dulezity).
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e 5tydni dovolené
Na této otazce je jasné videt, jak si pracovnici vazi volného ¢asu. Primérné hodno-
ceni odpovédi bylo 6,59 a tadi se tak mezi velmi cenény benefit. a LSD test neprokazal
signifikantni rozdily mezi skupinami, tudiz je dovolena pro vSechny Vv priméru stejné

dilezita.

Priméry dilezitosti 5 tydnli dovolené

7,00 6,64
! 6,41 6,69

6,00
5,00
4,00
3,00
2,00

1,00

0,00

vyroba THP rezijni
Obr. 46  Praméry duleZitosti 5 tydnti dovolené pro zaméstnance
e Mésicni bonus
Primér vSech respondentli U této otazky byl 6,39 anejméné dulezity je mésicni
bonus pro THP pracovniky. LSD test ukézal signifikantni rozdil mezi THP pracovniky

a usekem vyroby.
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Obr. 47

7,00
6,00
5,00
4,00
3,00
2,00
1,00
0,00

Priméry dilezitosti mésicniho
bonusu

6,54
6,09 6,3 1

vyroba rezijni

Primeéry dilezitosti mési¢niho bonusu

Priplatky za praci prescas

Priplatky za praci ptescas jsou pro pracovniky diilezité primérné na hladiné 6,09.

vvvvvv

potvrdil LSD test a poukazal zde na signifikantni rozdily.

Obr. 48

7,00
6,00
5,00
4,00
3,00
2,00
1,00
0,00

Priméry dilezitosti prispévkl za
praci prescas
6,54
5,75

vyroba THP rezijni

Praméry dilezitosti pfispévkl za praci prescas
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e Priplatky za praci o vikendu a svatcich
Velmi obdobné priméry, jako upfedchozi otazky, mély pfispévky za praci
o vikendu asvatcich. A signifikantni rozdily byly opét mezi vyrobnim tsekem

a zbylymi dvéma skupinami.

Priméry dilezitosti prispévkl za
praci o vikendech a svatcich

7,00 6,48
6,00 5,88
5,00
4,00
3,00
2,00
1,00

0,00
vyroba THP rezijni

Obr.49  Praméry dulezitosti ptispévki za praci 0 vikendech a 0 svatcich
e Prispévek na penzijni pripojisténi
Dulezitost prispévkll na penzijni ptipojisténi skoncila s primérem 6,26 a nejménée
dilezity je pro rezijni pracovniky. Zadné signifikantni rozdily mezi skupinami LSD test

neodhalil a ptispévek je tedy napti¢ skupinami pro vSechny stejné dulezity.
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Priméry dileZitosti prispévkil na

penzijni pripojisténi
7,00 6,34
6,00

6,27

6,00

5,00
4,00
3,00
2,00
1,00

0,00

vyroba THP rezijni
Obr.50  Praméry dulezitosti prispévkil na penzijni pfipojisténi

e Prispévek na vedeni uctu
Jiz méné zajimavy se zaméstnanclim jevi piispévek na vedeni Gctu s prumérem
odpovédi 5,39. Nejvice dualezity je pro vyrobni pracovniky. LSD test ukézal signifikant-

ni rozdily mezi THP pracovniky a zbylymi dvéma skupinami.

Priméry dileZitosti prispévkil na
vedeni uctu

7,00
6,00 >70 5,50
5,00
4,00
3,00
2,00
1,00

0,00

vyroba THP rezijni
Obr.51  Praméry dulezitosti pfispévki na vedeni Gétu

e MozZnost vzdélavani
Vzdélavani pracovnici ohodnotili vV priméru na 5,68 a nejdilezitéjsi je pro THP

pracovniky. Signifikantni rozdily jsou mezi THP a vyrobnim usekem.
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Priméry dileZitosti moznosti
vzdélavani

7,00

6,27

6,00 5,40 5,75
5,00
4,00
3,00
2,00

1,00

0,00

vyroba rezijni

Obr.52  Praméry duleZitosti moznosti vzdélavani

¢ Volno pri kratké nemoci
Relativné noveé zavedené sick days neboli volno pii kratké nemoci ziskalo pramér-
nou znamku 6,13 a opét to znaci, jak si zamé&stnanci vazi dnl volna navic (pfedevSim
pracovnici vyroby). LSD test poukézal na signifikantni rozdily mezi THP pracovniky
a zbylymi dvéma skupinami.

Priméry dilezitosti sick days

7,00
6,37 6,19

6,00
5,00
4,00
3,00
2,00

1,00

0,00

vyroba rezijni

Obr.53  Praméry dulezitosti sick days
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¢ Odména pri pracovnim vyroci
Velmi rozmanité byly vysledky dulezitosti odmény pii pracovnim vyro¢i a LSD
test ukazal signifikantni rozdily mezi vSemi skupinami navzajem. Znaci to, ze odmény

pfi pracovnim vyroci jsou pro kazdou skupinu velmi rozdiln€ dilezité.

Priméry dilezitosti odmény pfri
pracovnim vyroci

7,00 6,48
6,00 5,81
5,00
4,00
3,00
2,00
1,00

0,00

vyroba THP rezijni
Obr. 54  Praméry dualeZitosti odmény pii pracovnim vyro¢i
e Prispévek na plavani
Jeden z nejhtife hodnocenych benefitd byl piispévek na plavani s pramérnou
znamkou 4,93. Na obdobné odpovédi se shodly vSechny skupiny, tudiZ nebyly zde zad-

né signifikantni rozdily.
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Obr. 55

7,00
6,00
5,00
4,00
3,00
2,00
1,00
0,00

Priméry dilezitosti prispévku na
plavani

rezijni

vyroba

Priméry dulezitosti pfispévku na plavani

Prispévek na dovolenou

Primérnd hodnota dulezitosti pfispévku na dovolenou U respondentti byla 6,02.

OvsSem rezijni pracovnici si piispévku vazi nadprimérné a LSD test ukazal signifikantni

rozdil pravé mezi rezijnimi a THP pracovniky.

