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Abstrakt

Diplomova prace se zabyva pracovni motivaci a spokojenosti zaméstnanct ve vybrané
firm¢. V teoretické ¢asti jsou vymezeny zakladni pojmy z oblasti motivace, odménovani
a spokojenosti zaméstnancii. Analyticka ¢ast hodnoti soucasny systém motivace a
odménovani zameéstnanci firmy, spokojenost zameéstnanci v oblasti odménovani,
pracovnich podminek a mezilidskych vztahti na pracovisti a ptisobeni vnitinich i vnéjSich
vlivll na dany systém. Na zakladé provedenych analyz jsou navrZzeny zmény souc¢asného

systému za ucelem zvysSeni spokojenosti zaméstnanci.

Kli¢ova slova

pracovni motivace, motivacni teorie, spokojenost zaméstnanct, stimulace, odménovani

zaméstnancl, mzda, zaméstnanecké benefity, pracovni podminky

Abstract

The masters thesis is focused on the system of work motivation and employee satisfaction
in a selected company. The theoretical part defines the basic concepts of motivation,
remuneration and employee satisfaction. The analytical part evaluates the current system
of motivation and remuneration of the company's employees, employee satisfaction in the
field of remuneration, working conditions and interpersonal relationships in the
workplace and the effects of internal and external influences on the system. Based on the
performed analyzes, changes to the current system are proposed in order to increase

employee satisfaction.

Key words

work motivation, motivational theory, employee satisfaction, stimulation, employee
remuneration, salary, employee benefits, working conditions
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UvVOD

Systém motivace a odménovani zaméstnanct je jednim z dilezitych néstroju fizeni

lidskych zdroji.

Firmy prochézeji, at’ uz vlivem svych internich ¢innosti nebo externim piisobenim okoli,
riznymi fdzemi vyvoje, a tomu musi pfizpusobit i své postoje k motivaci zaméstnanct,
tak aby si udrzeli konkurenceschopnost v meénicich se podminkach. Musi neustale
uvazovat o zlepSovani své vykonnosti a konat zmény, které ke zlepSeni povedou. Vyvoj
jde neustale kuptfedu a tim se zvySuji i pozadavky na efektivni praci zaméestnancu. Chcee-
li management firmy zefektivnit fizeni lidskych zdrojii, je nezbytné, aby vénoval
pozornost také motivaénim preferencim svych zaméstnancti a jejich spokojenosti ve

firmé.

Pravidelné vyhodnocovani spokojenosti zaméstnancii, sestaveni vhodného motiva¢niho
programu a vytvoieni zadouciho pracovniho prostfedi pfispiva k lepsi komunikaci a
spolupraci uvniti firmy, ke zvySeni angazovanosti zamé&stnancti a v neposledni fad¢ ke
snizeni fluktuace nebo absence, které¢ jdou vzdy ruku v ruce s nezadoucim rlustem
nakladt. Spokojenost zaméstnancii méa vliv nejen na kvalitu vykonané prace, ale i na

vztahy se zakazniky, konkurenceschopnost a vykonnost celé firmy.

Diplomova préce je zamé&fena na problematiku nastaveni vhodného systému motivace a
odménovani zaméstnancti, které by vedlo ke zvySeni pracovniho usili a spokojenosti
zaméstnanci malé vyrobni firmy. Firma nedisponuje samostatnym personalnim
odd€lenim a persondlni praci zde neni vénovana nalezitd pozornost. Hodnoceni
spokojenosti a motivacnich preferenci zaméstnanct zde neprobihd pravidelné a cilené,

jeho vyznam si v§ak majitel podniku uvédomuje a tuto praci povazuje za piinosnou.

Teoretickd Cast prace se zameétfuje na oblasti pracovni motivace, na vztah pracovni
motivace a spokojenosti zaméstnancli a na systém odmeénovani a jeho formy. Soucésti
teoretické Casti je i popis a zpisoby méfeni lidského kapitalu. Teoretickd vychodiska

slouzi jako podklad pro zpracovani néasledujicich ¢asti diplomové prace.

Analyticka ¢ast prace hodnoti stejné tak soucasny stav systému motivace a odméiovanti,

jako 1 finan¢ni zdravi firmy a ostatni vnitini a vnéjsi vlivy, které dany systém ovliviiuji a
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uzce s nim souvisi. Soucasti analytické prace je 1 dotaznikové Setieni zaméstnanci a jeho

vyhodnoceni. Analyticka cast prace je podkladem pro navrhy vhodnych zmén.

V navrhové ¢€asti prace jsou predloZeny ndvrhy zmén systému motivace a odménovani,
véetné ekonomického zhodnoceni, které by vedly ke zvySeni pracovni motivace a

spokojenosti zaméstnanct firmy.
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CILE PRACE, METODY A POSTUPY ZPRACOVANI

Hlavnim cilem diplomové prace je navrh vhodnych zmén soucasného motiva¢niho
systému ve vybrané firm¢. Predlozené ndvrhy by mohly byt pfinosem v pracovni motivaci
zaméstnancu a prispét k jejich spokojenosti, ¢imz by se zvysil jak jejich pracovni vykon,
tak 1 angazovanost a loajalita k zaméstnavateli. Firmé by pak tyto zmény mohly pfinést
ziskani konkuren¢ni vyhody na trhu prace, sniZeni fluktuace a naplnéni strategickych cila.

Dil¢im cilem préce je ekonomické zhodnoceni navrhnutych zmén.
Pti zpracovani diplomové prace byly pouzity nasledujici metody:

ReSerse — slouzila k vypracovani teoretické ¢asti prace a jako podklad pro analytickou

¢ast.

Dokumentografick4 reSerSe zahrnuje bibliografické zdznamy dokumentt a citace odborné
literatury (Valkova, 2016). Pomoci dokumentografické reserSe byly vymezeny zakladni
pojmy a teoreticka vychodiska souvisejici se zkoumanou problematikou. Slouzila k

hlubsimu pochopeni dané problematiky.

Faktografickd reSerSe obsahuje soupis konkrétnich dat, vyhledanych u Ceského
statistického ufadu, z vykazl zvetejnénych na Vetejném rejstiiku a z internich dokumentt
firmy (Valkova, 2016). Faktograficka reSerSe slouzila jako podklad k analytické Casti

prace pii analyze vnitinich a vnéjSich vlivii na systém motivace.

Analyza — tato metoda byla vyuzita v druhé ¢asti prace pii hodnoceni soucasné situace
firmy z hlediska finan¢niho zdravi a méteni lidského kapitdlu, systému motivace a

odménovani a plisobeni dalSich vlivli na tento systém.

Analyza je védni metoda, umoznujici rozklad urcitého celku na niz8i prvky, vztahy a
procesy, diky kterym lze 1épe proniknout k podstaté zkoumaného problému (Ochrana,
2019).

Nestandardizovany rozhovor — byl veden s majitelem firmy pied zahajenim vyzkumné
¢innosti v oblasti motivace zaméstnancii a vedl pfedevsim k vyhodnoceni motivacnich

cilt firmy.
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Nestandardizovany rozhovor je jednou z technik sbéru dat v oblasti socialniho vyzkumu.
Je predem pfipraveny a tazatel jim sleduje piesné vytéeny cil. Formulace pfedem
pripravenych otazek i jejich potadi se mize v prubéhu rozhovoru ménit a zaroven tyto

otazky mohou byt doplnény o dalsi, jestlize to z komunikace vyplyva (Hyhlik, 2018).

Dotaznikové Setfeni — bylo pouzito v analytické ¢asti prace, slouzici jako podklad pro
navrhovou ¢ast. Vzhledem k obavam ze zkresleni, prameniciho z tendence respondenta
volit jako odpovéd’ na polozené otazky stiedni, neutrdlni kategorii, je pouzita technika
nucené¢ volby. Technika spo¢iva v uplném vynechdni neutralni kategorie, takze se
respondent musi rozhodnout mezi kategoriemi popisujicimi stupné souhlasu ¢i

nesouhlasu na Ctyt bodové skale.

Dotaznikové Setfeni je jednou z metod kvantitativniho vyzkumu vhodnou k méfeni a
vyhodnocovéni spokojenosti zaméstnancli na pracovisti. Vyuziva se z diivodu casové
nenaroc¢nosti této metody, snadného vyhodnoceni a moznosti anonymniho dotazovani

(Armstrong, 2015).

Matematicko-statisticka analyza — tato metoda byla vyuzita pifi zpracovani
dotaznikového Setfeni. U vyzkumnych otdzek jsou vypocteny priméry a Cetnosti v

absolutnim i relativnim vyjadfeni.

Syntéza a dedukce — tyto metody byly pouzity k zavérecnému zhodnoceni vysledkt
piredchozich metod a navrhu vhodnych zmén systému motivace a odmeénovani

zaméstnancu.

Syntéza je védni metoda navazujici na predchozi analytické metody, diky které se z
jednotlivych ziskanych faktl vytvoti uceleny prehled o zkoumaném problému (Ochrana,
2019). Dedukce je logickd metoda zalozend na sylogismu. Jde o deduktivni uvazovani,
kterym se dojde ze dvou puvodnich predpokladii k zavéru. Dedukce poskytuje jisty zaveér

(Ochrana, 2019).
Metody vypoctu

Prumérny prepocteny pocet zaméstnanci = (Odpracované hodiny + Hodiny

nepiitomnosti) +~ Pracovni fond dané¢ho roku
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Mira fluktuace = pocet odchozich zaméstnancii + celkovy pocet zaméstnancti na zac¢atku

obdobi

Procento nemocnosti = celkové délky pracovni neschopnosti + kalendaini fond casu

nemocensky pojisténych osob

Produktivita prace = [vykony — (vykonova spotieba + osobni nadklady)] + praimérny

pfepocteny pocet zaméstnancii

Nakladovy faktor zaméstnanci = celkové osobni naklady + primérny prepocéteny pocet

zameéstnancu

Minimalni velikost vzorku pro vyzkumny vybérovy soubor respondentti dotaznikového

Setfeni byl urcen dle nésledujiciho vzorce (Armstrong, 2015): n = ToN(eZ (©)?

n ...stanovend minimalni velikost vzorku respondentti vyzkumu
N ... celkovy zakladni soubor

e ...pozadovana uroven presnosti

Net Promoter Score bylo pouzito k vyhodnoceni spokojenosti zaméstnancti na zakladé

vybranych zodpovézenych otdzek dotaznikového Setieni.

Hodnoceni probiha na desetibodové skale kdy:

10-9 bodii = velmi spokojeni

8-7 bodl = pfimétené spokojeni

6 a méné bodl = vice diivodii k nespokojenosti

Vypocet spokojenosti = % spokojenych zaméstnancti (hodnotili 9-10) - %

nespokojenych zaméstnancti (hodnotili 0-6)

Net Promoter Score vyssi nez 50 % byva oznacovan jako excelentni, naopak zaporna

hodnota je kriticka (Koubek, 2017).
Ekonomické situace firmy byla zhodnocena metodou financni analyzy. K metodé
finan¢ni analyzy patfi analyza pomérovych ukazatelt. Jedna se predevSim o analyzu

ukazateli likvidity, aktivity, zadluzenosti a rentability (Knapkova, 2017).
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V praci byly pouzity ukazatele rentability a aktivity vypocitané nasledovné:

Rentabilita aktiv (ROA) = EAT =+ aktiva
Rentabilita trzeb (ROS) = EBIT =+ trzby z provozni ¢innosti
Rentabilita vlastniho kapitalu (ROE) = EAT =+ vlastni kapital

Obrat aktiv = Cisty obrat + aktiva

K vyznamnym rozdilovym ukazatelim, které se vyuzivaji k analyze a fizeni finan¢ni
situace podniku s orientaci na jeho platebni schopnost patii €isty pracovni kapital

(Knapkova, 2017).
Cisty pracovni kapital (CPK) = ob&Zna aktiva (OA) — kratkodobé zavazky

Dals§imi pouzitymi ukazateli analyzy jsou Cisty penézni pohledavkovy fond a Cisté
pohotové penézni prostiedky, které postupné vytazuji z obéznych aktiv méné likvidni
slozky. Cisté pohotové penézni prostiedky tak vyjadiuji hodnotu finanénich prostiedki,

které jsou ve firmé promptné k dispozici (Knapkova, 2017).

Finan¢ni zdravi firmy bylo posouzeno pomoci indexu davéryhodnosti IN05
sestaveného pro podniky Ceské republiky. Index spojuje vychodiska bankrotniho a
bonitniho charakteru (Knapkova, 2017).

INO5 =0,13*A + 0,04*B + 3,97*C + 0,21*D + 0,09*E

Hodnoceni vysledného indexu INO5:
INOS5 vétsi nez 1,6 ... podnik tvoii hodnotu
0,9 <INO05<1,6 ... Sed4 zoéna nevyhranénych vysledki

INO5 mensi nez 0,9 ... podnik je v ohrozeni, netvoii hodnotu
Schematicky postup zpracovani diplomové prace:

Zahajeni prace-obeznameni majitele firmy s danym zadmérem a ziskdni souhlasu ke
zpracovani — stanoveni cili prace — zpracovani teoretické Casti prace — analyza
soucasného stavu — faktograficka reSerse, dotaznikové Setfeni a rozhovory — zpracovani
analytické ¢asti — zpracovani navrhi zmény — ekonomické zhodnoceni navrhi —

dokonceni a odevzdani prace.
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1 TEORETICKA VYCHODISKA PRACE

Teoreticka Cast prace je zamétena na oblast pracovni motivace, spokojenost zaméstnanct
a jejich odménovani. Jsou zde popsény jak faktory motivacni, tak 1 demotivacni.
Seznamuje nds s nastroji, kterymi mize zaméstnavatel disponovat ve vztahu k motivaci
a odménovani svych zaméstnancti a uvadi metriky, na zaklad¢ kterych je mozné

spokojenost a motivaci zaméstnanct hodnotit a porovnavat.

1.1 Pracovni motivace

Motivace je jednim z hlavnich faktord, ovliviiujici chovani zaméstnanci. Jak uvadi
Armstrong (2015), dobfe motivovani lidé vyviji v pracovnim procesu vétsi usili a svych
schopnosti vyuZzivaji k dosazeni co nejlepSich pracovnich vysledki. Trvale, dle Plaminka
(2018), motivuje zaméstnance ztotoznéni s firemnimi mysSlenkami, které napliiuji také
jejich osobni zajmy a vyhovuji jejich potfebam. Armstrong (2015) uvadi, ze 1idé jsou
motivovani, kdyz o€ekéavaji, ze urcité pracovni chovani povede k ziskani hmotné odmény,
ktera uspokoji jejich potieby a naplni jejich osobni ptani.

Obecné¢ byva pracovni motivace délena na vnitini a vnéj$i, a to na zaklad€ povahy motiva.

1.1.1  Vnitini motivace

Vnitini motivace vychazi z nitra ¢lovéka, kdy ho dané ¢innost osobné¢ t&si, at’ uz jde o
uceni se novym vécem, zajem o téma, feSeni problémii nebo pocit uspéchu. Vnitini
motivy jsou uspokojovany piimo samotnym vykonavanim dané pracovni Cinnosti.
Nékteré pracovni pozice svym charakterem predpokladaji prave pracovniky s pievladajici
vnitini motivaci (Plaminek, 2018).

Urban (2017) povazuje za stézejni Ctyii vnitini motivatory: samostatnost, nové

schopnosti, viditelné vysledky a spole¢ensky vyznam ¢i smysl prace.