Obr. 56

7,00
6,00
5,00
4,00
3,00
2,00
1,00
0,00

Priméry dilezitosti prispévku na

dovolenou
6.06 6,44
5,64
vyroba THP rezijni

Priméry dulezitosti ptispévku na dovolenou
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e Prispévek na ob¢erstveni
Primér 5,49 ziskal ptispévek na obcCerstveni a nejméné si jej vazi THP pracovnici,
kteti byli zna¢n¢ pod primérem. Signifikantni rozdily LSD test ukdzal mezi vyrobou

a THP pracovniky.

Priméry dilezitosti prispévku na

obcerstveni
7,00
6,00 5,68 5,63
5,00
4,00
3,00
2,00
1,00

0,00

vyroba THP rezijni

Obr. 57  Praméry duleZitosti ptispévku na obdéerstveni

Otazka cislo 12 zjistovala, zda zaméstnanci vi, kde se nachazi schranka piani
a stiznosti. Schranka je velmi dillezitym prvkem, kde zamé&stnanci mohou vyjadfit svij
nesouhlas anonymné. Tato schranka se ve spolecnosti nachazi vedle vratnice a podle
informaci personalniho oddé€leni je iobcasné vyuzivana. NejCastéjsi stiznosti byvaji
ohledné kvality stravy v zavodni jidelné. Kladna odpovéd’ byla ziskani od 137 respon-
dentt z celkovych 176.
e Co Vam V systému zaméstnaneckych vyhod chybi

Jednalo se o0 otevienou otazku, ovSem jen 68 respondenti toto pole vyplnilo. Od-
povedi byly tzce spjaty s otazkou Cislo 15: ,,Jakym zplisobem bychom pro Vas mohli
vylepSit systém zaméstnaneckych vyhod. Mezi nejcastéjsSi nedostatky patfily straven-
ky, 13. plat, chlazené mineralni vody, vice finan¢nich prostiedkti ¢i vyucovani anglic-
kého jazyka. Svoji roli zde také mél pozadavek na masaze ¢i zfizeni rehabilitaniho

centra a spole¢né akce.

Otazka ¢islo 14 zjistovala miru spokojenost S odezvou na dotazy ohledné zaméstna-

neckych benefitl na skéle od 1 do 7 (1 velmi nespokojen/a, 7 velmi spokojen/a).
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e Dikladnost a piesnost odpovédi
Ponékud niz$i primér 4,77, ale stile v druhé poloving $kaly, ziskala ditkladnost
a presnost odpovédi na otazky. Nejvice spokojeni jsou THP pracovniky. LSD test uka-

zal signifikantni rozdily mezi vyrobnim tisekem a zbylymi dvéma skupinami.

Priméry dikladnosti a presnosti
odpovédi

7,00
6,00 5,41 5,31
5,00
4,00
3,00
2,00
1,00

0,00
vyroba THP rezijni

Obr. 58  Praméry dikladnosti a ptesnosti odpovédi
e Rychlost odpovédi
Se stejnym pramérem 4,77 jako U predchozi otazky, skoncila i rychlost odpovédi
na dotazy. Signifikantni rozdily byly opét mezi pracovniky vyroby a zbylymi dvéma

skupinami.

89



Priméry rychlosti odpovédi
7,00
6,00

5,19
5,00

4,34
4,00
3,00
2,00

1,00

0,00

vyroba rezijni

Obr.59  Praméry rychlosti odpovédi

e Ochota naslouchat
Asi nejlepsi vysledek Vv této fadé otdzek ziskala ochota naslouchat s primérem

4,81. Pficemz signifikantni rozdily byly mezi vyrobou a zbylymi dvéma useky.

Priméry ochoty naslouchat
7,00
6,00

5,13
5,00

4,38
4,00
3,00
2,00

1,00

0,00

vyroba rezijni

Obr.60  Praméry ochoty naslouchat
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4 Navrhova ¢ast

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze zaméstnanci jsou celkové spokojeni ve spolec-
nosti, ovSem byly zjiStény rozdily mezi usekem vyroby a ostatnimi dvéma skupinami.
Jako nejdilezitéjsi faktory ptispivajici ke spokojenosti jsou jistota zaméstnani, finang-
ni podminky, prostfedi, ve kterém se citi dobfe a pfijemny pracovni kolektiv. Také vy-
plynulo nékolik oblasti, ve kterych by byly potfebné zmény pro zvyseni spokojenosti
zamé&stnancu. Jedna se 0 tyto oblasti:
e Komunikace (naslouchani nazorii zaméstnancu, efektivni komunikace
s nadfizenymi, zpétna vazba a informovanost o zaméstnaneckych benefi-
tech).
e Pocit nedostate¢ného finanéniho ohodnoceni.
e UtuZeni kolektivu a spolecenské akce.
e Kvalita stravy v zavodni jidelné.
¢ Hygienické podminky na pracovisti.
Konkrétni ndvrhy budou nize popsany a vycisleny naklady, které s jejich realizaci ply-

nou pro spolecnost.

4.1 ZlepSeni komunikace

¢ Kurz komunikacnich dovednosti

Pro zlepSeni atmosféry na pracovisti, ale predevSim komunikace mezi vedenim
a zaméstnanci bylo navrhnuto absolvovani kurzu. Po osloveni n¢kolika firem
S podobnym zaméienim, spole¢nost RPC Promens Zlin reagovala na dotaz zkuSenosti
s kurzy o komunikaci. Spole¢nost vyrabi plastové soucastky pro automobilovy prumysl
(stejné jako Plastika a.s.). Vedeni spolecnosti absolvovalo kurz: 7 navykia skutecné
efektivnich lidi od Franka Coveyho.

Po absolvovani kurzu celym managementem se feditel rozhodl certifikovat na in-
terniho lektora, aby mohl skolit dalsi pracovniky. Pred ucasti kurzu bylo vyplnéno
zhodnoceni od spolupracovnikid a po 6 mésicich bylo zaznamenano rapidni zlepseni
firemni komunikace. OvSem jako nejnaro¢néjsi vedeni uvadi presvédéeni zaméstnanct
0 mozné implementaci 7 navyki v automobilovém primyslu a zména reaktivniho cho-

vani lidi na proaktivni.
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Podle webovych stranek poskytovatele kurzu, 7 navyk pomilize zaméstnancim
pracovat sami na sob¢, dosahovat vysledkl se spokojenymi lidmi a nalezeni spole¢ného
jazyka, tak aby se sjednotila komunikace lidi napfi¢ firmou. Prvni zésadni proménou
vV RPC bylo zklidnéni atmosféry, aby si lidé uvédomili naro¢né pracovni situace a ze
mohou nastalé problémy aktivné ovliviiovat. Dal§im posunem bylo U mnoha pracovnikt
planovani, definovani dlouhodobéjsich cili a uvédomeéni si priorit, coz mélo podstatny
vliv na vzajemnou komunikaci. Lidé piichazeli 1épe pfipraveni na porady, snazili se
vice naslouchat a hledat spolecna feSeni. Kurzy ve spolecnosti podporuji komunikaci
mezi jednotlivymi oddélenimi, coz pomaha uvadét do pohybu mnoho zmén a realizovat
nové myslenky. (Franklin Covey, 2015)

Reditel spolec¢nosti, jako kli¢ovy ptfinos, hodnoti zménu klimatu ve firmé, vSem se
lépe pracuje, vnimani potieby kvalitativni zmény, snazsi p¥ijimani odpovédnosti i za
naro¢né ukoly alidé vidi smysl ve své praci. Dale uvadi, Zze lektorovani mu vezme
v priméru ¢tyfi dny v mésici, ale seminafe prispivaji k uvoliiovani potencialu pracovni-
k.

Spole¢nost Franka Coveyho nabizi ¢tyfdenni intenzivni seminaf pro vefejnost za
31 400 K¢ bez DPH v Praze. Seminafe se konaji 0 vikendech s mési¢nim ¢asovym od-
stupem. Informace a podminky pro vysSkoleni a certifikaci internich lektorti spole¢nost
odmitla sdélit, ovSem je zde nutné pocitat s dal§imi naklady a urcity ¢as na ziskani certi-
fikatu. (Franklin Covey, 2015)

Timto proskolenim by méli projit vSichni vedouci pracovnici, z oblasti vyroby ne-
vyjimaje. Také persondlnimu odd¢leni je Skoleni velmi doporucovano, jelikoz zamést-
nanci nejsou piili§ spokojeni s odezvou na jejich dotazy. Zmény nejspise nebudou oka-
mzité, jelikoZ osvojit si navyk potiebuje urcity Cas. ZlepSeni by ale S odstupem casu
melo byt znatelné. V piipadé, Ze kurz navstivi 3 vedouci zaméstnanci napti¢ pracovnimi
useky a jeden z nich ziska certifikaci i pro skoleni ostatnich pracovnikti, mohly by cel-
kové naklady ¢init 94 200 K¢.

e Zpétna vazba a informovanost o benefitech
Jako vhodna forma ziskani zpétné vazby, nazorl a zjiSténi spokojenosti pracovni-
ka, se jevi komplexni hodnoceni zamé&stnanct. Toto hodnoceni je ve spolecnosti prova-

déno pfimym vedoucim pracovnikem jednou rocné. Ke zlepSeni soucasné situace by
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mohlo pfispét hodnoceni dvakrat ro¢né a pfi této pfilezitosti informovat pracovniky

0 souCasném systému benefiti vV podobé tisténé brozury.

4.2 Pocit nedostate¢ného finan¢niho ohodnoceni

Nejcastéjsi vytkou v systému benefitli bylo nedostatecné finan¢ni ohodnoceni. Zaroven
finance oznacili respondenti jako prvek, ktery je nejvice motivuje K vy$§im vykonim
personalniho useku bylo zjisténo, ze se zadné zvySovani mezd nebo jiné odmény nepla-
nuji. Divody managementu jsou, kvili vysokym nakladim, pochopitelné a financni
ohodnoceni bude vzdy ,,velkym tématem* pro ob¢ strany.

V ramei diplomové prace byl proveden priizkum®, ktery porovnaval vysi mezd
v odvétvi ve Zlinském kraji se spole¢nosti Plastika. Bylo zji$téno, Ze spole¢nost nabizi
mzdy v pramérné vysi a finan¢ni ohodnoceni by proto nemélo byt divodem k odchodu
zaméstnanct do jinych spoleénosti z tohoto odvétvi. Je nutno brat v potaz, Ze Plastika
zameéstnava vice jak 50 % pracovnikli se zdravotnim postizenim. Tito lidé maji vSeo-
becné horsi uplatnéni na trhu prace a ziskani nového zaméstnani je pro né¢ obtiznéjsi.
Této situace spole¢nost nevyuziva a nabizi vS§em zaméstnanciim adekvatni mzdu a nad-
standardni nabidku zaméstnaneckych benefiti. Diikaz toho, Ze si zaméstnanci nabize-
nych benefitli ceni, prokdzalo dotaznikové Setfeni. Dulezitost jednotlivych benefitii
hodnotila drtiva vétSina zamé&stnancti v priméru znamkou 6 (ze 7).

Nabizi se zde moZnost piepoctu mezd viici inflaci. I kdyz primérna inflace za rok
2015 ¢inila 0,3 % (Cesky statisticky ufad, 2016), pro firmu by to znamenalo aditivni
naklady v hodnoté vice jak 750 000 K¢ za rok. ZvySeni mzdy kazdého zaméstnance by
v ¢istém piijmu bylo nepatrné, mélo velmi kratkodoby efekt na spokojenost a pro spo-
le¢nost bylo velmi nakladné. Z téchto diivoda se prepocet mezd vuci inflaci nejevi efek-
tivnim.

V nastalé situaci se nejvhodnéjSim feSenim jevi vyzdvihnuti unikéatni nabidky za-
méstnaneckych benefitl a ,,vyhodnost™ pro obé strany. Klicové je poukézat na zasadni
rozdil poskytovani odmén v podobé zaméstnaneckych benefitii a jako pfijem v hrubé
mzd¢ (odvody dani a socialnim a zdravotniho pojisténi). Doporucuje se vy¢islit hodnotu

aktualnich benefitli a tyto tdaje propagovat na nasténkach, v internim casopisu o aktu-

* Konkrétni hodnoty uvedeny v piiloze D
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alnim déni ve spolecnosti, ve spolecnych prostorech (jidelna, Satny, atd.), na vano¢nim
vecirku, pfi hodnoticich pohovorech a K pfilezitosti vyro¢i firmy. Tato informaéni kam-
pan by me¢la pfispét k uvédoméni o nadstandardni péci o zaméstnance a zvysit tak jejich
spokojenost dlouhodobé. Spole¢nost ma navic velmi loajalni zaméstnance, jelikoZ pri-
mérna délka pracovniho poméru je témét 11 let. Coz by mélo byt dal§im divodem

Vv pokracovani udrzeni jejich spokojenosti.