1.1.2 Vnéjsi motivace

Vnéjsi motivaci predstavuje odmeéna, ktera motivuje k vykonani pozadované prace, kdy
odménou nemusi byt jen penize, ale 1 pochvala nebo spolecenské uznani. Vn¢jsi motivy
jsou uspokojovany az prosttednictvim vysledkl prace jednotlivce (Plaminek, 2018).
Chceme-li motivovat pracovniky, musime pochopit nejen okolnosti, které k jejich

motivaci pfispivaji, ale 1 ty, které motivaci brani, respektive zaméstnance demotivuji.
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Lidem v pracovnim nadSeni a motivaci brani piedev§im Spatné mezilidské vztahy na
pracovisti, nevyhovujici  zplisob  hodnoceni, netransparentni  odménovani,
nekoordinovanost pracovnich ¢innosti, neinformovanost a nedostate¢nd komunikace
faktori.
Hlavni diivody demotivace ve vztahu k odménam uvadi Urban (2017):

e pracovnici za vykonani svych ukolti nedostavaji zadnou odménu;

e odmeény, které pracovnici dostavaji, prichdzeji ptili§ pozde;

e pracovnici nevéfi v dosazitelnost slibenych odmén;

e sankce za poruseni povinnosti jsou net¢inné nebo zcela schazeji.
~Pokud manazer ukdze, Ze veri tomu, ze vSe, co od lidi pozaduje, je rozumné a spravné, a
pokud se podle toho chova i pri viastnim pracovnim usili, md velkou Sanci uspét v

discipliné zvané motivace* (Plaminek, 2015, s. 36).

1.2 Motivaéni faktory

Existuje mnozstvi nejriznéjSich faktord, které ovliviiuji pracovni motivaci. Jejich
plisobeni vysvétluji motivacni teorie, které se zacaly prosazovat uz od poloviny 20.
stoleti. Uplatnéni motivacnich teorii v fizeni lidskych zdroji souvisi se zvySovanim
angazovanosti, lidé jsou oddani své praci a organizaci a jsou motivovani k dosahovani

vysoké urovné vykonu (Armstrong, 2015).

1.2.1 Teorie hierarchie poti'eb

Ptehled hlavnich motivac¢nich faktort, které na pracovisti ptisobi podava motivacni teorie
A. Maslowa, ze které¢ho vychazi Urban (2017), Plaminek (2015) i Wagnerova (2008),
ktefi ptevadi Maslowovu hierarchii potieb do pracovni motivace a charakterizuji pét
skupin motiva¢nich faktori vychazejicich ze zakladni hierarchie potieb:

e Potieby fyziologické, jejichz uspokojeni je podminkou pteziti, uspokojuje
piredev§im mzda za praci. Wagnerova (2008) v této souvislosti dopliuje, ze dalsi
slozky mzdy slouzi jako prostfednik k uspokojeni vyssich potieb.

e Potieby jistoty, bezpe¢i a zdravi, o jejichz uspokojeni rozhoduji predevsim
pracovni podminky a prostfedi pracovi§té. Zadouci je v tomto sméru, dle
Plaminka (2015), nastoleni jasnych pravidel pro praci a odstranéni chaosu a

dezorientace.
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e Potieby socidlni (pfatelstvi, soundlezitost, spolecenské pftijeti), k jejichz
uspokojeni slouzi pfijemna atmosféra na pracovisti ¢i socialni kontakty, které
prace umoziuje, prijeti pracovni skupinou ve formalnich i neformalnich
vztazich. Plaminek (2015) zmifnuje potfebu zpétné vazby, rovnopravnou a vécné
podlozenou pozornost za strany manazera.

e Potfeby uznani (ocenéni, sebelcty, prestize, uspéchu, respektu a pozornosti
ostatnich), oznaCované téz jako potieby vlastniho ega. Jsou-li uspokojeny, zvysuji
vlastni sebehodnoceni ¢i sebevédomi.

e Potieby seberealizace, ke kterym spada potieba rozvijet a uplatiiovat vlastni
schopnosti, ziskdvat nové zkuSenosti, FeSit problémy, byt p¥i praci kreativni.

Plaminek (2015) upravuje Maslawovu hierarchii potfeb na manazerskou verzi sestavajici

se ze Ctyf pater a uvadi stimuly, ovliviiujici pracovni motivaci na jednotlivych urovnich:

,r"ﬂ\
/ N\
\\

/

!

L
/ uzitetna \\
i prace b

// kladné hodnoceni

a respekt N\
/ dobry tym
s kvalitnimi vztahy N
fyzické pracovni podminky;, \

/' finanéni odména a pracovni jistota |

Obrazek 1 Stimuly ovliviiujici pracovni motivaci

(Zdroj: Plaminek, 2015)

Urban (2017) doklada oblibenost Maslowovy teorie v pracovni oblasti zejména z divodu

snadné aplikace zptisobt uspokojovani potreb jednotlivych kategorii v realité podniku.

1.2.2 Dvoufaktorova teorie

Dvoufaktorova teorie F. Herzberga déli motivacni faktory na vnitini a vnéjsi dle toho, zda
vyvolavaji spokojenost ¢i nespokojenost. Tato teorie je v podnikové praxi casto
vyuzivana i pies svou kritiku (Armstrong, 2015).

Dvoufaktorovou teorii v pracovnim prostfedi popisuje Wagnerova (2008), kterd za

18



vnitini faktory (motivatory), které slouzi k zajisténi pracovni spokojenosti a stimuluji
rust vykonnosti a kreativity pracovnikli povazuje: uritou miru odpovédnosti, uznani,
ocenéni vykonu a osobni kvality zaméstnance. Urban (2017) uvadi jako ptiklad vnitinich
motivatori 1 zajimavou ¢i rGznorodou praci, moznost kariérového ristu, uplatnéni
vlastnich schopnosti a zajmi, ziskavani novych znalosti a zkuSenosti.

Jako priklad vnéjSich hygienickych faktoru, které slouzi k prevenci pracovni
nespokojenosti a demotivace uvadi: firemni politiku, mezilidské vztahy na pracovisti,
vnitropodnikovou komunikaci, pracovni podminky, vybaveni pracovisté, fyzikalni
podminky — osvétleni, hluk, prasnost, bezpecnost a ochranu zdravi pfi praci.

Vnéjsi hygienické faktory, dle Urbana (2017), odstranuji pracovni nespokojenost ¢i
demotivaci pracovnikli, k vys$§i motivaci vSak samy o sobé nevedou, pfipadné ji
vyvolavaji jen kratkodobé.

Dalsi dilezitou roli v pracovni motivaci sehravaji interni a externi faktory, které uvadi
Koubek (2017):

e internisticky (niterni — zalozeny na tom, ze prace sama o sobé Cloveka bavi a
piinasi mu uspokojeni),

e instrumentélni (vnéj$i motivace zaloZena na odménach a vyhodach),

e interni self-koncept (tento motivacni faktor predpoklada jasnou predstavu o tom,
jaky bych chtél byt; svym jedndnim posiluji vlastni hodnotu a kompetentnost),

e externi self-koncept (lidé s timto typem motivace jsou zavisli na minéni, ocenéni
a povzbuzeni ze strany druhych, hledaji u dilezitych druhych osob schvaleni pro
své Ciny a jednani),

e identifikace s cili (vykon urcité¢ Cinnosti koresponduje s cili, hodnotami a
presvéd¢enimi daného clovéka, odpovida nejlépe Maslowoveé konceptu
seberealizace).

Motiva¢nim faktorim manazeii pfizptsobuji svilj styl vedeni a pouziti motivacnich
nastroji. Pokud zjisti u svych zaméstnancti pievahu internich faktorGi motivace,
doporucuje Koubek (2017) nedirektivni zplisob vedeni, ktery posiluje prostor k

rozhodovani. U externich faktori motivace bude naopak nutné posilit direktivu.

1.3 Nastroje pracovni motivace

Vysokého pracovniho vykonu zaméstnancti je mozné dosahnout pouzivanim spravnych
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motivacnich néstroji a technik. Spravné pouZzivani motivacnich nastroji, hmotnych ¢i
nehmotnych, pozitivnich ¢i negativnich, je proto jednim z dualezitych kol podniku.
Vyvolat zddouci chovani miizeme u ¢lovéka jak tim, Ze mu budeme néco davat, tak i tim,
Ze mu néco vezmeme, proto mizeme motivovat k ¢intim jak ptislibem piijemného, tak i
hrozbou nepiijemnosti (Plaminek, 2015).
K maximalnimu vykonu vede optimalni motivace. Kocidnova (2010) zastava nazor, Ze
nedostatecné¢ motivovany pracovnik odvadi malo uspokojivy vykon, avSak nadmérna
motivace miize vykon limitovat. Stejné tak Koubek (2017) uvadi, ze jak podmotivovani,
tak 1 pfemotivovani zaméstnanci odvadi nizky vykon.
Existuje n¢kolik zakladnich néstrojl, jimiz mizeme zaméstnance vhodné motivovat.
Kazdy z nich ma rizné moznosti a ucinky. Bednai (2013) uvadi dva zakladni typy
motivacnich nastroju:

e nastroje ekonomické motivace (hmotné),

e nastroje socialni a psychologické motivace (nehmotné).
Univerzalni néstroje, schopné vyvolat motivaci u vSech zaméstnancl, prakticky
neexistuji. Nejblize k univerzalnosti ma dle Plaminka (2018) finanéni odména. Prestiz,
radost z uzitku ¢i moZznost profesné rust jsou individudlnim motivem a univerzalné
nepusobi.
Finan¢ni odména je jednim z divodu, pro¢ vétSina zaméstnancli pracuje, avSak nema
dlouhodoby ucinek na to, jak zaméstnanec pracuje. Jak uvadi Armstrong (2015), finan¢ni
odména neznamend pro zaméstnance jen penize, ale piedstavuje také hmatatelnou formu
uznani a G¢inny nastroj, jak dat lidem pocit, Ze si jich organizace vazi. Tento pocit vSak
nema dlouhého trvani. Také dle Plaminka (2018) financni odmeéna siln€ ovliviiuje
spokojenost v praci a ma zna¢ny motivacni vliv, ale motivacni ucinek neni dlouhodoby,
jelikoz jej pracovnik rychle akceptuje jako standard a do poptedi vystoupi jiné faktory.
VétSina autori se shoduje na tom, Ze uplnou spokojenost zaméstnanci v oblasti
odménovani lze identifikovat v malokteré organizaci. Wagnerova (2008) konstatuje, ze
penézni motivace funguje pouze tehdy, jestlize propojeni mezi Gsilim a odménou je
zfetelné a hodnota stoji za isilim a schopnostmi zaméstnance.
NejlevnéjsSim, a pfitom U¢innym nehmotnym nastrojem motivace zaméstnancl je
pochvala. Jak zminuje Bednat (2013), chceme-li, aby byli nasi lidé motivovani, chvalme

je. Pochvala by méla byt jasna, srozumitelnd, pochopitelna, pfimé a oteviena. Také
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Rychtatikova (2008) povazuje pochvalu za vysoce efektivni nastroj motivace
zaméstnancu a jak uvadi, pokud pochvala neni vyuzivana kdykoliv je k tomu ptilezitost,
prichazi firma o pracovni vykon konkrétniho clovéka.

Ve firmach se setkdvame nejen s pozitivni formou motivace v podobé odmeén, ale i
negativni formou motivace v podobé sankce nebo trestu, kdy je cilem zamezit
nezadoucimu jednani.

I sankce tak mohou byt hmotné v podob¢ snizeni financnich odmén ¢i nehmotné v podobé
kritiky.

Kritika je opakem pochvaly a fadime ji k nehmotnym negativnim néstrojim motivace.
Slouzi jako t¢inny nastroj pokud je objektivni a zaméfend na vysledky prace, nikoliv na
konkrétni osobu. Kritiku je nutné podat tak, aby motivovala ke zlepseni. Cilem kritiky je
poskytnout zpétnou vazbu, zamezit chybovosti a zvySovat rozvoj pracovnika
(Rychtatikova, 2008).

Pozitivni motivace je ve velké vétsing ptipadl G€inngj$i nez negativni, ale bez hrozby
trestu v podobé€ sankce se pii motivaci pracovnikli obvykle obejit nelze.

Vyznam nehmotnych motivacnich nastroju, at’ jiz pochvaly, uzndni, moznosti ziskavat
nové zkuSenosti €i pracovat samostatné, byva ve firmach podcenovan. I tyto okolnosti
jsou vSak pro fadu zaméstnanct dulezité a uspokojuji potieby, které penézi uspokojit
nelze.

Prakticky kazdy nastroj motivace ma své pozitivni 1 negativni vlivy a své socialni
dasledky, proto je dilezité spravné vyhodnotit konkrétni situaci a vybrat vhodné

motivacni nastroje ve vhodnou chvili.

1.3.1 Motivaéni principy
Silberman (2003) zastavd nazor, ze nemizeme motivovat ostatni. Motivace vychézi
zevnitt, kdy 1idé motivuji samy sebe. Jedina véc, kterou miize manazer ud¢lat, je vytvorit
pfiznivé podminky pro to, aby se lidé motivovali, a to na zaklad¢ Sesti motivacnich
principu:
e pozitivni myslenky = podporujte a chvalte zaméstnance za dobife odvedenou
praci,
e potéSeni = zjistéte, co zaméstnanci radi délaji, zadavejte jim tkoly, které maji
radi, radujte se spolecné z uspéchli, organizujte a ucastnéte se spoleCnych

volnocasovych aktivit,
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e pocit dulezitosti = pozorné¢ zaméstnancim naslouchejte, zvazujte jejich
myslenky, poskytujte zpétnou vazbu, odméite dobry népad,

e uspéch = stanovte jasné a pifiméfené cile, po dosazeni cile pod¢kujte a chvalte,
ocerte uspéch,

e osobni vyhody = urCete osobni vyhody zaméstnancti z dosazenych cild,
monitorujte, podavejte zpravy, poskytujte zpétnou vazbu,

e jasné pokyny = podavejte Gstni i pisemné zpravy, ujistéte se, ze komunikujete

srozumitelng, jasné a vSichni svym tkoliim rozumi.

1.4 Motivaéni skupiny zaméstnancii

Pro sestaveni motiva¢niho programu nestaci znat pouze druhy motivacnich faktord, je
dalezité poznat zaméstnance, jejich motivy, hodnoty a potieby. Pisobeni motivacnich
faktort je v urcité mite subjektivni, shoduji se autoti odborné literatury. Co uspokojuje
jednoho, nemusi byt zajimavé pro jiného, a dokonce se muze stat, ze co je pro jednoho
pracovnika odménou, muze byt pro jiného sankci.
Za jeden z faktorti ovliviiujici chovani, a pfedevsim stabilitu zaméstnance ve vztahu k
zamgéstnavateli mizeme povazovat vék zaméstnance.
Armstrong (2015) zastdva nazor, ze mladsi lidé méni zaméstnani Castéji a zaméstnance
rozde€luje dle jejich priorit do tii vékove rozdilnych skupin:
e zamgéstnanci ve véku 30 let a méné = prvni faze kariéry, kdy je prioritou
perspektiva prace,
e zameéstnanci ve veéku 31-50 let = stfedni faze kariéry, kdy je prioritou pocit
uspokojeni z prace,
e zameéstnanci ve véku 50 a vice let = pozdni faze kariéry, kdy je prioritou jistota
zamgstnani.
Také Koubek (2017) rozd€luje zaméstnance a jejich postoj k praci dle véku, kdy do
generace X zatadil pracovniky narozené pted rokem 1980, do generace Y zaméstnance
narozené po roce 1980 a do generace Z nove nastupujici generaci zaméstnancti narozenou

po roce 1995.
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Tabulka 1 Postoje k prdci generace X, Y, Z

GENERACE X GENERACEY GENERACE Z
(narozeni pied rokem 1980) | (narozeni po roce 1980) | (narozeni po roce 1995)

: , . L Davaji prednost digttalni

Prace je pro n¢ klicovou Hlavni hodnoty vnimaji v YL P l?, los. gﬁ ml
R technologiim, virtuahzaci
hodnotou osobnim zvoté . o
pred realnym svétem

Tvrdé pracuji Maji svoje lmity Jsou nezavisli
Nejsou naro¢ni na pracovni  |Jsou velm citlivi na Chtéji utvaret své vlastni
podminky pracovni podminky pracovni podminky
Cilem préce je zabezpedit o o Prace musi byt 11121101‘oc’1a, S
rodio Prace je musi bavit rychlou dynamik ou novych

reseni
Multitasking — soustiedi se
na velké mnozstvi veci

Profesni rozvoj povazyji za

Maji ambice profesné rist  |. . .
jednu z moznych variant

zarovein

Akceptuji piescasy jako . ) Volna pracovni doba, prace

. Zvladaji work-life balance .
danou véc odkudkoliv
Vywavaji formy osobni :

J Jako formu komumnikace . o
kommmikace nebo oait vedevit i Sdruzovani na socialich

e .. vivaji predevsim socialni| ., .
prostiednictvim telefonu €1 VB: e sitich na mezinarodni trovnt
sité

emailu

(Zdroj: Koubek, 2017)

Diky prodluzovani dichodového véku uz neni mozné povazovat generaci 50+ jako
nékoho, kdo je neproduktivni. V dohledné dobé bude pravé tato generace demograficky
mimofadné silnd. Zameéstnavatelim tato generace zkuSenych pracovnika piinasi: vyssi

loajalitu, nizsi fluktuaci, klid a zkuSenost, a mnohdy i ochotu ucit se (Koubek, 2017).