4.3 Akce pro utuzeni kolektivu

Hlavni problémy S komunikaci a Spatnou atmosférou na pracovisti Uzce souvisi
I nespokojenost s poradanim nedostatku spole¢enskych akci pro utuzeni kolektivu. Spo-
le¢nost porada pravidelné pouze vanocni vecirek a podporuje teambuildingové aktivity.
V dotaznikovém Setieni ale zaznélo nékolik pozadavkl na usporadani vecera ve vinném
sklipku a vice téchto akci. Proto se navrhuje nékolik vhodnych ¢innosti pro upevnéni
vztaht s Kolegy i s nadiizenymi.
e Vecer ve vinném sklipku

Kroméfiz je znama svymi zdmeckymi vinnymi sklepy, v nichz jsou k vidéni nej-
starsi casti zdiva gotického hradu ze 13. stoleti. Vinotéka je v piekrasnych historickych
prostorach zdmku apoji se Shistorii mésta Kroméfiz. Prondjem celého sklepa
s kapacitou 150 osob ¢ini, 1 000 K&/hodinu®. Primérna cena staenych vin se pohybuje
kolem 70 K¢/litr. Jelikoz je kapacita sklepa nedostatecna, zjistil by se skute¢ny zajem
0 akci. Pii predpokladu velkého zajmu a nutnosti uspofadani 2 vecert, jeden z nich by
byl pro vyrobni usek a jeden pro THP a rezijni pracovniky. Spole¢nost by dohromady
za ob¢ setkani uhradila 125 litrd vina. V ptipadé ptrecerpani tohoto limitu by dalsi kon-
zumace $la na ucet kazdého zaméstnance. Pokud by se sklipek pronajal dvakrat na 5
hodin a pocitala se vySe uvedend spotieba vina, celkové naklady na akci by Cinily
18 750 K¢&. (Arcibiskupské vino, 2016)

e Cviceni jogy Vv arealu firmy

Cviceni jogy pomaha zmirnit bolesti z fyzicky namahavé prace, tak i sedavého za-
méstnani, uklidiiuje od stresu a p¥ispiva k mentalni vyrovnanosti (Zijme jogou, 2016).
Joga je tedy pro zaméstnance Plastiky vice nez vhodna. Je nutné brat v potaz zameést-

nance s postizenim a pro tyto ucely bylo vybrano Samadhi joga studio z Kroméfize.

® Cena zjisténa k 20. 4. 2016

94



Studio poskytuje sluzby odborné vyskolenych cvicitelek a i pti skupinovych cviceni
garantuje individualni pfistup a upravu technik podle potieb klienta. Cvicitelka by pii-
chazela do prostor Plastiky, kde by se uskutec¢iiovala cviceni, ktera by probihala jednou
tydné. Probihaly by dv¢ hodiny po sobé¢, tak aby se mohly lekce zucastnit jak pracovnici
ranni, tak odpoledni smény. V piipadé velkého zajmu by cviceni probihaly castéji, jeli-
koz kapacita lekce je omezena.

Za rok se predpoklada zhruba 100 lekci. Orientacni cena pro 15-20 zaméstnanct,
uvedena na strankach spolecnosti, je okolo 900 K¢&/lekci. Celkové naklady by ¢inily cca
90 000 K¢/rok. (Samadhi Joga studio, 2016)

e Festival zdravi

Dalsi spolecenskou akci by byl tzv. ,,Festival zdravi“. Festival by se uskutec¢nil
v arealu firmy, kde by probihalo n¢kolik prednasek 0 zdravém stylu zivota. A to jak
z oblasti stravovani, pohybu, tak i duSevniho zdravi. Aby se akce stala zajimavéjsi pro
zaméstnance, probihala by zde charitativni sbirka. JelikoZ spole¢nost nesponzoruje pra-
videlné zadnou organizaci, uskutecnilo by se hlasovani napf. v jidelné nebo u vstupu do
arealu na vratnici, alespoit m&sic nebo dva pied konanim akce. Zamé&stnanci by tak sami
mohli rozhodnout, zda vytézek ptjde napi. na ttulek, onkologické centrum ¢i zdravotné
hendikepované. Hlasovani také zajisti lepsi informovanost o festivalu. Hlavni myslen-
kou festivalu také je, ze zamé&stnanci piinesou jidlo, které se zde bude prodéavat. Pracov-
nici by tak mohli byt motivovani se akce zc¢astnit, jelikoz vytézek plijde na charitu.

Naklady na akci budou jen na odborné ptednasky. Co se ty¢e informaci 0 pohybu
a dusevnim zdravi je mozné vyuzit sluzby Samadhi joga studia a orientacni cena se po-
hybuje kolem 200 K¢/hodinu. Oblasti stravovani by se ujali vyzivovi poradci z centra
NATUR HOUSE, kteti nabizi konzultace a poradenstvi zdarma. Celkové ndklady se
tudiz odhaduji na cca 600 K¢.

4.4  ZlepSeni kvality stravovani

Velmi ¢astym a diskutovanym problémem je strava v zavodni jideln€. Zaméstnanci jsou
nespokojeni s kvalitou podavané stravy a mnozi by preferovali moznost stravenek. Ten-
to problém by se dal zlepsit zapojenim jidelny do programu Burea Veritas, ktery po-
maha, predev§im Skolnim jidelnam, zkvalitiiovat pFipravu pokrmii. Program nabizi

know-how pro zvysSeni kvality. Zapojené jidelny plni pfedem stanovena kritéria
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a mezindrodni certifikacni spolecnost kontroluje jejich plnéni. Stravnici tak mohou mit
jistotu kvalitnich jidel, v maximalni mozné mife z lokalnich potravin a sezénnich suro-
vin.