1.4.1 Motivace ke vzdélani

Vzhledem k rychlému tempu vyvoje, musi firma, kterd chce obstat v konkuren¢nim
prostiedi neustale své zaméstnance rozvijet a vzdélavat. Dle Urbana (2017) je vSak tieba
zaméstnance k dalSimu vzdélavani obvykle motivovat. Nedostatecna motivace k ucasti
na vzdélavani nebo jeho Gspésnému absolvovani byva astym diivodem nizké efektivity
vzdélavacich programd, které firma pro své zaméstnance organizuje.

Motivaci podporujici vzdélavani rozdéluje Urban (2017) do Ctyft fazi:
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e motivace pied zahajenim vzdélavani — vysvétleni vyznamu Skoleni jak pro firmu,
tak i pro zaméstnance, moznost zaméstnancii podilet se na vybéru skolitele a
formy $koleni,

e motivace v prubéhu vzdélavani — pribézné oveérovani schopnosti a dovednosti
vcetné zpétné vazby,

e motivace zalozend na ovefovani novych dovednosti — zavéreéné ovéfeni a
vyhodnoceni novych dovednosti, vefejna prezentace novych poznatki, predavani
novych znalosti spolupracovnikiim,

e motivace po ukonceni Skoleni — podpora praktického vyuziti nabytych poznatkd,
ocenéni zaméstnance formou hmotné ¢i nehmotné odmény.

K posouzeni skute¢né urovné vzdélavacich aktivit firmy vyuzivame ukazatele poctu

hodin vzdélavani na zaméstnance (Armstrong, 2015).

1.5 Meéreni motivace

Jak upozoriiuje Wagnerova (2008), motivaci jako takovou Ize méfit pouze neptimo, a to
prostiednictvim produktivity, fluktuace, absenci nebo stiznosti. Motivaci zamé&stnanct
zvysuje pocit, Ze si jich zaméstnavatel vazi a ocenuje jejich praci pro firmu.
Jednou z nejpouzivanéjsich metrik efektivnosti systému motivace ve firmé je fluktuace
zameéstnanct, uvadi autofi Mathis a Jackson (2011). V souvislosti s personalnimi procesy
a nastaveni vhodného systému odménovani doporucuji alespoit jednou roc¢né
vyhodnocovat a srovnévat:

e piidanou hodnotu lidského kapitalu, kterd hodnoti podil lidskych zdroji na

vykonnosti a produktivité,

e pomeér ndkladl na zaméstnance k celkovym provoznim nakladim,

e nakladovy faktor zaméstnanct.
Zduraziuji také vyznam benchmarkingu nejen pii porovnavani vyse uvedenych
ukazatelt, ale 1 pti tvorbé mzdovych struktur.
K dal$im vyuzivanym tdajim v oblasti zjiStovani G¢innosti motivace patii: udaje o
rozvoji a vykonu lidi, idaje o ndzorech a postojich lidi vii¢i firmé a udaje o vykonu firmy

(Armstrong, 2015).
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1.6 Spokojenost zaméstnanci

,,Spokojenost je individualni postoj k aktualnim pracovnim podminkam, které na nas
puisobi, je to individualni a subjektivni prozZivani reality, které vyznamné ovliviiuji nase
potieby, hodnoty, postoje a emoce, zatimco motivace je vidici sila, ktera nds vede
k cinnosti*“ (Kocianova, 2010, s. 61). Spokojenost s praci souvisi jak s motivaci, tak i
angazovanosti zaméstnancti. Tyka se postoji a pocitt, které 1lidé maji ve vztahu ke své
praci, ke svym koleglim a potazmo 1 zdkazniktim. Pozitivni a pfiznivé postoje k praci
naznacuji spokojenost s praci a pfinaSi firm¢ uzitek, naopak negativni a nepiiznivé
postoje k praci mohou byt pro firmu ohrozujici.

Z diivodu existence vazby mezi spokojenosti pracovnika, jeho vykonem a loajalité k
firm¢, se firmy orientuji na kvalitu pracovniho Zivota, rovnovahu mezi pracovnim a
mimopracovnim Zivotem a spokojenost pracovnikll. Vénuji pozornost nejen pracovnim
podminkdm, ale i personalnimu a socialnimu rozvoji pracovnikli a vytvafeni zdravych
pracovnich vztahl. Dobrd péce o zaméstnance, nehledé na velikost podniku, pomaha
vytvaret dobrou povést firmy a zvysSuje jeji atraktivitu na trhu prace (Kocidnova, 2010).
Armstrong (2015) uvadi tfi hlavni faktory ovliviiujici urovenn spokojenosti nebo
nespokojenosti s praci:

e vnitini motivacni faktory — obsah prace, rozmanitost, vyznamnost a zpétna vazba,

e uroven kontroly — tymova prace, spoluprace, postoje kolegt;

e uspéch nebo netspéch v plnéni ukoli.

Kocianova (2010) rozlisuje také tfi stézejni vlivy na Groven spokojenosti zaméstnancil,
jejichz intenzita se méni v zavislosti na plisobeni vnitinich a vnéjsich vlivi:

e vlastni pracovni ¢innosti, podminky a okolnosti prace (obsah prace, profesni
rozvoj, odménovani, styl vedeni);

e vlivy na stran¢ jednotlivel (vek, vzdélani, praxe, zajmy, osobnostni charakter,
sebehodnoceni);

e mimo organizatni — vné&j$i vlivy, které pisobi na organizace i jednotlivce z
vnéjsSku (politickd a ekonomicka situace statu, legislativa, situace na trhu prace,
konkurence v oboru, mzdova situace).

Na spokojenost zaméstnancii ptisobi mimo jiné i pracovni podminky, které firma skyta,
vybaveni pracovisté a fyzikalni podminky jako je bezpecnost ¢i hluk.
Co se tyc¢e pracovnich podminek, doporucuje Koubek (2017) zaméfit se na nasledujici:
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e kvalita pracovniho prostiedi — zajistit dostatek osobniho prostoru, dostatek
vzdusnosti, zddouci osvétleni, esteticky piijemné prostredi;

e hlucnost — vytvofit podminky pro neruSeny vykon prace, nastavit pravidla
komunikace v ptipad¢ vice zaméstnancti v jedné mistnosti;

e teplota a vlhkost vzduchu — nastavit optimalni celoro¢ni teplotu na pracovisti
(vyzkumy stanoveny standard je 22 °C);

e technicka zarizeni, informac¢ni a komunikacni technika — nastavit s ohledem na
usnadnéni dané prace, jednoduchost ovladani;

e pracovni rezim — stanovit vyhovujici uspofadani zac¢atku a konce smén, optimalni
délku prace a doby odpocinku;

e bezpeCnost a ochrana zdravi pfi praci — zajistit ergonomicky vyhovujici
pracoviSté, poskytovat dostatek ochrannych pracovnich pomficek, zajistit
hygienicky vyhovujici zazemi.

Vsechny tyto vysSe uvedené mohou spokojenost zaméstnancii ovlivnit.

Spokojenost zaméstnancli posuzuje Kocianova (2010) i z hlediska pracovni stabilizace a
organiza¢nich zmén, kdy zaméstnanci hledaji novou praci a odchazi z firem predevSim
kvali dlouhodobé nespokojenosti ve stavajicim podniku. Zaméstnanec, ktery vykazuje
vysokou uroven pracovni spokojenosti nema divod zaméstnavatele ménit. Také
Wagnerova (2008) povazuje vztah miry spokojenosti a absentérstvi ¢i fluktuace za velmi
silny. Zaméstnanci musi byt spokojeni alesponi s né¢im, uvadi v souvislosti s fluktuaci
Plaminek (2015), a zminuje takzvané pravidlo motivacni kotvy - ,, to, co clovéka pri praci
bavi, predstavuje jakousi kotvu, ktera jej poutd k vykonu a znemoziuje okolnim proudiim,
aby jej odnesly do jinych vod at jiz obrazné — tedy aby odvadely jeho pozornost jinam a
znemoznovaly soustiedeni na praci, nebo skutecné — aby jej vedly k uvaham o zméné
zameéstnani.* (Plaminek, 2015, s. 22)

Vztah mezi motivaci k vykonu a spokojenosti s praci neni pfimy a jednoznac¢ny. Jak uvadi
Kocidnova (2010) dosud neni jasné, zda je pracovni spokojenost Cinitelem pracovni
motivace vedouci k vykonu. Spokojeny pracovnik nemé nutné vyborné vykony a
pracovnik s vysokymi vykony neni nutné¢ spokojen, tvrdi Wagnerova (2008). Spokojeny
zaméstnanec jeSté neznamena, ze je tento zaméstnanec motivovany k vykonu a piinasi
firm¢ uzitek. I liny zaméstnanec miize byt ve firmé¢ spokojeny a naopak.

Nemaly podil na spokojenosti zaméstnancti ma lidsky a otevieny ptistup zaméstnavatele,

26



ktery muze zvysit jejich divéru a loajalitu viuci firmé (Wagnerova, 2008).

1.6.1 Méreni spokojenosti zaméstnancu

K rychlému a jednoduchému méteni spokojenosti na pracovisti doporucuje Koubek
(2017) pouzit manazersky srozumitelny nastroj Net Promoter Score, ktery se ptivodné
pouziva i k méfeni spokojenosti a loajality zdkaznikii. Ve vztahu k zaméstnancim je
zaloZen na tom, nakolik budou zaméstnanci pozitivné i negativné referovat o firmé kde
pracuji, a zda doporuci sluzbu ¢i vyrobek produkovany danou firmou.

Dle Koubka (2017) je metodologie Net Promoter Score nevhodné pro pouziti v oblasti
spokojenosti s odménovanim, avSak pokud je systematicky vyuzivana k méfeni motivace
a spokojenosti s moznosti dlouhodobého srovnéni vysledki v Case, mize piinaset

zajimavé vysledky a jasné€ napovi, kde ma firma kritické oblasti k feSeni.

1.7 Socialné-motivacni klima firmy

Klima podniku je to, jak zaméstnanci vnimaji prostiedi, ve kterém pracuji a jak ho sdili s
okolim. V odborné literatufe se vSeobecn¢ uvadi, Ze socidlné — motivacni klima je uréeno
predevsim spokojenosti zaméstnanct dané firmy s faktory jako je vedeni, odmény nebo
uznani a v prub¢hu ¢asu se meéni a rozviji.

Kazdy podnik ma své specifické klima, které se projevuje ve formach vzijemné
komunikace, v ndhledu zaméstnancti na vnitrofiremni skutec¢nosti, v jejich postojich a
vztahu k firmé&. Klima je o vzdjemnych vztazich na pracovisti, o nalad¢ a atmosféte, ktera
ve firm¢ panuje a ma bezprostfedni vliv na pocity a chovani zaméstnanci. Nalada
zaméstnanci a jejich chovani mohou bezprostiedné ovliviiovat nejen vztah k
zédkaznikovi, ale 1 celkovou produktivitu zaméstnanct a vykonnost podniku jako takovou,
proto je dilezité provétovat, do jaké miry je klima v podniku motivacni a zddouci.
Motivacni klima popisuje Koubek (2017) jako rozlozeni motivacnich faktorti v ramci
organizace, které ovliviiuje firemni kultura, nastaveni procest a systémti, spokojenost ¢i
nespokojenost zaméstnancli, vnitini 1 vnéjSi komunikace, ale 1 osobni postoj
zaméstnancl. Kocianova (2010) charakterizuje optimalni klima podniku jako
bezkonfliktni, s vyvaZzenym vztahem jak mezi nadfizenym a podfizenym, tak i mezi
pracovniky na stejné tirovni z hlediska hierarchie fizeni.

., lam, kde je podcenéna komunikace nebo kde jsou zaméstnanci ponechdni po dobu

dlouhych mésicu v informacnim vakuu, bude se motivacni klima dramaticky zhorsovat,
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stejné jako pracovni vykonnost lidi “ (Koubek, 2017, s. 71).

Chovani zaméstnanct a tim 1 celkové klima podniku mize vyrazné ovlivnit hluboce
zakotenéna firemni kultura, styl vedeni organizace, mezilidské vztahy na pracovisti —
spoluprace, soudrznost, diivéra a férové odmény. Aby bylo chovani pracovnikl zddouci,
musi byt nastavend firemni kultura konzistentni a sdilend vSemi ¢leny organizace
(Armstrong, 2015).

Dle Koubka (2011) optimalni klima vytvari efektivnéji maly kolektiv se skutecné
pratelskymi vztahy, jemuz nckteti lidé davaji prednost 1 pred l1épe placenou praci v
nadnarodnich korporacich. Mensi firma, dle Koubka (2011), poskytuje svym
pracovnikiim pocit vétsi dilezitosti a nepostradatelnosti, zpravidla nabizi rozmanitéjsi
praci a také veétsi samostatnost, vyssi pravomoc a zodpoveédnost, coz mtize byt pro nékteré
zaméstnance silnéjSim motivacnim faktorem nez karierni postup v neosobnim prostiredi
velkych podnikd.

Je tfeba zdUraznit, Ze socidlni klima a mezilidské vztahy pfedev§sim v malém kolektivu
jsou vyrazné¢ ovliviiovany spravedlnosti odménovani pracovnikl. Vztahy mezi
zaméstnanci firmy mutZze negativné ovlivnit 1 takzvany stupen utajeni, které maji
organizace ohledné svych mzdovych systémt, uvadi Mathis a Jackson (2011). Néekteré
firmy maji interni zasady, které zaméstnancim zakazuji mluvit o jejich platu s jinymi
zameéstnanci, ti se pak vyhybaji diskusim, vznikaji pochybnosti o spravedlivém rozdéleni
odmén a muze to ovlivnit jak soudrznost zaméstnanc, tak i znepiijemnit celkové klima
firmy.

Obecné se predpoklada, ze ve firmé se silnou soudrznosti dochazi k Gspésné koordinaci
spolecnych aktivit, moznosti sdileni povinnosti a kol a existuje vEétSi motivace

k produktivité.

1.7.1 Méreni socialné-motivacniho klimatu

Pii méfeni motivaéniho klimatu firmy neni tfeba vychazet ze standardizovanych
dotaznikovych metodik. Z divodu rtiznorodosti charakteristik podnik je lepsi vytvofit si
metodiku zaméfenou na vlastni prostiedi. Ve vyrobni firmé mizeme povazovat za zasadni
spokojenost s pracovnim prostfedim a fyzikadlnimi podminkami prace, naproti tomu v
obchodné¢ orientované organizaci je stézejni vztah prodejce k zakazniklim, uvadi Koubek
(2017). U vSech podniki doporucuje respektovat nasledujici zasady pro méfeni

motivacniho klimatu:
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e pravidelnost z diitvodu meziro¢nich srovnavani;

e jednoduchost, administrativné ¢asova nendrocnost Setfeni (max 20 minut);

e spravna komunikace — vyznam zpétné vazby a informovanosti zaméstnancti o

vysledcich méfeni a jejich dopadi;

e roz¢lenéni motivacnich faktort do jednotlivych kategorii;

e porovnani s ,,tvrdymi‘ daty pro srovnani opravnénosti odpoveédi;

e ponechani prostoru ke kvalitativnimu hodnoceni ze strany zamé&stnanct.
Z obecného hlediska miizeme v ramci Setfeni motivacniho klimatu u zaméstnancti méfit
a porovnavat tyto charakteristiky: vztah k firm¢, vztah k praci a dané pracovni pozici,

vztahy ke koleglim, spokojenost s motivacnim systémem ve firmé (Koubek, 2017).

1.8 Systém odménovani

Soucésti motivace zaméstnancl je spravné nastaveny systém odmeénovani. Pro udrzeni
konkurenceschopnosti, musi firma sestavit takovy systém penéznich a nepenéznich
odmén, které dokazou ptildkat, motivovat a udrzet si zaméstnance. Pro efektivni pfistup
k celkovym odménam je potieba vyvazit zdjmy a naklady zaméstnavatell s potfebami a
ocekavanim zameéstnancli. Zameéstnanci musi byt spravedlivé hodnoceni dle svych
znalosti, dovednosti, schopnosti a vykonu. Protoze by mél byt systém odménovani na
jedné stran¢ motivujici pro zaméstnance a na druhé strané¢ vyhovovat potfebam a
moznostem konkrétni firmy. Je vhodné, aby se nejen zaméstnavatel, ale 1 pracovnici
samotni podileli na jeho vytvareni (Urban, 2017).
Za spravnych okolnosti mohou odmény vyvolat pozitivni motivaci, ale Spatné vytvoteny
a fizeny systém odménovani mize demotivovat. Jak uvadi Koubek (2011), spravedlivost
v odménovani je pro motivaci pracovniki, jejich spokojenost a zejména pro mezilidské
vztahy ve firm¢é mimotadné dilezitd. Pocit nespravedlnosti mtize byt hlavni ptic¢inou
ukonéeni pracovniho poméru. Pro zaruceni transparentnosti by mél byt systém
odménovani a firemnich benefiti soucéasti vnitini smérnice firmy, se kterou budou
zamestnanci seznameni a aktualni smérnice jim bude kdykoliv k dispozici.
Dle Armstronga (2015) patii k zakladnim zasadam odménovani:

e spravedlivy a transparentni systém odménovani, ktery je v zajmu vSech

zainteresovanych stran;

e podpora cili podniku v uplatiiovani politik a postupti odmenovani;
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e odméinovani, uznavani a ocenovani pracovnika podle pfinosu, nikoliv jen na
zékladé mimotadného vykonu;

e atraktivni a hodnotové formy odmén, které udrzi potiebné zaméstnance a zajisti
jejich angazovanost a vykonnost;

e konkurenceschopnost penéznich odmén;

e pruznost procesu odménovani a moznost volby zaméstnaneckych vyhod ze strany
zameéstnancu;

e zvySeni pravomoci a odpovédnosti liniovych manazerti v otazkach odménovani.

Strategie odménovani by pak méla vychazet ze tfi hlavnich cili: vykonnosti,

konkurenceschopnosti a spravedlnosti (Armstrong, 2015).

1.8.1 Druhy odmén

Hlavni slozkou systému odménovani jsou penézni a nepenézni odmény, které se
vzajemné propojuji a vytvaii celkovy balik odmén dané organizace. Narok na nekteré
druhy odmén stanovuje zakon a piedpisy, jin€ jsou v benevolenci zaméstnavatele a tvoii
motivacni slozku systému odmeén.

Dle Koubka (2011) chape moderni personalistika odménovani pon€kud $iteji, a kromée
penéznich odmén poskytovanych jako kompenzace za vykonanou praci zahrnuje do
systému odménovani i nékteré druhy odmeén, které nemaji hmotnou povahu, ale pfispivaji
ke spokojenosti pracovnika a k jeho pocitu uziteCnosti a sounalezitosti s firmou. K
takovym odménam patii:

e zaméstnanecké vyhody — moznost pouzivat podnikovy automobil i pro soukromé
ucely, firmou organizované kulturni akce, poradenské a pravni sluzby pro
zaméstnance, zaméstnanecké bezurocné ptjcky;

e umoznéni odborného ristu a vzdélavani = zvySuje konkurenceschopnost
zameéstnance na trhu préce;

e formalni uznani, pochvaly a ocenéni;

e povéfovani vyznamnymi pracovnimi Ukoly, delegovani pravomoci a
odpovédnosti;

e harmonické klima podniku, pratelské vztahy na pracovisti;

e vytvafeni pfiznivéjSich pracovnich podminek prestizniho charakteru.

Mathis a Jackson (2011) obecné déli druhy odmén dle typu na vnitini a vnéj$i, a dale pak
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dle vazby na vykon na ptimé a nepiimé:

e vnitini odmény — nehmatatelné¢ psychologické a socidlni formy odmén
souvisejici s pocitem dtlezitosti pracovniho usili, zdvisi na individudlnich
hodnotach a pottebach pracovnika;

¢ vnéjsi odmény — hmatatelné majici penézni 1 nepenézni podobu;

e primé odmény — piimo souvisi s odvedenou praci a dosazenymi vysledky
jednotlivee ¢i tymu;

e nepiimé odmény — zaméstnanecké vyhody a benefity, které nemaji vazbu na
vykonnost jednotlivce ¢i tymu (napf. meziro¢ni procentualni nartst mezd,
dovolend nad ramec zakona, levnéné stravovani, pfipojisténi pracovnikda,
prispévek na pracovni odév, levné&jsi nakup podnikovych vyrobkd, ...).

Armstrong (2015) uvadi, Ze odmény transakéni (hmotné) slouzi k ziskadvani a
stabilizovani zamé&stnanct a rela¢ni (nehmotné) umoznuji dosahovat vyhod plynoucich z
¢innosti zaméstnanct a zvysuji hodnotu transakénich odmén. Tyto druhy odmén mohou
byt jak individudlni, tak plo$né a tvoii slozky celkové odmény, kterd je atraktivni

hodnotovou nabidkou pro zaméstnance.

zakladni penézni odména

transakéni : L celkova
odmény doplrikova penézni odména hinding canbns
zaméstnanecké vyhody
prace sama 3&%‘:}2
pracovni zkuSenosti nehmotnélvnitini

odmény

nepenézni uznani

lspéch a rast

Obrdzek 2 SloZky celkové odmény
(Zdroj: Armstrong, 2015)

Jaké bude struktura celkové odmeény, jaké nastroje a postupy budou pouzity a v jakém
poméru budou jednotlivé formy odmén rozdéleny je do znacné miry v kompetenci
zameéstnavatele, ktery ma v této oblasti Sirokou Skalu moznosti.

Dle Urbana (2017), je tfeba s odménami v organizaci uritym zpuisobem pracovat a

zameéstnance na n¢ dostate¢né upozornovat, a to predevsim na nehmotné odmény, které
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si nemuseji pracovnici zcela uvédomovat.

1.8.2 Formy hmotného odménovani
Vyuziti a relativni vyznam jednotlivych forem hmotného odméinovani zavisi na
podminkach a cilech podniku i praci, kterou zaméstnanec vykonava.

Formy hmotného odménovéani diferencuje Urban (2017) nasledovné:

1.8.2.1 Zakladni & pevna mzda, tarifni nebo smluvni

— zarucend ¢ast individualni mzdy, dilezitd pro pracovni spokojenost zaméstnanci,
napomaha stabilizaci zaméstnanct;

— vézana na trzni ohodnoceni riznych profesi, zohledituje ekonomicky piinos a
kvalifika¢ni pozadavky, opira se o zkuSenosti a schopnosti zaméstnance;

— zvySuje se plosné v ramci celé firmy nebo ptejde-li zaméstnanec na vyssi ¢i
odpovédnéjsi misto nebo ziskava-li dlouhodobéji velmi dobré ro¢ni hodnoceni,
zalozené nejen na jeho pracovnich vysledcich, ale i na ristu schopnosti,
pracovnim chovani ¢i loajalité k organizaci;

— cilem je ziskat a udrzet zaméstnance a ocenit naro¢nost jeho prace.

1.8.2.2 Odmeéna vazand na osobni schopnosti zaméstnance

— vyplacena obvykle ve form¢ nadtarifni slozky zakladni mzdy nebo osobniho
ohodnoceni zaloZzena na hodnoceni dlouhodobéjSich pracovnich vysledk,
schopnosti a kvalifikace a pfiznavéana na delsi obdobi;

— vysi lze stanovit procentudlnim podilem zakladniho (tarifniho) platu nebo
absolutni ¢astkou;

— je pohyblivou sloZzkou mzdy, miize byt i zcela odebrana;

— cilem je motivovat ke zvySeni schopnosti a kvalifikace, ale i ocenit a stabilizovat

dlouhodob¢ vykonné zaméstnance podniku.

1.8.2.3 Vykonova sloZka mzdy vyplacena v podobé ukolové mzdy

— charakteristicka pro pozice, u kterych jsou vysledky prace zavislé na usili,
schopnostech ¢i rozhodnutich zaméstnance;

— vazana na individualni vykon zameéstnance, vykon jeho pracovni skupiny,
piipadné vykon celého podniku;

— vazana na dosazeni predem stanovenych vysledkd, které miizou byt
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zaméstnancem ovlivnény
— vyplacena az po dosazeni piedem stanoveného vykonu,
— je pohybliva, vyplacena za pracovni vykon (prémie, bonusy), odmény za
zlepSovaci navrhy;
— cilem je motivovat k vyssi vykonnosti ¢i produktivité nebo motivovat k urcitému
pracovnimu chovani.
Ukolova mzda ptedstavuje nejjednodussi formu vykonového odménovani pouZivanou
predevsim u délnickych profesi. Jeji vySe zavisi na mnozstvi prace, kterou pracovnik
odvede, a Castce stanovené za jednotku prace.
Vyhody: motivace k vy$§imu vykonu, mzdova spravedlnost, snadné stanoveni mzdovych
nakladl za jednotku.
Nevyhody: moznost snizeni kvality vyrobkt, potieba posileni kontroly kvality, moznost

zdravotniho ohrozeni zaméstnanct pii preceniovani jejich vykonovych schopnosti.

1.8.2.4 Mzdové priplatky
— odrdzeji mimotfadné podminky prace ¢i pracovniho mista, které znamenaji

zvySené naroky na zaméstnance.

1.8.2.5 Zaméstnanecké vyhody
— vazané na zamé&stnanecky vztah k organizaci, piipadné postaveni v jeji hierarchii;
— tvofeny naturdlnimi pozitky, finan¢nimi piispévky, ptipadné riizna cenova
zvyhodnéni poskytovana zaméstnanctim;
— cilem je zvysSit pracovni spokojenost a stabilitu zaméstnancti, pfispét k jejich
rozvoji 1 relaxaci;
— k podpote vykonové motivace mohou slouzit jen v ptipadé€, maji-li povahu tzv.
motivacnich benefiti, které se vazou na vykon zaméstnanct nebo jejich skupin.
Armstrong (2015) déli zaméstnanecké vyhody na:
e odlozené nebo podminéné — penzijni ptipojisténi, Zivotni pojiSténi, nemocensky
piispévek, ...
e bezprostiedni — sluzebni automobil, mobilni telefon, notebook, dovolena nad
ramec zékoniku prace, mimotadné dny volna, ...
Pti poskytovani zamé&stnaneckych vyhod firma zvazuje i jejich danové aspekty, které

mohou nastat a ovlivnit rozhodnuti firmy pii jejim vybéru (Urban, 2017):
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— danov¢ uznatelny ndklad organizace, osvobozeni od dan¢ z piijmu fyzickych osob
ze zavislé Cinnosti (napf. stravenky, penzijni pfipojiSténi, zivotni pojiSténi,
ptispévek na dovolenou);

— danové neuznatelny naklad organizace, ale osvobozen od dané z ptijmu fyzickych
osob (napf. piispévky na kulturni pofady, sportovni akce, napoje na pracovisti,
pujcky);

— danové neuznatelny naklad, neni osvobozen od dané z pfijmu fyzickych osob
(napft. benzinové karty, slevy na zbozi).

Zaméstnanecké vyhody jsou nadkladnou soucésti celkového souboru odmén. Mohou ¢init
jednu tfetinu i1 vice nakladii na zadkladni penézni odmény, a proto musi byt jejich

poskytovani fadné planovéno a fizeno (Armstrong, 2015).

1.9 Motivace a odménovani v dobé ekonomické krize

, V obdobi krizi s vysokou mirou nezaméstnanosti maji mnozi majitelé firem sklon
zachazet s pracovniky podle zasady ,, at’ jsou radi, Ze maji praci‘* a zneuZivaji nepriznivou
ekonomickou situaci, v niz se lidé ve zvysené mire ocitaji “ hodnoti situaci Koubek (2011,
s. 100). Neni to zrovna $tastnd politika managementu, protoZze krize netrva vécné a s
postupné se zvySujici nabidkou pracovnich pftilezitosti dochdzi pravé v takovych
podnicich k odlivu kli¢ovych zaméstnancli, coz muze vést az k likvidaci podniku
samotného.

Konkurenceschopné podniky se v dobé zmén trzniho prostredi, ekonomickych vykyvi ¢i
pfimo krize snazi maximalné zuzitkovat znalosti a dovednosti svych nejschopnéjsich
pracovnikl a motivovat je k Cinnosti. Motivovani zaméstnanci jsou cennou hodnotou a
piinasejici ziskovost firmé 1 v dob¢ recese.

Za velmi diilezité motivacni faktory v dob¢ recese jsou povazovany:

zajimava prace, rovné a férové zachazeni, dobré pracovni vztahy s nadfizenymi i
spolupracovniky, objektivni hodnoceni a dobra mzda (Chatzopoulou, 2015).

Otazku odménovani a motivace zaméstnancl v soucasné celosvétové ekonomické krizi
zpiisobené pandemii fe$i mnozstvi HR specialistl. Na zaklad¢ zjisténych skutecnosti
spole¢nost Deloitte (2020), je doporuceno vychazet z péti hlavnich principii strategie
odménovani:

e ocenéni pfinosu, ktery mé jedinec na dosazeni spole¢ného cile;
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e transparentnost a otevienost odménovani v ndvaznosti na ménici se obsah prace a
odpovédnost;

e nastaveni procesil pro stanoveni férové odmeény;

e ocenéni a odména individudlni iniciativy souvisejici se vzdélanim a rozvojem;

e zohlednéni vykonu tymu a tymové spoluprace.

Z aktudlniho vyzkum trendl v oblasti lidského kapitalu vyplynulo, Ze polovina ceskych
spolecnosti z ditvodu rychlych zmén trzniho prostiedi zvazuje prepracovani stavajiciho
systétmu motivace a odménovani, kdy za kliCové povazuji flexibilitu, otevienou
komunikaci a lepSi vnimani potieb jednotlivych skupin zaméstnanci (Deloitte,

2020).
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2 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU

V analytické casti prace je hodnocen soucasny systém motivace a odménovani

zaméstnanct vybraného vyrobniho podniku jak z pohledu vnitinich, tak i vnéjSich vliva,

které na fizeni lidskych zdrojii piisobi. Soucasti analyzy je vyhodnoceni dotaznikové

Setfeni motivacnich preferenci a spokojenosti zaméstnancti dané firmy.

Vysledky analyzy slouzi jako podklad pro zpracovani navrhu vhodnych zmén, které

povedou ke zvysSeni pracovni motivace a spokojenosti zaméstnanctl.