Zapojeni do programu komplexné fesi stravovani. Nejen zlepSuje kvalitu, ale
I zvySuje angazovanost pracovnikid jidelny (moznost prohlubovani kvalifikace pracov-
niki). Jidelny jsou kontrolovany a provérovany nezavislym auditem, provadénym me-
zinarodni certifikacni spolecnosti Bureau Veritas. OsvédCeni je mozné ziskat na tfech
urovnich: zlata, stiibrna ¢i bronzova a kazda uroven obsahuje specificka kritéria kvality
jidla a mista jeho ptivodu. Momentéaln¢ je program vyuZzivan Skolnimi jidelnami, ov§em
spolec¢nost se nebrani certifikaci | dal$im poskytovatelim hromadného stravovani napf.
V podnicich, nemocnicich, domovech seniort a na ufadech. (Burea Veritas, 2016)

Nize jsou uvedena kritéria pro ziskéani certifikace na bronzové drovni jak vhodny
priklad:

Nabizena jidla neobsahuji zadné nezadouci ptisady a minimalizuje se pouzivani

polotovart.

- Alespon 75 % vSech pokrmi je vyrobeno z Cerstvych, nezpracovanych surovin
¢i potravin.

- Cerstvé potraviny nakupuje jidelna od péstiteld &i vyrobki s provozovnou ve
vlastnim nebo sousednim kraji (pokud jsou dostupné).

- Pokrmy odréazeji sezonnost a vSechny sezonni suroviny jsou V jidelnicku jasné
oznaceny.

- Vjidelné jsou k dispozici informace o pivodu potravin, pouzitych K ptipravé
pokrmti.

- Pracovnici jidelny se zapojuji do vzdélavacich a osvétovych akci a jsou alesponi
jednou ro¢né€ vzdé€lavani v oblasti zdravé vyzivy a vateni.

- Stravnici maji piistup K pitné vodé dle potieby po celou dobu pobytu v arealu.

- Doslazované napoje jsou bez vyjimky nahrazeny napoji neslazenymi.

- Jidelna neumoznuje prodej polotovart a napoji s vysokym obsahem tukt, soli

a cukra.

U dalsich arovni jsou ptisnéjsi pozadavky na suroviny z ekologického zeméd¢lstvi (bi-
oprodukty), nabidku vegetaridnskych a bezmlécnych pokrmt, plivod kufeciho masa,

vajec aryb auprednostnéni vyssiho zastoupeni zeleniny oproti zastoupeni masa. Jak
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bylo vy$e zminéno, organizace poskytuje know-how ve formé¢ efektivnich doporuceni
a jaké kroky provést k dodrzeni kritérii. (Skute¢né zdrava jidelna, 2016)

Pokud jidelna spliiuje kritéria zvolené urovné€, objedna si osvédCeni S popisem ji-
delny apo kontrolni navstévé inspektora (a moznych dodate¢nych upravach
a zmeénach), je vystaveno osvédcéeni ,,Skutecné zdravé jidelny“. Toto osvédCeni se vy-
dava na dobu 12 mésict. Po uplynuti této doby je provedeno nové kontrolni hodnoceni
inspektorem a osvédceni je prodlouzeno.

Certifikacni spolecnost Bureau Veritas Czech Republic, spol. s.r.o. si uctuje
4 900 K¢ za kontrolni navstévu inspektora a za kazdoro¢ni kontrolni ovéreni 500 K¢.
Néklady na ziskani a udrzeni certifikdtu nejsou vysoké, ovSem je zde nutné zapocitat
naklady na hledani nového dodavatele a ptipadné drazsi suroviny. Po podrobnéjSich
propoctech bude muset zaméstnavatel zvazit nutnost zvySeni ceny jidel. Toto zvySeni
by mélo byt doprovazeno informac¢ni kampani pro zaméstnance, aby se piedeslo nespo-

kojenosti.

4.5 Poukaz pro vyrobni tsek na zdravotni masaz

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze prace vyrobniho useku je namahavéjsi. Coz je
pravdépodobné i divod rozdilné spokojenosti V porovnani S dal$imi dvéma useky.
Z téchto diivodl by se pracovniklim vyroby mélo dostat vice péce V podobé zdravotni
masaze. Masaz je vhodnym néstrojem pro relaxaci a zarovenn pomuze uvolnit télo od
namahavé prace.

Jako vhodna spoleénost pro poskytnuti masazi byla vybrana Fyzioterapie Zidlikova
s.r.0., ktera sidli pouhych 1,5 kilometrti od arealu Plastiky a.s. Spole¢nost nabizi indivi-
dudlni oSetfeni fyzioterapeutem ve formé nékolika procedur. Jako nejvhodnégjsi byla
zvolena masaz celé patefe S moznym bankovanim, ktera trva 30 minut a stoji 230 K¢.
V ptipad¢ zakoupeni permanentky na 11 vstupii cena ¢ini 2 300 K¢ a lze predpokladat
zlepSeni podminek Vv ptipadé velké skupiny, kterou 154 pracovnikli bezesporu je. Tento
benefit je vhodné zaméstnanciim vyroby poskytnout alespon dvakrat ro¢né. (Fyziotera-
pie Zidlikova, 2016)

Kalkulace ndkladi na poskytnuti masazi 154 pracovniklim, dvakrat ro¢né Cini
64 400 K¢. Pricemz pro zaméstnavatele se jednd 0 nedanovy néaklad a u zaméstnance

jde 0 osvobozeny piijem, V pfipad¢, Ze se nejedna 0 nepenézni plnéni.
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4.6 Vydejnik na chlazenou a horkou vodu

V dotaznikovém Setfeni byla nékolikrat zminéna prosba na poskytnuti chlazené vody,
predevsim V letnich mésicich. Pro tyto tcely je nejlepSim feSenim zakoupeni vydejniku
vody s piipojenim na vodovodni tad, ktery vodu filtruje, chladi i ohfiva. Pro tento ucel
je mozné zakoupit zakladni model filtraéniho zatizeni Oasis POU, ktery je jednoduchy
na obsluhu, udrzbu a diky robustnimu provedeni se vyznacuje dlouhou Zivotnosti. Zafi-
zeni je piipojeno k vodovodnimu systému a umoziuje ¢erpat vodu studenou (4-10 °C)
I horkou (85-90 °C) a zaroven odstranuje nezadouci chemikalie, pachy a pachut’. Pofi-
zovaci cena &ini 10 877,90 K& s DPH®. (CWS Shop, 2016)

Pro filtra¢ni zafizeni je nutno nalézt vhodné misto, tak aby bylo pfistupné vSem
zaméstnanciim a zaroven jich spolecnost vlastnila dostatek. Proto se doporucuje ndkup

5 zafizeni. Celkova néaklady tudiz ¢ini 54 398,50 K¢.