Z duvodu zachovani anonymity je firma nazvana AB, spol. s r.o.

Ziakladni udaje analyzované firmy

Vznik:
Nazev:
Sidlo:

Pravni forma:

1991
AB, spol. s.r.o.
Zlinsky kraj

Spole¢nost s ru¢enim omezenym

Ptedmét podnikani dle OR:

Jednatel:
Zakladni kapital:

vyroba, obchod a sluzby neuvedené¢ v piilohach 1 az 3
zivnostenského zédkona

silniéni motorova doprava-ndkladni provozovand vozidly nebo
Jizdnimi soupravami o nejvétsi povolené hmotnosti presahujici 3,5
tuny jsou-li uréeny k prepravé zvirat nebo véci

XY - 100% vlastnik spolecnosti

150 000,- K&

Hlavni ¢innost podniku dle klasifikace ekonomické ¢innosti CZ NACE:

Vyrobni program:

Nékladni doprava:

Hlavni zakaznici:

22230 Vyroba plastovych vyrobkt pro stavebnictvi

22210 Vyroba plastovych desek, folii, trubek a profila

49410 Silni¢ni nékladni doprava

zakazkova vyroba laminatovych rdmu riznych vysek a tvart, které
slouzi jako podsady stesnich svétlikli a oken

nakladni vozidla s vlekem do 5 tun ur¢eny k prepravé vlastnich
vyrobkll odbérateliim, dovozu materialu nebo ciziho zboZi pfi
zpateCnim vytéZovani.

fyzické osoby, montdzni firmy, stavebni firmy - mimo
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jednorazovych zakazek ma firma vybudovanou sit’ stalych odbératelti a vyznamnych
obchodnich partnerti v Némecku, Rakousku, Svycarsku a na Slovensku.

Odbyt vyrobki (2021): tuzemsky trh 23 %, EU 66 %, Svycarsko 11 %

Odhad trzniho podilu: 0,05 % podil trZeb firmy v odvétvi NACE 22 — zanedbatelny podil
na trhu

AB, spol. s r.o. je klasifikovan dle § 20 zdkona 563/1991 Sb. jako MALY PODNIK s

povinnosti auditu.

2.1 Analyza soucasného stavu systému motivace a odménovani

Hned v Gvodu je nutné zminit, ze firma AB, spol. s r.0. nemé vytvofenou pracovni pozici
samostatného personalisty, ktery by se otdzce motivace a vhodnych forem odménovani
zaméstnancl vénoval a az doposud ve firmé neprobihal zadny prizkum spokojenosti
zaméstnancl. Dle informaci jednatele (2021), ktery je zdroven i vykonnym feditelem
firmy s absolutni rozhodovaci pravomoci ve véci strategie firmy a potazmo i systému
odménovani zaméstnanci, byly motivacni preference zaméstnanci zjiStovany
ptilezitostn€ a neformalné, a ne vzdy na né byl bran zietel.
2.1.1 Rozdéleni zaméstnanci dle pracovniho zaiazeni a zpiisobu odménovani
mzdou
Zamgéstnanci firmy AB, spol. srt.0. jsou dle druhu vykonavané prace a zptlisobu
odménovani rozd¢leni do tii hlavnich skupin:

e Technicko-hospodarsti pracovnici (THP) — do této skupiny spada: feditel,
manazer vyroby, zaméstnanci ekonomického useku, zaméstnanci obchodniho
useku a logistiky.

e Rezijni délnici a Fidi¢i — do této skupiny spadaji zaméstnanci nepiimo se
podilejici na vyrobé: skladnik, mistr vyroby, udrzbat, uklizeci a fidici.

e Vyrobni délnici — do této skupiny, kterd je co do poctu zaméstnanct
nejpocetnéjsi, spadaji délnici ptimo se podilejici na vyrobé: délnici v laminovné

a kompletafi vyrobka. Vyrobni délnici pracuji ve dvou sménném provozu.

2.1.2 Struktura mzdy v jednotlivych kategoriich dle pracovniho zarazeni

Vsichni zaméstnanci jsou vnitropodnikovou smérnici sezndmeni se mzdovymi tarify,
které jsou k vypoctu jejich hrubé mzdy pouzity a se zptisobem vypoctu.
Technicko-hospodarsti pracovnici (THP) maji stanovenou zakladni mésicni mzdu
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smluvni dle své kvalifikace a trzniho ohodnoceni dané profese, pohyblivou slozkou mzdy
je osobni ohodnoceni stanoveno procentudlnim podilem a €ini 25 % ze zakladni mzdy.
Pohybliva slozka mzdy se krati v zavislosti na neodpracovanych hodinach z divodu
nemoci nebo Cerpani dovolené v daném mésici.

Rezijni délnici a Fidi¢i maji stanovenou zakladni hodinovou sazbu smluvni dle své
konkrétni profese a pohyblivou slozku v podobé osobniho ohodnoceni, kterd tvoti 25 %
ze zékladni hodinové sazby u rezijnich délnikd, pohybliva slozka fidict je vypocitana z
mnozstvi ujetych kilometrii za dany mésic. Podklady pro vypocet pohyblivé slozky mzdy
fidica predava mzdové ucetni dispecer, ktery eviduje ujeté kilometry.

Vyrobni délnici maji stanovenou zédkladni hodinovou sazbu smluvni a k ni se pfipocitava
vykonova slozka mzdy. Vykonova slozka mzdy se odviji od mnoZstvi opracovanych
metrti laminatu a zkompletovanych rdmt v daném mésici. Kvantita na tkor kvality je
sankciovéana, zaméstnanctim, ktefi neodvadi kvalitni praci nebo neplni stanovené normy
je vykonové slozka snizovéana stanovenym pomérem. Hodnoceni s podklady pro vypocet
vykonové slozky piedava mzdové ucetni mistr vyroby. Treti strukturu mzdy vyrobnich
délnikt tvoti mzdové ptiplatky za praci ve stizeném prostiedi a ¢ini 10 % ze zakladni
mzdy.

Z pohledu jednatele firmy (2021) je struktura mzdy vyvazend a odméiovani formou
mzdy je transparentni a spravedlivé. Zakladni mzda je kazdoro¢né navySovana, vzhledem

k inflaénimu tlaku, minimalné o 3 %.

2.1.3 Nastroje pracovni motivace
Ve firmé AB, spol. s r.0. jsou zaméstnanci motivovani jak nastroji hmotné, tak i nehmotné

motivace.

2.1.3.1 Nastroje ekonomické motivace (hmotné)

Mimoradné roéni odmény — hlavnim néastrojem ekonomické motivace, ktery je ve firmé
vyuzivan jsou mimotadné ro¢ni odmény pro zaméstnance, jejichz nepietrzitd délka
zaméstnani u zaméstnavatele neni kratsi nez jeden rok. Vyse této odmény je stanovena
plosné 10 000,-K¢ pro zaméstnance pracujici na plny tvazek. Osobam pracujicim na
zkraceny uvazek je odména vyplacena v pomérné vysi a stejné tak i zaméstnancim
s dlouhodobou pracovni neschopnosti. Odména je vyplacena v listopadové mzdé a je

nenarokova, v ptipad¢ neptiznivého vyvoje vysledku hospodatreni miize byt jednatelem
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rozhodnuto o jejim nevyplaceni.

Odmeény u prilezitosti Zivotniho jubilea, konkrétné u ptilezitosti 50. a 60. narozenin.
Odmeéna se vyplaci diferencované v rozmezi od 2 000,-K¢ do 10 000,-K¢ dle délky
odpracovanych let ve firmé.

Dotace na chlazenou stravu ve vysi 50 % z ceny chlazené stravy, kterd je dovazena dle
z4jmu zameéstnanci na zaklad¢ jejich objednavek. Cena jednoho chlazeného jidla je
v soucasné dobé 64,-K¢ bez dotace.

Vano¢ni potravinovy bali¢ek v hodnoté do 400,-K¢, ktery kazdoro¢né v prosinci obdrzi
vSichni zaméstnanci firmy.

Vitaminy zakoupené v 1ékdrn€ v hodnoté do 500,-K¢, které zaméstnanci dostavaji
pravidelné v podzimnim obdobi.

Napoje na pracovisti — kuchynka v kancelafi i na diln€ je pravidelné¢ mési¢né zasobena
kavou a ¢ajem a v aredlu firmy jsou umistény celkem Ctyfi automaty s pitnou vodou.
Veskeré napoje na pracovisti jsou zaméstnanciim poskytovany zdarma.

SluZebni telefon s moznosti vyuziti i k soukromym tcelim — zaméstnanci v kategorii
THP maji narok kazdé 3 roky na novy telefon v hodnoté do 6 000,-K¢ se zvyhodnénym
tarifem.

Pracovni odévy nad ramec pracovnich ochrannych prostfedkli jsou poskytovany
vyrobnim dé€lnikim dvakrat ro¢né¢ a rezijnim d€lnikim jednou za rok. Jedna sada
pracovnich odévi zahrnuje dveé tricka, pracovni bliizu a kalhoty v celkové hodnoté do

1000,-K¢.

2.1.3.2 Nastroje socidalni a psychologické motivace (nehmotné)

Teambuildingovy ve€irek s programem — je pofaddan kazdoro¢né v prosinci pred
vano¢nimi svatky pro vSechny zaméstnance firmy. U této pfilezitosti jsou
hodnoceny vysledky hospodafeni daného roku, vysloveny pochvaly vykonnym
zaméstnancim a nastoleny plany na rok nasledujici. Z diivodu pandemie a sni
souvisejicimi opatfenimi vlady se v roce 2020 ani 2021 planovany vecirek nekonal.
Flexibilni pracovni doba — pro zaméstnance ekonomického a obchodniho oddé€leni neni
pevné stanovena denni pracovni doba, musi byt vSak rozvrzena tak, aby splnili svou
tydenni pracovni dobu a byli pfitomni na pracovisti v dob¢ od 8:30 do 14:00. V ptipadé
nutnosti je jim umoznéna prace z domu. Ridi¢i nékladni piepravy také nemaji pevné

stanovenou pracovni dobu, ta se odviji od rozpisu jizd a povinnych ptestadvek béhem
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jizdy. Piipadné pfescasy se jim pfipisuji na konto pracovni doby s moznosti jejich Cerpani
v ramci ndhradniho volna v nésledujicim obdobi.
Odborné skoleni — u jednotlivych profesi THP pracovnikti probiha obvykle na zakladé
projevené iniciativy pracovnika dané profese o zvySeni odbornosti, ten si pak sam najde
vhodného poskytovatele a necha schvalit feditelem firmy. VSechna Skoleni pak probihaji
v ramci pracovni doby a jsou hrazena zaméstnavatelem. V souladu s platnou legislativou
jsou pravideln¢ potadéana Skoleni:

e Dbezpecnosti prace, protipozarni ochrany a prvni pomoci

e profesnich fidi¢h a fidict referentskych vozidel

e obsluhy vysokozdviznych vozika
Pracovni prostiedi, vybaveni a pracovni podminky
Pracovni prostfedi a vybaveni pracovisté je dilezitou soucasti péce o zaméstnance a
nastrojem pracovni motivace se znaénym vlivem na spokojenost zamestnancu.
Clové&k stravi na pracovisti piiblizné tfetinu svého Zivota, proto je dilezité, aby se tam
citil pfijemné a svou pracovni ¢innost vykondvali se zdjmem a rad. VSechny faktory
pracovniho klimatu maji vliv na zdravi i na psychiku ¢lovéka, coz se samoziejme projevi
na jeho pracovnim vykonu, spokojenosti a ochot¢ pracovat. Tuto skute¢nost si uvédomuje
1 majitel firmy a
pravidelné¢ investuje do oprav a technického zhodnoceni vyrobnich a nevyrobnich
prostor. Pravidelné€ se investuje 1 do vybaveni jednotlivych pracovist a také se obnovuje
vozovy park.

— Kvalita pracovniho prostiedi
Jelikoz vyroba plastli zaté¢zuje zivotni prostfedi, probiha jako kompenzace rozséhla
vysadba zelen¢ ve venkovnich prostordch firmy a vysadba pokojovych rostlin na
chodbéch a v kancelafich. VSechny kanceléie jsou vybaveny pomérné novym nabytkem
a kazdy zaméstnanec ma dostatek osobniho prostoru i Zadouci osvétleni. Ve vyrobni hale
probéhla v roce 2018 rekonstrukce socialniho zafizeni a kuchynky.
— Hlucnost

Co se ty¢e kancelarskych prostor, firma nepraktikuje rusné ,,open space® prostory,
v kazdé kancelaii jsou dvé pracovni mista skytajici dostatecny osobni prostor a klid pro
vykon prace. Vyrobni haly jsou z hlediska hlu¢nosti umistény v dostate¢né vzdalenosti

od administrativni budovy. Hluk ve vyrobnich haldch je snizovan diky modernizaci
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pracovniho vybaveni.

— Teplota a vihkost vzduchu
Do vyrobnich hal byla cisticka ovzdusi a klimatizace, kterd optimalizovala teplotu i
¢istotu vzduchu. Kancelafe se v zimé¢ vytopuji na 21°- 23 °C, v letnich mésicich vSak
mnohdy teplota v kancelafich dosahuje az 35°C.

— Technicka zarizeni, informacni a komunikacni technika
Technické zatizeni firmy je ptilezitostné dle potieby obménovano, z majetkové struktury
vSak vyplyva, ze firma nevlastni Zddny nehmotny majetek v hodnoté nad 60 000,-K¢. Ve
firmé se vyuzivaji nastroje MS Office, CAD Systém pro projektovou ¢innost, RAAL
servis pro logistickou Cinnost a ucetni program POHODA SQL a jeho nadstavbu
PAMICA pro zpracovani mezd a personalni evidenci. Tyto softwary ma firma v prondjmu
v podobé licenci. Uetni program funguje na vzdaleném serveru, coz umoziiuje i praci
mimo kancelaf, umoziuje ptevedeni vystupnich sestav do formatu XLM, format ISDOC
pro elektronickou fakturaci a moznost podepisovani PDF dokument. Téchto sluzeb
podnik pii elektronické komunikaci pln€¢ vyuzivd a dale uziva datovou schranku.
Homebanking podniku umoziiuje komunikaci s bankou a piimé bankovnictvi. Velkou
slabinou je, ze firma nemd zakoupeny dostatek licenci a software je vyuzivan pouze
pracovniky ekonomického oddéleni, neni tedy vytvoiena datovd zakladna pro ostatni
oddé€leni a dochazi tak k neefektivni interni komunikaci pfedavani informaci napiic
firmou.

— Pracovni reZim a bezpecnost prdce
Co se tyce vyvazenosti doby prace a doby odpocinku, je pracovni rezim ve firmé
optimalni pro vS§echny zaméstnance.
Bezpecnosti a ochrané zdravi pii praci je ve firm¢é vénovana mimotadna pozornost a
svéd¢i o tom 1 to, Ze posledni pracovni uraz byl zaznamendn v roce 2018. VSichni
zameéstnanci jsou v otazce bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci proskoleni. Délnici jsou
pravidelné¢ zéasobeni dostatecnym mnozstvim pracovnich rukavic 1 respiratord,
potiebnych pii praci se surovym laminem. Kazdé socidlni zafizeni je vybaveno
dezinfek¢nimi a hygienickymi prostfedky. Vzhledem k bezpecnosti je na pracovisti
piisny zékaz pozivani alkoholickych napojii a piisny zakaz koufeni mimo prostory k tomu

urcené.
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2.1.4 Analyza internich vlivii na systém motivace a odménovani
Analyza internich vlivli vychédzi z McKinseyho modelu 7 S se zaméfenim na fizeni

lidskych zdroji, jejich motivaci a systém odmeénovani.