® Cena zjisténa k 1. 5. 2016
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Obr. 61  Filtraéni zafizeni Oasis POU

Zdroj: CWS Shop.cz

4.7  Shrnuti v§ech navrhi a jejich kalkulace

Vyse zminéné navrhy pfispéji zlepsit uzkd mista ve spokojenosti zaméstnancti. Prede-
v§im oblast komunikace, vztahy a atmosféra na pracovisti by mély v budoucnu zazna-
menat markantni zlepseni. Cemuz také prispéje ziskavani Castéjsi zpétné vazby, za-
méstnanci budou informovani 0 aktudlnim systému benefiti a moznostech Cerpani.
Ke zlepSeni vztaht pfispéje akce ve vinném sklipku, cviceni jogy ¢i spole¢na ucast na

festivalu 0 zdravi. Nasleduje tabulka propoctu vSech nakladd na vySe zminéné navrhy.
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Tab. 2 Souhrn v8ech nakladia

Navrh Celkové naklady v K¢

Kurz komunikac¢nich dovednosti 94 200

Zpétna vazba a informovanost o benefitech -

Informovanost o pfinosech benefiti -

Vecer ve vinném sklipku 18 750
CviCeni jogy 90 000/rok
Festival zdravi 600
Zkvalitnéni stravovani 5400
Zdravotni masaze pro vyrobni usek 64 400/rok
Vydejnik na chlazenou a horkou vodu 54 398,50
Celkem 327 748,50

Zdroj: Vlastni prace

Kurz komunikacnich dovednosti je planovéan pro 3 pracovniky skrz vSechny pracovni
useky. Diky certifikaci interniho pracovnika bude mit spole¢nost moznost skolit vech-
ny zamé&stnance nejen na vedoucich pozicich.

Otazka nedostatecného finan¢niho ohodnoceni a stagnace platti byva velmi ose-
metnym problémem mnoha firem, ¢emuz pomuize informacni kampan o pfinosech za-
méstnaneckych benefitd. Dalsi nejdiskutovangjsi problém ve firm¢ — kvalita stravy
v zavodni jidelné, byl vyfesen certifikaci pro jidelny. Coz by mélo zvysit kvalitu stravy
a informovanost o ptivodu potravin.

Dotaznikové Setfeni poukézalo na rozdily mezi vyrobnim a ostatnimi dvéma tseky,
coz je pravdépodobné zpiisobeno typem pracovnich ukoni. Proto by pracovnici vyroby
meli mit ndrok na zdravotni masaze dvakrat za rok. Poslednim navrhem je pozadavek
z dotaznikového Setfeni a to chlazena voda Vv letnich mésicich. Proto se doporucuje za-

koupeni 5 vydejnikl na teplou a studenou vodu.
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Zavér

Cilem diplomové prace bylo analyzovat aktudlni systém zaméstnaneckych benefiti ve
spolecnosti Plastika a.s. ana zakladé analyzy, prostfednictvim dotaznikového Setfeni,
navrhnout mozna zlepSeni, ktera by méla vést kK vyssi pracovni motivaci a spokojenosti
zaméstnancu.

Nejprve byly zjistény veskeré informace 0 stavajicim motiva¢nim systému a na je-
ho zakladé byl vytvoien dotaznik, ktery zjistoval celkovou spokojenost i faktory na ni
pusobici. Dale co zaméstnance motivuje K vykonu, jaka je dulezitost jednotlivych bene-
fit, odezva na jejich dotazy a série otazek tykajici se pracovnich podminek (stresovost
prace, atmosféra na pracovisti, bezpecnost pii praci, spokojenost s kvalitou stravy
Vv jidelné, atd.). Dotazniky byly distribuovany v papirové formé ve spolupraci
s personalnim oddélenim. Z prizkumu bylo vyhodnoceno 176 validnich respondentt
z celkového poctu 333 zaméstnancd.

V soucCasnosti se spole¢nost snazi nabidnout svym zaméstnancim bohaty
a atraktivni systém vyhod, kopirujici trendy pro udrzeni co nejvyS$i motivovanosti.
Z uskute¢néného pruzkumu vyplynulo, Ze zaméstnance nejvice motivuje K praci fi-
nanéni ohodnoceni a nejdulezitéjSimi benefity je tyden dovolené navic, mésicni bonus
a prispévek na penzijni ptipojisténi. Celkova spokojenost ve spolecnosti je hodnocena
aritmetickym primeérem téméf 7 (z 10), coz se d& hodnotit jako vysoka.

Naopak problémovymi oblastmi bylo nedostatek pofadanych spolecenskych akci
k utuZeni kolektivu, kvalita stravy Vv jidelné, naslouchani jejich nazoru, odezva na dota-
zy apocit nedostate¢ného ocenéni. Z otevienych otazek jesté piibyla stagnace platu,
Spatné vztahy mezi pracovniky, S ¢imZ je spojena Spatna atmosféra. Analyza dotaznikl
poukazala na rozdil spokojenosti mezi vyrobnimi a ostatnimi dvéma tseky, ¢emuz byly
pfizplsobeny nékteré navrhy.

Doporuceni pro spole¢nost v oblasti zaméstnaneckych vyhod jsou zaméfena pre-
devsim na vylepSeni komunikace, vztahli @ atmosféry na pracovisti. Ke zlepSeni stavaji-
ci situace by mél pfispét kurz komunikacnich dovednosti pro vedouci pracovniky, zis-
kavani Castéj$i zpétné vazby od zaméstnancl a poradani nékolika spolecenskych akci

(vinny sklipek, cviceni jogy a charitativni akce festival zdravi).
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Dalsi problémovou oblasti je pocit nedostateéné¢ho finanéniho ohodnoceni. Navy-
Sovani finan¢nich odmén se vedeni spolecnosti pfirozené brani z divodu vysoké nékla-
dovosti, zato pracovnikiim je nabizena nadstandardni péce v podob¢ zaméstnaneckych
benefiti. Tato hodnota a celkovy pfinos bude vyzdvihnut v informa¢ni kampani a mél
by prispét ke spokojenosti zaméstnancu v této oblasti.