2.1.4.1 Strategie

Aby firma dosahla svych strategickych cilii, musi z téchto strategickych cilii vychazet i
strategie motivace a odménovani. Jednatel firmy urc€il za hlavni strategické cile zvySovani
obratu na zahrani¢nim trhu a zvyseni podilu trzeb na tuzemském trhu. Snahou je oslovit
a ziskat nové zakazniky a upevnit svou pozici u stalych odbératelti aktivnim obchodnim
pristupem, jazykovou vybavenosti zaméstnancii, kvalitou vyrobkli a dodrZzovanim
termind. Dil¢im cilem je zrychlit komunikacni a informaéni tok pomoci digitalizace
procest, s ¢imz se poji potfeba ristu pocitacové gramotnosti vybranych zaméstnanci.

Je zadouci, aby se strategie motivace ubirala pfedev§im smérem personalniho rozvoje a
odborného vzdélavani zaméstnancl, proto je nutné zaméstnance kliCovych profesi
vhodnymi néstroji a technikami ke vzdélavani motivovat a vybérem vhodnych kurzt
zvysSovat jejich cizojazyCnou vybavenost, IT gramotnost a u zaméstnancti obchodniho

odd¢leni i1 prodejni dovednosti.

2.1.4.2 Struktura

Firma ma liniovou organizac¢ni strukturu s vice stupni fizeni.

1

] ] ] ]
Vedouci Hlavni wyrobni
obchadniho :'.r' K Logistik
S techni
: ; L Délnici ve
_

Obrazek 3 Organizacni struktura AB, spol. s r.o.

(Zdroj: vlastni zpracovani)
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Absolutni rozhodovaci pravomoc ve vécech strategickych ma majitel firmy, ktery zastava
pozici vykonného feditele. Pod jeho ptfimou direktivu spadaji klicovi zaméstnanci useku
ekonomického, obchodniho, vyrobniho a logistického. Tito pak maji pravomoc
v rozhodovani ve své odbornosti na Grovni operativni i taktické a samostatné fidi své
oddéleni. Jelikoz firma AB, spol. s r. 0. je mensi vyrobni firmou, existuji zde kumulované
pracovni pozice, které vyzaduji riznorodé¢ profesni dovednosti. Nékteré pracovni pozice
umoziuji praci ve zkraceném tuvazku a jsou zde vytvofena i dv€é pracovni mista pro
zaméstnance se sniZzenou pracovni schopnosti. Jak uz bylo zminéno, firma nema
samostatné persondlni oddéleni a na problematice péfe o zaméstnance se podili
zameéstnanci ekonomického useku spolu s feditelem firmy a manazery jednotlivych
usekli. Vyhradni pravomoc k uzavirani pracovniho poméru ¢i k jeho ukonceni ma tfeditel
firmy, stejné tak jako schvalovani vy$e odmén &i zmén ve mzdovém systému. Udetni
vede v agendé ,personalistika®“ v softwaru POHODA SQL evidenci jednotlivych
zaméstnancl, jejich osobnich dat a zpracovavd mzdové zdznamy. Pfistupova prava ke
zpracovani personalni a mzdové agendy ma ucetni a ekonom, pravo k prohlizeni ma
feditel firmy. Ostatni ¢innosti spojené s fizenim lidskych zdroji jako je dochazkovy
systém zamé&stnanct, podklady ke mzdam délniki, rozpis smén délniki, ktefi pracuji ve
dvousménném provozu, pldnovani jizd fidich, povinné zavodni lékaiské prohlidky a
Skoleni v oblasti BOZP jsou v kompetenci ostatnich fidicich pracovniki a nejsou feSena
prostiednictvim mzdového SW. Firma postrada systém propracovaného ERP a Casto tak
dochdzi k nepruznému toku informaci, k ¢asovym prodlevdm a administrativni zatézi
uvnitt firmy, coz mize byt pro nékteré pracovniky demotivujici. Soucasti organiza¢ni
struktury podniku nejsou IT pracovnici a spravu informacnich systémul feSi formou

outsourcingu

2.1.4.3 Systémy

Motivacni systém firmy je postaven na systému transakénich odmeén a je zakotven v
interni smeérnici, ktera je kazdorocné aktualizovana feditel firmy. Smérnice obsahuje
mzdovy vymér pro jednotlivé profesni skupiny, popis mzdovych struktur a metodiku
vypoctu osobniho ohodnoceni jednotlivych profesnich kategorii, plan mimotadnych
odmén a zaméstnaneckych benefitl na dané obdobi. Smérnice v rdmci motivacniho

systému netesi relacni odmény.
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2.1.4.4 Spolupracovnici

Do skupiny spolupracovnikil patii vSechny ¢lanky organizac¢ni struktury. V pravidelnych
mésicnich intervalech probihaji porady vedoucich pracovniki a feditele firmy. Ve firmé
je kladen velky diraz na spolupraci a dobré mezilidské vztahy na vSech trovnich
organizac¢ni struktury. Novi zamé&stnanci jsou vzdy proSkoleni na své pozici a seznameni
s firemni kulturou a zvyklostmi. Firma ma vybudovany silny zdklad kmenovych
zaméstnancu, ktefi firmu dobfe znaji a v podstaté tvoii socidlni klima podniku. Vztahy
na pracovisti jsou viceméné ,,rodinné*, spousta zaméstnanct se schazi i mimo pracovni
dobu. ,,Rodinna atmosféra“ mensi firmy vytvaii pifijemné pracovni klima, zaméstnanci si
vzajemné diveétuji, komunikace je oteviend a pfimd, atmosféra na pracovisti je obvykle
uvolnéna, nepanuje zde napéti a stres. Na druhou stranu, pokud zaméstnanci nedospéli k

sebemotivaci, je nutné je vhodné¢ motivovat k vykonu, aby se z nich nestali ,,spokojeni

lini zamé&stnanci®.

2.1.4.5 Syl iizeni

Reditel i povéfeni vedouci jednotlivych oddéleni ve vét§ing piipadt uplatiiuji
demokraticky styl fizeni a snazi se vytvaiet pracovni prostiedi motivujici k vykonu,
sebediscipliné a pocitu soundlezitosti s firmou. Atmosféra ve firmé je ptatelské a oteviena

nazorim zameéstnanci na vSech urovnich organizacni struktury.

2.1.4.6 Schopnosti

VSichni zaméstnanci sice maji ve firm¢é moznost vzdélavani a seberealizace, tato
iniciativa v§ak dosud nebyla nijak cilené fizena nebo organizovana a vétSinu vzdélavacich
aktivit nad rdmec povinnych si zaméstnanci zajiStuji sami dle vlastniho uvéZeni a
realizuji po schvéleni feditelem firmy. Co se ty¢e profesniho rozvoje, jsou zaméstnanci
na niz$ich trovnich organizacni struktury v ramci své profese a potieb firmy Skoleni
interné zkuSengj$imi kolegy. Nevyhodou malé firmy je mald moznost karierniho
postupu, avsak na kazdém oddéleni musi byt schopny specialista ve svém oboru, ktery se

postupem casu stava kliCovym zaméstnancem s mnohaletou zkusenosti a praxi v oboru.

2.1.4.7 Sdilené hodnoty
Cilem obchodni politiky firmy je orientace na zakaznika, nabidka produktu a zajisténi
sluzby plynouci z jeho pozadavkii. Firma se nesoustfedi pouze na jednorazovy prodej, ale

o navazani dlouhodobého obchodniho vztahu nejen s odbérateli, ale i dodavateli

44



materidlli a zbozi. Internim cilem z hlediska fizeni lidskych zdroju je pak vytvofeni

piijemného pracovniho prostiedi s podporou tymove prace a loajality zaméstnancu.

2.1.5 Vyzkum spokojenosti a motivac¢nich preferenci zaméstnancu firmy

Hlavnim cilem vyzkumu bylo zjistit jaky je soucasny stav spokojenosti zaméstnanct ve
firmé. Dil¢im cilem pak bylo zmapovani motivacnich preferenci zaméstnanct ve vztahu
k motiva¢nim faktoram, které na zaméstnance ptisobi.

Pro ucely vyzkumu byla aplikovdna kvantitativni vyzkumnd metoda formou
dotaznikového Setfeni. Dotaznik obsahoval 19 uzavienych nebo polouzavienych otazek
¢i vyroki, které umoznuji presnéjsi komparaci odpovédi. Respondenti mohli oznacit svou
odpoveéd’ volbou kategorie popisujici souhlas nebo nesouhlas, ptipadné vybér z moznosti.
Uvodni otazky dotazniku se tykali identifika¢nich udaji respondenttl vyzkumu.
Dotaznikové Setfeni probihalo v obdobi od 02.03.2022 do 11.3.2022. Z celkového poctu
43 zaméstnancl byl z dotaznikového Setieni vynechan vykonny teditel, ktery je zaroven
1 majitelem firmy, a tudiz zastava i roli zaméstnavatele, a jeden zaméstnanec, ktery byl
v dobé vyzkumu v pracovni neschopnosti. Dotaznik byl rozddn 41 zaméstnanctim.
Rediteli firmy a tfem vedoucim (THP) zaméstnanctim byl dotaznik nejprve zaslan
elektronicky k revizi jeho srozumitelnosti, smysluplnosti, a jednozna¢nosti formulaci
otazek, tak aby se eliminovalo riziko zkresleni. Nékteré otdzky byly po provedené pilotazi
jeste upraveny a doplnény.

Jelikoz velkd vétSina zaméstnanci dilny nemd firemni e-mail, byla findlni verze
dotazniku vytiSténa a pfeddna k vyplnéni v tiSténé podob¢. Dotaznik byl rozddn vSem
zaméstnancim s pokyny k vyplnéni a odevzdani. Vyplnéné dotazniky zaméstnanci
vhazovali do papirové schranky umisténé ve vestibulu firmy, kde je 1 pfistroj na evidenci
dochazky a kazdy zaméstnanec si zde znaci pfichod na pracovisté a odchod z pracovisté
a minimalné dvakrat za den tudy projde.

Ze 41 dotazniki bylo kompletné vyplnéno a odevzdano ke zpracovani 39 dotazniki. Pro
urovei spolehlivosti byla stanovena hodnota 95 % (e = 0,05, pak n = 37,19), to znamena,
ze 39 vyplnénych dotaznikli je dostatecné mnozstvi pro vyzkumny vybérovy soubor.
V ptipad¢ vyzkumu, kdy nebyl uplatnén selektivni vybér respondentd a navratnost
dotazniki byla optimalni, miizeme hovofit o utvofeni celistvého nazoru napfic firmy AB,
spol. s r.0.

Vysledky dotaznikového Setfeni byly zpracovany pomoci programu MS Excel. U
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vyzkumnych otazek byly vypocteny Cetnosti a primér jednotlivych indikétord, které jsou

znazornény pomoci tabulek ¢i grafii.

2.1.5.1 Analyza vysledki vyzkumu

Uvodni otazky dotazniku se tykaly identifika¢nich udajii o respondentech, ze kterych je
patrné, ze vyzkum z celkového poctu 41 zaméstnanct tvotilo 17 % THP pracovnikd, 27
% rezijnich délnik a 56 % vyrobnich délniki. Jednotlivé pracovni kategorie byli pro
piehlednost strukturovany podle v€ku a délky pracovniho poméru ve firm¢€. V pracovni
kategorii THP je nejvétsi zastoupeni zaméstnanct ve ve€kovém rozpéti 31-50 let — ve
stiedni fazi kariéry, pro které je vSeobecné prioritou pocit uspokojeni z prace, piipadné
profesni rast. Ve skupiné rezijnich d€lniki a fidica je téméf polovina zaméstnanct
v pozdni fazi kariéry, kdy je pro n€ vSeobecné prioritou pracovni jistota. Vyrobni délnici
maji témeéf vyvazeny pomér zaméstnanci ve druhé a tfeti fazi profesniho véku. Z
celkového poctu zaméstnancii tvoii nejmensi pracovni skupinu lidé v prvni fazi kariéry
s prioritou perspektivni prace.

Z hlediska délky trvani pracovniho poméru je v kategorii THP pouze 1 zaméstnanec,
ktery neni ve firm¢ déle nez 3 roky, v kategorii rezijnich délnika a fidica jsou takovy
zaméstnanci 4 a v kategorii vyrobnich délniki je jich 5 z toho dokonce 2 ,,novacci®, ktefi
nejsou v pracovnim pomeéru jesté ani rok. Této skupin€ zaméstnanci by se méla vénovat

vys$i pozornost z hlediska jejich adaptace v pro n¢ novém pracovnim prostiedi.

Tabulka 2 Struktura pracovnich kategorii

Struktura pracovnich kategorii

dle véku zaméstnance dle délky trvini pracovniho poméru zamés tnance

Pracovni kategorie absl.cet. [relativ.¢.|absl.cet. [relativ.c.| abs].cet. | relativ.¢ absl.cet. |relativ.c.| absl.cet. | relativ .. absl.cet. | relativ.c| absl Cet. | relativ.¢]

zaméstnanci do 30 let 31-50let | nad50let |ménénez lrok| 1 -3 roky 4-8 let nad 8 let

THP 2 129 4 [ST%| 1 | 14%| 0 [0 | 1 |14%] 3 |48%[ 3 | 8%
Rezijni délnici a fidici 30121 3 [21% 5 | 45%)| 0 [ 0% [ 4 |36%]| 2 |18 | 5 | 4%
Vyrobni délnici 21 9% [ 11 [48% ) 10 [43%] 2 | 9% | 3 |13%| 4 | 17%] 14 | 61%
Zaméstnanci CELKEM T 2% 18 [ 4% 16 [34%] 2 [ 3% | 8 [21%| 9 [26%] 22 | 50%

(Zdroj: Viastni zpracovani)

Dalsi cast otazek dotazniku byla zaméfena na postoj zaméstnancii k motivaénim

faktorim, kdy dva z uvedenych byly hmotného charakteru. Respondenti méli hodnotit
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své preference na Ctyt stupniové skale, kdy nejvyssi priorita byla pfifazena zcela zdsadni
dalezitosti a nejnizsi tém faktoram, které byli zaméstnanci ohodnoceny jako zcela
bezvyznamné. Vysledky Setieni jsou setfidény dle vypocitaného praméru preference za

celkovy pocet respondentil vyzkumu a nize graficky zndzornény.

Motivacni preference zamstnancu AB, spol. s r.o.

Odbormny riist a moZnost povyseni IEEEEEEGEGEGNGEGEGEN—_—_—————_ 2, 20
Pracovni naplii a charakter prace IEEEEEE————————— ) )7
Pochvala a uznani nadiizeného IENINEEEENEN———————— 2,63
Délka a organizace pracovni doby I 3,10
Jistota zaméstnani I 3 10
Dobré mezilidské vztahy na pracovisti I 3 29
Pracovni podminky (hluk. svétlo, teplo. hygienické .. N—— 3,41
Zaméstnanecké vyhody (benefity) I 3,68
Platové ohodnoceni I 3,90

0.00 0.01 001 0.02 0.02 0.03 0.03 0.04 0.04 0.05

Primérna hodnota preferenci

Graf 1 Motivacni preference zaméstnancii

(Zdroj: Viastni zpracovani)

Z grafu je patrné, ze nejvySSi motivacni prioritou, ktera vede ke spokojenosti
zaméstnancl firmy, je platové ohodnoceni. Pak ndsleduji zaméstnanecké vyhody a
benefity, pracovni podminky a dobré mezilidské vztahy. Nejnizsi priority dosahl odborny
rust a dalsi faktory nehmotného charakteru umistény na vysSich stupnich hierarchie
potieb. Setieni bylo provedeno v ramci viech respondentil jako celku, proto miize byt
ovlivnéno pomérem zameéstnanci v pracovnich kategoriich, kdy z celkového poctu
respondentl tvoti 56% vyrobni délnici s niz§im stupném vzdélani 27% rezijni délnici a
fidi¢i a pouze 17 % dotazovanych je vyssiho profesniho postaveni.