Druhym nejhife hodnocenym benefitem, hned po nedostatku potfadanych spole-
¢enskych akci, je spokojenost s kvalitou stravy Vv jidelné. Z téchto dtvoda se navrhuje
registrace a ziskani osvédéeni ,,Skute¢né zdravé jidelny*. Program nabizi know how
a doporuceni pro zvySeni kvality a fesi stravovani komplexné (ndkup potravin, piiprava
I Skoleni pracovniki jidelny).

Pro zlepSeni podminek na pracovisti byl vznesen pozadavek na chlazenou vodu,
coz vede Kk navrhu na zakoupeni 5 vydejnikt na teplou a studenou vodu. A posledni
navrh se tykd zlepSeni podminek pro pracovniky vyrobniho useku, ve formé zdravot-
nich masazi dvakrat rocné.

Spolecnosti si vV dnesni dobé¢ musi uvédomit vyznam lidskych zdroji jako jeden
nejvzéacnéjsi kapital podniku. Této skutecnosti si je Plastika a.s. védoma, ¢emuz odpo-
vida mira celkové spokojenosti zaméstnanct, nizka fluktuace i pruimérna délka setrvani
v pracovnim poméru. Navrzené zmény by mély piispét ke zvySeni spokojenosti

a motivovanosti zaméstnancti ve spole¢nosti.
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A Dotaznikové Setreni

Spokojenost se zaméstnaneckymi benefity

Dobry den,

Jsem studentkou Vysokého uceni technického vBrné a v ramci zpracovani diplomové prace se na Vés obracim s prosbou ovyplnéni tohoto
dotazniku.

Dotaznik je anonymni, vysledky budou pouZity pro analyzu Vasi spokojenosti ve firmé a pro navrhy na zlep3eni stavajiciho systému.
Mnohokrat dékuji za Vasi ochotu i ¢as pfi vypliovani.

Bc. Magda Rozehnalova

1. Pohlavi
O Zena O muz

2.Vék
O 1835 O3eas O 4651 O 52avice

3. Délka pracovniho poméru

O dotroku-7tet O slet-131t O 14let-20tet O vicejak 20 let

4, Dosazené vzdélani
O zkiadni

O vyueni tist

O maturita

O vyssi odborna $kola (Dis)

O vysokoskolské

5. Vase pracovni zafazeni

O Vyrobni sek O Technickohospodarsky Usek O Rezijni isek




6. Jak byste ohodnotili Vasi celkovou spokojenost ve firmé (1 nespokojen, 10 velmi spokojen)
T T YTy TeY [ | /10

7. Co jsou hlavni priciny Vasi ne/spokojenosti (uvedte prosim alespon 2-3 faktory)

8. Vyjadrete svij ne/souhlas s nasledujicimi oblastmi Vasi prace (1 viibec nesouhlasim, 7 zcela
souhlasim)

—
~
w
R
“w
o

~

Jsem dostate¢nd kvalifikovan

Jsem dostatetné ocenén/a

Ma préce je smysluplnd

Prace mi pfinasi sebeuspokojeni

Pocifuji 20dpovidnost 2a vykonanou praci

Je naslouchdno mému nazoru

Na pracoviiti viadne dobra atmosféra

Mim dobré vztahy se svjmi nadizenymi

Mam dobré vatahy se svymi kolegy

Qle|elO|O|a| o
QIR0 0|8 C|Q 98
QIC| QS| O|a e el OdE
QIE|O|0O|O|0| OO0
QIC|0|O|8| e e ole|a
Q|0 |@|le| .| B el QB
©|Q|O|Q|0|0|O|0O| 0|06

Konflikty byvaji rychle vyfeSeny




oA 3% S e 7

M price je stresujic O00O00O0O0
Opatient pro bezpetnost pli préci jsou dostatujic 000000 Q
Hygienické podminky jsou dostatujic O0OOOH OO
Jsem dostatetnd informovén o benefitech, teré mi fitma nabic O000O00O0
Citim se motivovén O00000O0
Systém odmefovani e spravediivy O00O0O00O0
Jsem spokojenya se vadéavacim programem O00O00O0O0O
Pii zruteni zaméstnaneckich benefitd, bych uvatovala o améné méstndni eleierolslale)
Js0u adekvétn ocenény inovatni nivehy O00O0O00O0
Uvitali byste kaidoroti prepotet mady vt infac OO00O0O00O0

L e 3 &35 e

Poiada se dostatek spole¢enskych akci pro utuZeni pracovnino kolektivu O O O O O O O
Uvitali byste mo#nost firemni Skolky o000 0 O
Jsem spokojen/a s kvalitou stravy v jideln Q000000




9.Jak jsou pro Vas dulezité jednotlivé faktory pro spokojenost v praci (1 nedulezité, 7 velmi dilezité)

i @ B o4 & % 7
Finantni podminky G T I 0
Jistota zmestnsni @ Q) & 0 O
2pisob vedeni Q0 g o Q9 @0
E— 000D © 0D
Adekvitné vybavené pracovisté G 0O v O 6 ¢ O
Vhodns forma komunikace @ 0 @ ¢ @ 09 0
Prostiedi, ve Kterém s citim dobre G 0 0O 0 0 @
Zaméstoanecké vjhody © 6 0 © © O O
Zpéns vazba od nadfizeného @66 6 @ 99 6