Nasledujici skupina otazek byla zaméfena na spokojenost s pracovnimi podminkami.
Setfeni bylo provedeno pomoci &tyi uzavienych otazek, u kterych méli respondenti
vyjadfit miru souhlasu na Ctyt Skdlové stupnici. Prvni otdzka byla zamétfena na

spokojenost s trovni socidlniho zazemi pro zameéstnance (toalety, Satny, kuchyrka).

K této otazce se vSichni respondenti vyjadiili kladné, z Setfeni vyplynulo, Ze firma skyta
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zaméstnancim vyhovujici socidlni zdzemi a neméla by byt divodem jejich
nespokojenosti. Druha z otazek se zaméfila na vybaveni a v€asné poskytovani pracovnich
pomucek pottebnych kvykonu prace. Vtomto sméru vyjadfilo urcitou miru
nespokojenosti 15 % respondentdl, z podrobnéjsiho Seteni vyslo najevo, ze 5 z nich jsou
zaméstnanci THP a jeden rezijni délnik. DuslednéjSim Setfenim, které probéhlo po
vyhodnoceni dotazniku formou neformalniho rozhovoru se zaméstnanci bylo zjisténo, ze
problém je pfedevsim v zastaralé vypocetni technice, coz zpomaluje jejich praci. Tteti ze
skupiny otazek byla zamétfena na zpiisob pfedavani informaci a podkladu k praci, kde
vyjadtilo uréitou miru nespokojenosti téméi 50 % respondentll, proto je tieba této otazce
vénovat mimotadnou pozornost. DislednéjSim Setfenim formou neformalniho rozhovoru
bylo zjisténo, Ze je problém v koordinaci prace, pfemiry administrativni Cinnosti,
»papirovani® a zptisobu predavani informaci napii¢ celou firmou. Mnohdy dochazi k
dublovéani n&kterych administrativnich praci a k chaosu. Ctvrta ze skupiny otazek se
tykala vyvaZzenosti pracovniho a soukromého Zzivota respondent. Ukazatelem v tomto
sméru je spokojenost s rozlozenim pracovni doby. Na zakladé vysledki Setfeni mizeme
konstatovat, ze velka vétSina respondenttl je s rozvrzenim své pracovni doby spokojena,

urcitou nizs$i miru nespokojenosti vyjadiilo pouze 5 % dotazanych.

Tabulka 3 Spokojenost s pracovnimi podminkami a péci

Pracovni podminky a péce o zaméstnance
absl.Cet. relativ.C. absl.Cet. relativ.C. absl.Cet. relativ.C. absl.Cet. relativ.C. absl.Cet. relativ.¢.
ano spie ano spise ne ne CELKEM Pramér
Zazemi pro zaméstnance 18 | 44% | 23 [56% | 0 | 0% 0 0% | 41 ]100% | 16l
Vybaveni pracovisté 19 [ 46% ] 16 [39% | 6 | 15% | 0 0% | 41 ]100% | 1,68
Pieddvéani podkladi k praci 11 [ 27% ] 7 [17% | 20 | 49% | 3 | 7% | 41 [100% | 2,37
Pracovni doba 21 | 51% | I8 [44% | 2 5% 0 0% | 41 ]100% | 144

(Zdroj: Viastni zpracovani)

Na spokojenost zaméstnancii v oblasti odménovani, at’ uz hmotného ¢i nehmotného, byl
zaméfen soubor tvrzeni, u kterych méli respondenti vyjadfit svou miru souhlasu ¢i
nesouhlasu. Prvni tvrzeni se tykalo uspokojeni potieb mzdou, kterou zaméstnavatel
vyplaci. Z Setfeni vyplynulo, Ze nejnizs$i miru spokojenosti vyjadiuji vyrobni délnici,
jejichz mzda, dle tvrzeni, v mnoha ptipadech nepokryje jejich potteby. Nejvyssi miru

spokojenosti vyjadiili respondenti z kategorie THP, kde ur¢itou miru spokojenosti
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vyjadiilo 57 %. Z priméru spokojenosti je ziejmé, Ze celkova spokojenost respondentti
v oblasti hmotného odménovani je mirn€ podprimérna. Mira spokojenosti s vysi mezd je
ovlivnéna nejen mzdovou politikou zaméstnavatele, ale 1 externimi vlivy na naklady
domécnosti. Mzdy by proto méli byt kazdoro¢né valorizovany v zévislosti na vyvoji miry

inflace a ostatnich externich vlivii, ovSem s ohledem na to, aby neohrozili finan¢ni zdravi

firmy.
Tabulka 4 Spokojenost se mzdovymi podminkami

"Mzda pfimérené zajisti a uspokoji mé potieby"

absl.éet. relativ.C. absl.Cet. relativ.C. absl.Cet. relativ.C. absl.Get. relativ.¢. absl.Cet. relativ.¢.

zcela souhlasim  spiSe souhlasim spiSe nesouhlasim zcela nesouhlasim CELKEM Primér
THP 1 [14% | 3 |43% | 3 | 43% | 0 0% 7 [100% | 2,18
ReZijni d&Inici a fidici 0 | 0% S |45% | 6 | 5% | 0 0% 11 1100% | 2,55
Vyrobni d&lnici 0 | 0% 4 [ 17% | 14 | 61% [ 5 | 22% | 23 |100% | 3,04
Zaméstnanci CELKEM 1 S% | 13 [40% | 22 | % | 5 % | 41 [100% | 2,58

(Zdroj: Viastni zpracovani)

Dalsi ze souboru tvrzeni bylo zaméfeno na nehmotnou formu odméiovani, a to formou
pochvaly ze strany nadfizeného. Z Setfeni vyplynulo, Ze hmotna forma odménovani je
kompenzovana nehmotnou, 79 % respondentii souhlasilo s tvrzenim, ze jejich nadtizeny
chvali dobte odvedeny vykon. Lze konstatovat, ze mékké manazerské dovednosti fidicich

pracovnikl by ve firmé neméli byt zavaznym problémem vedoucim k nespokojenosti

zameéstnancu.
Tabulka 5 Pochvala
"MUj nadfizeny umi pochvalit"

absl.Cet. relativ.C. absl.Cet. relativ.C. absl.Cet. relativ.C. absl.Cet. relativ.C. absl.Cet. relativ.c.

zcela souhlasim  spiSe souhlasim spiSe nesouhlasim zcela nesouhlasim CELKEM Primér
THP 2 129% | 4 | 5T% | 1 14% | 0 0% 7 [100% | 1,86
ReZijni délnici a fidi¢i 3 127% | 5 |45% ) 3 | 27% | O 0% | 11 ]100% | 2,00
Vyrobni délnici 3 | 13% | 15 [ 65% | 5 | 2% | 0 0% | 23 |100%| 2,09
Zaméstnanci CELKEM 8 [23% | 24 [56% | 9 | 21% | 0 0% | 41 |100% | 2,02

(Zdroj: Viastni zpracovani)

Posledni ze souboru tvrzeni bylo zaméteno na informovanost zaméstnancli o forméch a
moznostech Cerpani aktudlnich zaméstnaneckych vyhod, které firma nabizi.

Z dotaznikového Setieni jsou ziejmé znacné rozdily v informovanosti mezi jednotlivymi
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profesnimi kategoriemi, zatimco zaméstnanci z kategorie THP jsou o benefitech fadné
informovéni, k délnickym profesim uz se pak tato informace dostdva hife a

informovanost vyrobnich délnikti vykazuje podpriimérnou hodnotu.

Tabulka 6 Spokojenost s informovanosti o benefitech

"Mam dostateéné informace o poskytovanych zaméstnaneckych vyhodach"
absl.Cet. relativ.¢. absl.et. relativ.6. absl.Cet. relativ.C. absl.Cet. relativ.C. absl.Cet. relativ.c.

zcela souhlasim  spiSe souhlasim spiSe nesouhlasim zcela nesouhlasim CELKEM Prlimér

THP 6 (8% ]| 1 [ 14% ] 0 | 0% 0 [ 0% | 7 [100%| 1,14
RezZini délnici a fidici 0 [ 0% | 6 [55%]| 5 [ 4% ] 0 | 0% [ 11 [100% | 245
Vyrobni délnici 0 [ 0% | 9 [3% | 10 [ 43% | 4 | 18% [ 23 [100% | 2,78
Zaméstnanci CELKEM 6 [ 29% | 16 [36% | 15 [29% | 4 | 6% | 41 |100%] 2,12

(Zdroj: Viastni zpracovani)

V souvislosti s odménovanim nésledovaly v dotazniku dvé otdzky tykajici se benefith
soucasnych a zvazovanych v souvislosti s jejich preferenci ze strany zaméstnanct.
Z balicku benefiti, kterym v soucasné dobé¢ firma disponuje byla nekompromisné nejvice
cenéna mimotadna ro¢ni odména. Odebrani této formy odmeény by ziejmé zplsobila
vysokou nespokojenost zaméstnancii, pokud by nenastala mimotadna situace a nebyl

k tomu zavazny divod.

NEJVICE CENENY POSKYTOVANY
BENEFIT

Napoje na pracovisti
Vitaminovy balicek
Vanocni potravinovy balicek = 1
Piredvanocni vecirek s programem 0
Mimoiadna roéni odména NI 38
Dotovana strava 0
Odborné Kurzy mm 2

0] 5 10 15 20 25 30 35 40

Poet zaméstnancu

Graf 2 Nejvice cenény benefit
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
Majitel firmy v rdmci zmén motivacniho programu zvazuje rozsifit, ptipadné¢ obménit

nabidku benefitii, proto se druhd otdzka tykala preferenci zvazovanych benefiti u
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zamé&stnancl. Nejvetsi zdjem ze strany zaméstnanci byl o stravenkovy pausal, penézni
formu odmény na misto pfispévku na chlazenou stravu. O zaméstnanecké pujcky
projevilo zajem 7 respondentli naproti tomu penzijni piipojisténi by preferovali jen 2.
Zaméstnanci mé¢li moznost navrhnout v dotazniku i jiny z nabizenych benefitl, dle
vlastnich preferenci. Této moznosti vyuzili 4 z nich a shodné¢ uvedli tyden dovolené nad

ramec Zakoniku préce.

ZAJEM O NOVE BENEFITY

Jiny: tyden dovolené navic (I 4
Zaméstnanecke pujeky MMM 7
sstr-av-enkcovy paual |00 - 2
Penzijni piipojisténi [l 2
0 5 10 15 20 25 30

Podet zaméstnancu

Graf 3 Preference nové nabizenych benefitii

(Zdroj: Viastni zpracovani)

Dtilezitou oblasti, majici vliv na spokojenost zaméstnancd, je socidlni klima firmy, proto
byly dalsi otazky dotaznikového Setfeni zaméefeny na spokojenost zaméstnancti v oblasti
vztahli na pracovisti. Co se tyCe atmosféry na pracovisti hodnotilo 55 % vSech
zaméstnancl atmosféru na pracovisti jako velmi dobrou a 36 % za béZnou. Jako velmi
Spatnou nehodnotil atmosféru na pracovisti Zadny zaméstnanec, ale pro 9 % zaméstnanct
je atmosféra nevyhovujici, coz by mohlo byt diivodem jejich nespokojenosti a vést k
pfipadnému odchodu z firmy. Pokud se podivime na zaméstnance dle pracovniho
zafazeni, je atmosféra na pracovisti nevyhovujici pro 5 zaméstnancii délnickych profesi,
kde byla i v minulych letech zaznamenana fluktuace. Z celkového pohledu atmosféra na

pracovisti vykazuje nadprimérnou hodnotu.

51



Tabulka 7 Atmosféra na pracovisti

Atmosféra na pracovisti
absl.cet. relativ.C. absl.Cet. relativ.C. absl.Cet. relativ.c. absl.cet. relativ.C. absl.Cet. relativ.c.
Velmi dobra bézna nevyhovujici velmi $patna CELKEM Primér
THP 6 86% 1 14% 0 0% 0 0% 7 [100% [ 1,14
Rezijni déInici a fidiCi 3 27% 7 64% 1 9% 0 0% 11 [100% | 1,82
Vyrobni dénici 12 | 52% 7 31% 4 17% 0 0% 23 [100% [ 1,65
Zaméstnanci CELKEM 21 55% 15 | 36% 5 9% 0 0% 41 [100% | 1,54

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Atmosféru na pracovisti a celkové socialné motivaéni klima firmy dale ovliviuji
pratelské vztahy mezi kolegy 1 pocit soundlezitosti zaméstnance s firmou. K pfiznivému
socialnimu klimatu pfispiva i postoj vedeni firmy. Co se tyce socidlniho klimatu firmy,
byl hodnocen na zdklad¢ tifi otdzek a zSetfeni vyplynulo, Ze vice neZ polovina
respondentll méa mezi kolegy i ptatele, se kterymi se setkdva nejen na pracovisti. 73 %
respondentl v urcité mife souhlasi s tim, ze se vedeni firmy pfimo podili na tvorbé
dobrych mezilidskych vztahti, jednozna¢ny nesouhlas neprojevil zddny zaméstnanec. S

urcitou kladnou mirou pocitu sounalezitosti s firmou souhlasilo 59 % zamé&stnancu.

Tabulka 8 Socidlni klima firmy

Socialni klima firmy
absl.Cet. relativ.C. absl.Get. relativ.C. absl.Get. relativ.6. absl.Get. relativ.C. absl.Cet. relativ.c.

ano spiSe ano spise ne ne CELKEM Prlimer

Ptételské vztahy s kolegy 18 [44% | 5 | 12% ] 14 | 34% [ 4 | 10% [ 41 [100%] 2,10
Podil vedenina tvorbé vztahd | 8 | 19% | 22 | 54% | 11 [ 27% [ O | 0% | 41 ]100% | 2,07
Pocit soundleZitosti 11 [ 21% ] 13 |32% ] 17 | 41% [ 0 [ 0% [ 41 [100%| 2,15

(Zdroj: Viastni zpracovani)

Jak bylo zminéno v tvodu dotaznikového Setfeni, je mezi respondenty 10 zaméstnanct,
ktefi nepracuji u firmy déle nez 3 roky a mezi nimi dokonce 2, ktefi ve firmé¢ nemaji
odpracovany ani cely rok. Tito zaméstnanci by nemuseli mit jeSt¢ vybudovany pocit
sounalezitosti s firmou, proto se hlub$i zkoumani zaméfilo na vztah délky pracovniho
pomeéru s pocitem sounalezitosti s firmou a firemni kulturou. Ze zjisténych primérnych
hodnot je patrné, ze pocit sounalezitosti s firmou a jeji firemni kulturou roste v zavislosti
na délce trvani pracovniho poméru, proto by méla byt novym zaméstnanciim vénovana

zvySena pozornost v oblasti adaptace v pracovnim tymu profesné starSich zaméstnanci,
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tak aby se zvySovala jejich celkova spokojenost a angazovanost viici firmé.

Tabulka 9 SoundleZitost s firmou

Pocit sounalezitosti s firmou

Délkapracovnﬂlopoméruve absl.Cet. relativ.¢. absl.Cet. relativ.C. absl.Cet. relativ.C. absl.Cet. relativ.C. absl.Cet. relativ.c.

firmé ano spiSe ano spide ne ne CELKEM Pramér
méné nez 1 rok 0 0% 0 0% 2 |100%| O 0% 2 [ 100% [ 3,00
1 - 3 roky 0 0% 2 | 25% ] 6 75% 0 0% 8 1100% ] 2,75
4-8let 2 | 2% | 3 | 3% | 4 | 4% 0 0% 9 1100% | 222
nad 8 let 9 | 41% ]| 8 |36%] 5 23% 0 0% | 22 [100% | 1,82

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Konec¢nd faze dotaznikového Setifeni zkoumala stézejni diivod angaZzovanosti a loajality
zaméstnancl vuci firm¢. Zaméstnanci meli vybrat z uvedenych diivodi ten, pro ktery
setrvavaji u firmy, pfipadné uvést jiny, dle skuteCnosti. Z vysledkll, které jsou nize
graficky znazornény vyplyva (Graf x), Ze nejvice zaméstnanct drzi ve firm¢ vzdalenost
od jejich bydlisté a dobry pracovni kolektiv. Z ditvodu dobrého vydélku setrvavaji ve
firm¢ 3 zaméstnanci, pro 2 zaméstnance je stézejni zajimava pracovni népli a stejnému
poctu vyhovuje pracovni doba. Zaméstnanci méli moznost uvést i jinou nez nabizenou
moznost, toho vyuzili 4 zaméstnanci, ktefi shodn¢ uvedli, Ze je u dané firmy drzi jistota
stalé prace. Zadny ze zaméstnanct nevybral mozZnost setrvani ve firmé z diivodu, Ze jinde

neni lepsi situace.