10. Co Vas dokaze motivovat k vy$3imu vykonu (vice moznych odpovédi)

[:] Finanéni ohodnoceni

[ Kitika nadfizeného, vedouciho
[ vetejné umani

[ Povjeni, kariéeni postup
D Zaméstnanecké benefity




11. Ohodnotte prosim jak je dany benefit pro Vas dulezity (1 nedlleZity, 7 velmi dileZity)

5 tydnii dovolené

Mésini bonus

Priplatky za praci pfestas

Piiplatky 2a praci o vikendu 2 svitcich

13, plat

Prispévek na pendijni pripojisténi

Prispévek na vedeni G¢tu

Moinost vadélavani

Volno pfi kratké nemoci

QO D R|C| e D] &l
OO0 O|0|C|O|C&|0O|
Ol 0|0|©|9|.|C|Q|a]=
QOO0 0|0|0|Q|0|C|=
O D) Q| Q0| @|a||.| |
| Q| | Q) Q| & Q| |0 =
OO O06|O0|0|0|0|0|0O]|~

Odména pii pracovnim vyroti

Prispévek na plavani

Prispévek na dovolenou

G| O &=
QlO| Q=
Q| @ | |-
OlO|0O]|~*
| &) Q=

Plispévek na oblerstveni

12. Vite, kde se nachazi schranka pfania stiZznosti?

Omo Ox

G| 2| @ =

Q8|0 |-




13. Co Vam v systému zaméstnaneckych vyhod chybi?

14. Ohodnofte prosim miru Vasi spokojenosti s odezvou na Vase dotazy ohledné zaméstnaneckych
benefitdi (1 velmi nespokojen/a, 7 velmi spokojen/a)

Dikiadnost a plesnost odpovidi & 69 B e 9 9
Rychlost odpovidi Q0 0 0O 6 O @
Ochota naslouchat O O O O O O O

15. PopiSte prosim, jakym zplisobem bychom pro Vas mohli vylep3it systém zaméstnaneckych vyhod:

16. Prostor pro pfipadné komentare a pfipominky




B Mzda a tarifni stupné

Tab. 3 Mzda a tarifni stupné

Tarifni tfida

Tarif K&/ hod. *’

Tarif K&/ hod. **°

Mésicni tarif K¢
(rozmezi tarifu)

1 55,00 K¢ - 8 300 — 9000

2 57,00 K¢ 50,00 K¢ 8 700 — 10 000
3 59,00 K¢ 53,00 K¢ 9600 —11 200
4 62,00 K¢ 58,00 K¢ 10 800 — 12 400
S) 68,00 K¢ 64,00 K¢ 11500 - 13 700
6 75,00 K¢ 71,00 K¢ 12 800 — 15 000
7 83,00 K¢ 77,00 K¢ 14 200 — 16 500
8 91,00 K¢ 83,00 K¢ 15700 — 18 300
9 99,00 K¢ 90,00 K¢ 17 400 — 20 000
10 110,00 K¢ XX 19 200 — 22 000
11 XX XX 20 600 — 24 000
12 XX XX 22 700 — 28 600
13 XX XX 26 800 — 34 300
14 XX XX 32 500 — 40 000
15 XX XX 38 300 — 46 000
16 XX XX 43 500 — 60 000

Zdroj: Plastika a.s., 2014

" *Hodinové tarify pro délniky mimo vyrobni délniky na pIné automatizovanych strojich a susice.

8 ** Hodinové tarify pro vyrobni délniky na plng& automatizovanych strojich a susice.




C Udaje pro vypofet prémii

Tab. 4 Plnéni provozniho HV

% plnéni od
planovanych 120 | 115|110 | 105|100 | 90 | 80 | 70 | 60 | 50 p50
ukazatelt
% vyse
vyplaceni 115 | 110 | 107 | 102 | 100 | 90 | 80 | 70 | 60 | 40 0
prémii
Zdroj: Plastika a.s., 2014
Tab. 5 Rozdéleni prémiovych ukazatelt odbornych feditelt
Provozni HV Kvalita Individualni tkoly

(naklady na nekvalitu)

" %

%

Odborni feditelé 40 20 40

Zdroj: Plastika a.s., 2014

Tab. 6 Rozdé¢leni prémiovych ukazateldt THP

Kvalita
(naklady na nekvalitu)
%

Individualni tkoly
%

Provozni HV
%

Odborni feditelé 30 0 70

Obchod 20 20 60

Vyroba (mistfi a vedouci
vyrobnich usekt, provozni 10 30 60
technolog a ucetni)

Ostatni (oddéleni nakupu,

prodeje, obalovy technik, 20 30 50
logistika)
Technicti pracovnici 20 30 50

Usek fizeni jakosti 20 30 50




Zdroj: Plastika a.s., 2014

Tab. 7 Rozdéleni prémiovych ukazatel vyrobnich délnikt
Provozni HV  Kvalita Individualni tkoly
(naklady na nekvalitu) o
%
%
Provoz 002 0 100
Provoz 001, 006, 007 0 100
Zdroj: Plastika a.s., 2014
Tab. 8 Rozdéleni prémiovych ukazatell rezijnich délnikt
Provozni HV o Kvalia Individuaini tkoly
(naklady na nekvalitu)
% %
%
Sklady 0 0 100
Udrzba 0 0 100
Nastrojarna 20 20 60

Zdroj: Plastika a.s., 2014




D Priuzkum vySe mezd ve spole¢nosti Plastika a.s.

V porovnani se mzdami ve Zlinském kraji

Prizkum mezd ve spolecnosti Plastika .a.s. byl zjistén jako medidn nabizenych

mezd Vv pracovnich pozicich za posledni dva roky, zvefejnény na pracovnim portalu

www.prace.kurzy.cz. A tyto mzdy byly srovnany s pramérnou vysi mezd ve Zlinském

kraji za rok 2015.

Tab. 9

Srovnani vy$e mezd ve Zlinském kraji a spole¢nosti Plastika a.s.

Pramérna vyse mezd ve

VySe mezd v Plastika a.s.

Pracovni zarazeni Zlinském kraji (v
(v K¢/mésic)
K¢/mésic)

Technolog nastrojarny 31 531 25 000
Nastrojar 22 351 24 000
Nastrojar 22 351 18 500
Obsluha CNC

26 847 22 500
elektroeroviznich stroju
Obsaluha CNC stroji —

26 847 22 500
CNC frézky
Obsluha CNC

26 847 22 500
elektroeroviznich stroju
Pracovnik meérového

40 901 22 500
strediska

Zdroj: ISPV, 2015; kurzycz,2016



http://www.prace.kurzy.cz/