DUVOD SETRVANI U FIRMY

Jiné: jistota prace W 4
Jinde neni lepsi situace (o)

Vyhovujici pracovni doba Nmmmmmmm 4

Firma je blizko bydliSté M. 1s

Dobry pracovni KoleKtiv I 13
Zajimava pracovni napla s 2

Dobry vydeélek lmmmmmm 3
0] 2 4 6 8 10 12 14 16

Podet zaméstnancua

Graf 4 Diivod setrvdni u firmy

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

53



Posledni otazka dotaznikového Setfeni byla zaméfena na vyhodnoceni celkové
spokojenosti zaméstnancti pomoci Net Promoter Score. Tato metoda se bézné vyuziva na
méieni loajality zakaznikl a diky jednoduchosti vypoctu se v poslednich letech zacala
vyuzivat i pro méteni celkové spokojenosti zaméstnancti. Posledni otazka dotaznikového
Setieni znéla: ,,Jaka je pravdépodobnost, ze firmu AB, spol. sr.o. doporucite jako
vhodného zaméstnavatele?“ Zaméstnanci oznacili na Skale od 0 do 10 svou miru
pravdépodobnosti doporuceni, na zéklad¢ které byla hodnocena jejich mira celkové

spokojenosti s firmou.

Tabulka 10 Celkova spokojenost zaméstnancii

Celkova spokojenost zaméstnanct AB, spol. s r.o.

vice diivodi k nespokojenosti  pfiméfena spokojenost velmi spokojen Net P tor S
oo . . et Promoter Score
(6 a mén¢ bodl) (7 - 8 bod) (9 - 10 bodt)
Pocet zaméstnanci 9 19 13 44,40%
velmi nespokojen velmi spokojen
44,40%
-100% -80% -60% -40% -20% 0 20% 40% 60% 80% 100%

(Zdroj: Viastni zpracovani)

Z Setteni vyplynulo, Ze celkova spokojenost zaméstnanct ve firmé AB, spol. s r.o0. je 44,4
%, coz mizeme povazovat za dobry celkovy vysledek spokojenosti zaméstnancti, ktery

je mozné nadale zlepSovat.

2.1.6 Méreni lidského kapitalu
Jednou z podptirnych analyz systému motivace a odménovani je méfeni lidského kapitalu

firmy.

2.1.6.1 Pocet zaméstnancii

V prvnim kvartale roku 2022 firma evidovala 43 zaméstnancii na hlavni pracovni pomér
a za toto obdobi nedoslo k zddnému uzavieni ani ukon¢eni pracovniho poméru, fluktuace
byla nulova.

Naésledujici graf zndzorniuje vyvoj primérného prepoctené¢ho poctu zaméstnanct firmy

v letech 2017-2021.
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Primérny pirepocteny pocet zaméstnanci AB, spol. s 1.0.
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Graf 5 Vyvoj poltu zaméstnancit firmy
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
Ve sledovaném obdobi pocet zaméstnancii mirn€ rostl, v roce 2019 se rlst zastavil a
nasledujici dva roky byl stav primérného piepocteného poctu zaméstnancti nemeénny, coz
znamend, ze posledni tfi roky firma pracuje se stejnym mnozstvim lidskych zdroji.
Linearni kiivka urcuje ristovy trend vyvoje, naopak odvétvi CZ NACE 22 vykazovalo

ve sledovaném obdobi klesajici trend vyvoje.

2.1.6.2 Analyza ukazateli struktury zaméstnancii

Soucasti méfeni lidského kapitalu je analyza struktury zaméstnanct dané firmy, ktera
vychéazi zidentifikacnich udaji o zaméstnancich a vypovidd o poméru pohlavi
zaméstnancu firmy, véku zaméstnanci a dosazeného vzdelani.

Pohlavi zaméstnanci

Z celkového poctu 43 zaméstnanct evidovanych k 31.3.2022 je ve firmé zaméstnano 24

muzil a 19 zen. Pohlavi zaméstnanct firmy je pomérné vyvazené.

Tabulka 11 Struktura zaméstnancu dle pohlavi

Kategorie prace pohlavi absolutni relativi
Cetnost Cetnost

muz 3 37%

THP
Zeny 5 63%
e e muzi 8 73%
Rezijni délnici a ridici
Zeny 3 27%
. muzi 13 54%
Vyrobni délnici
Zeny 11 46%
43

(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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V kategorii technicko-hospodaiskych pracovnikii (THP) je zaméstnano 8 lidi, z ¢ehoZz
37% tvoti muZzi a 63% Zeny, v kategorii rezijnich délniki a fidi¢h je podstatné vyssi podil
muzl nez Zen a v kategorii vyrobnich délniki je zastoupeni muzi a Zzen témet vyrovnané.
Z celkového poctu 24 muza jich je nejvice zaméstnano ve vyrob¢ a stejné tak i Zen.

Vék zaméstnanci

V¢eék muze ovliviiovat chovani zaméstnanct a jejich postoj k praci a tim 1 zptisoby jejich
motivace a odménovani. V tabulce jsou dle roku narozeni zaméstnanci firmy rozdéleni

do tfech hlavnich skupin X, Y, Z, kdy generace X ma jeSté podskupinu zaméstnanct

starSich 60 let, u kterych je predpoklad odchodu z firmy do dichodu.

Tabulka 12 Struktura zaméstnancit dle véku

. GeneraceX GeneraceY GeneraceZ
Struktura zaméstnanci AB, spol s r.o.
dle VEKU narozenido narozeni narozeni po roce
60+ roku 1980 1980 - 1995 1995
Stav zaméstnanci k 31.03.2022 3 21 14 5
Procentualnipodil zaméstnanct 56% 33% 12%

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Ze struktury zaméstnanct je patrné, Ze nejsilnéjsi skupinu zaméstnancti tvoii Generace
X, zaméstnanci blizici se do pozdni faze kariéry. Tato skupina tvoii vice nez polovinu
celkové struktury. Zaméstnanci stiedni faze tvoii 33 % a nejmensi podil zaujimaji
zaméstnanci Generace Z. Z celkového poctu 43 zaméstnanci se 3 znich blizi
dichodovému véku a je u nich vyhledové predpoklad ukonceni pracovniho poméru.
Vzdélani zaméstnancii

Vzdélani zaméstnancii firmy je zohlednéno ve fixni slozce mzdy a vztahuje se i
k pozadavklim na danou pracovni pozici. Ze struktury zaméstnancti dle dosazeného
vzdélani je patrné, Ze firma AB, spol. sr.0. je vyrobni firmou, kde nejvyssi procento

zaméstnancu tvofi délnici vyuceni at’ uz v oboru ¢i mimo obor piisobnosti firmy.
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Tabulka 13 Struktura zaméstnancu dle vidélani

Struktura zaméstnanci AB, spol s r.o. Sti‘ edni Stiredoskolské s

dle dosazeného VZDELANI e odborné maturitou T

Stav zaméstnanci k 31.03.2022

(3]

28 10 3

Procentuélnipodil zaméstnanci 5% 65% 23% 7%

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Zpracovani laminatu a jeho pfeprava k odbératellim neklade vysoké naroky na vzdélani.
Manazerské pozice, kterych je ale v malé vyrobni firmé zastoupeno nizké procento,

naopak vyzaduji nalezitou kvalifikaci, odbornost, zkuSenosti a samostatnost.

2.1.6.3 Analyza ukazatelii angaZovanosti

Angazovanost je dal$i oblasti méteni lidského kapitalu, ve které se zamétujeme na délku
trvani pracovniho poméru zaméstnancu firmy, jejich fluktuaci a absenci z diivodu nemoci
¢1 navstév u lékare.

Délka zaméstnani

Délka trvani pracovniho poméru charakterizuje urcitou loajalitu vici zaméstnavateli,

profesni kvalifikaci zaméstnanct na urovni dané firmy i vztaht na pracovisti.

Tabulka 14 Struktura zaméstnancu dle délky trvani pracovniho poméru

Struktura zaméstnanci AB, spol s r.o. [méné nez 1
o . pv 1 -3 roky 4 -8 let nad 8 let
dle trvini pracowmiho poméru rok
Stav zaméstnanct k 31.03.2022 ? 8 9 24
Procentualnipodil zaméstnanct 5% 19% 21% 56%

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Ze stanovené struktury zaméstnanct dle délky trvani pracovniho poméru vyplyva, ze je
ve firmé 56 % stabilnich zaméstnancl s vyznamnou pracovni zkuSenosti a znalosti dané
firmy. Tyto zaméstnance mtizeme povazovat za klicové a je nezbytné pravidelné zjistovat

urovein jejich spokojenosti a udrzovat jak jejich loajalitu, tak i vykonnost, vhodnymi
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motiva¢nimi nastroji. Stejné tak je tfeba udrzovat loajalitu zaméstnanct, ktefi ve firmé
pracuji krat$i dobu a vychovat z nich stabilni kvalifikovanou pracovni silu.

Lze konstatovat, ze firma ma vybudovany silny zdklad kmenovych zaméstnanct, ktefi
firmu dobfe znaji a v podstaté tvoii socidlni klima podniku.

Fluktuace
Fluktuace zaméstnancii je obecn€ povazovana za negativni faktor, ktery zvysuje naklady

firmy, proto je zddouci, udrzovat ji na co nejnizsi trovni. Je nepiimym ukazatelem miry

spokojenosti zaméstnanci.

Fluktuace zaméstnancu firmy AB, spol. s r.o.

16%
14%
= 12%
=
g
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e [|luktuace zaméstnancd firmy ) N )
10% 9,52% 13,95% 2,33% 4,65%

AB, spol. sr.0.

Graf 6 Fluktuace zaméstnancii

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Z grafu je patrny klesajici trend miry fluktuace ve sledovaném obdobi. Musime ale vzit
v tivahu obdobi pandemie v letech 2020 a 2021, které mohlo ovlivnit postoj zaméstnanct
ve vztahu k angazovanosti. Pravé v tomto obdobi byla mira fluktuace ve firmé nejniZzsi.
Naopak nejvyssi fluktuaci, téméf 14 %, dosahla firma v obdobi konjunktury, kdy byla
nizka nezaméstnanost, firmy poptavaly nové zaméstnance, vedl se v této oblasti silny

konkurencni boj a ze strany zaméstnancti byl velky tlak na zvySovani mezd a rozSifovani
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nabidky benefitd. Z podrobnéjsiho zkoumani fluktuace v profesnich skupinach je patrné,
ze ve sledovaném obdobi odchazeli pouze zaméstnanci z délnickych profesi a jeden fidic.
Nemocnost zaméstnancit

Dal8im negativnim ukazatelem je absence na pracovisti z divodu nemoci. Mlze také

znacit nespokojenost zaméstnancl a nizkou motivaci k vykonu.

Nemocnost zamestnancu firmy AB, spol. s r.o.

6,00%

5,00%

3,00%

2,00%

Nemocnost zaméstnancl

1,00%

0,00%
2017 2018 2019 2020 2021

e Nemocnost zaméstnanct firmy
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Graf 7 Nemocnost zaméstnancii

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Nemocnost zaméstnanct vykazovala rostouci trend. NejvysSiho ndrustu zaznamenala
v poslednich dvou sledovanych letech, avSsak nemocnost pravé v tomto obdobi mizeme
povazovat za mimofadnou z diivodu pandemie. Casté absence zaméstnancll snizuji
produktivitu prace. Zamé&stnavatel je ze zdkona povinen platit zaméstnanci ndhradu mzdy
prvnich 14 dnli nemoci, coz neefektivné zvysSuje mzdové naklady na ukor produktivity.

Je proto zadouci, udrzovat zaméstnance zdravé a vykonné.

2.1.6.4 Analyza ukazatelit produktivity
Sledovanym ukazatelem hodnoceni vykonu zaméstnanct je produktivita prace, ktera

vychézi z tcetni piidané hodnoty na jednoho pracovnika a je vyhodnocena za firmu jako
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celek. Také produktivita prace je nepfimym ukazatelem nastaveni motiva¢niho systému
firmy. V nasledujicim grafu vidime vyvoj ukazatelii produktivity prace zaméstnancu

firmy AB, spol. s r.o. srovnany s produktivitou v daném odveétvi.

Produktivita prace
600000

500000
400000

300000

Produktivita prace (v K¢)

200000

100000

2017 2018 2019 2020 2021
e Produktivita prace AB, spol. sr.o.
ek 212784 322079 520641 304667 247385
== Produktivita préce CZ NA
roouktaprdes CZHACESZ V] ooy 265807 314348 346969

Ke)
Graf 8 Produktivita prdce

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Jak ukazuje linearni kiivka grafu, trend produktivity prace firmy je mirné rostouci, coz je
pro firmu pozitivni. Nejvyssi produktivity prace dosahla firma v roce 2019, kdy prevysila
produktivitu prace v odvétvi o vice nez 14 %, avSak v ostatnich letech se produktivita
firmy pohybovala pod urovni produktivity odvétvi. Sledovana firma vroce 2018
investovala do modernizace vyrobniho zatizeni, kdy zakoupila novou fezacku profild,
¢imz se urychlil vyrobni proces a zvysil se vykon. V roce 2019 byl zakoupen novy stroj
na vytlacovani plastovych profilti, to zvysilo kvalitu vyroby a firma ziskala zakazku
vyznamného odbératele v tuzemsku. Dale byla zakoupena €isticka ovzdusi do laminovny,
coz mélo kladny vliv na zdravi zaméstnanct a zvysila se 1 spokojenost vyrobnich délnika
a jejich vykon. VSechny tyto skute¢nosti mély pozitivni vliv na rst produktivity préce.
V nasledujicich letech k poklesu produktivity piispél rist ceny vstupil, coz snizilo
piidanou hodnotu, opatifeni vlady z davodu pandemie, nemocnost a vysSsi absence

zaméstnancl a mozné snizeni motivace k vykonu vzhledem k nastalé situaci.
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Dalsi sledované ekonomickymi ukazatele ve vztahu k hodnoceni fizeni lidskych zdroji

jsou uvedeny v nésledujici tabulce.

Tabulka 15 Ostatni sledované ekonomicke ukazatele

2017 2018 2019 2020 2021
Podil osobnich nakladi na celkovych néakladech (AB) 17% 20% 20% 20% 19%
Podil osobnich nékladi na celkovych nakladech (NA CE22) 16% 17% 17% 17%
Nékladovy faktor zaméstnanci v tis. K¢ (AB) 374 401 425 411 449
Nékladovy faktor zaméstnancu v tis.K¢é (NA CE22) 445 479 512 516

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Nakladova struktura firmy byla ve sledovaném obdobi pomérné stabilni a odpovidala
trendu vyvoje v odvétvi. V poslednim sledovaném roce podil osobnich ndkladi na
celkovych nakladech firmy poklesl o 1 %, vtomto roce rostly osobni naklady na
pracovnika v pomalej§im tempu nez naklady celkové. Nékladovy faktor zaméstnancu
firmy neboli primérné roc¢ni osobni ndklady na pracovnika vykazuje stejné jako celé
odvétvi rostouci trend. K poklesu osobnich nakladi doslo ve firmé v roce 2020, kdy
klesla i produktivita prace. Nasledujici rok sice produktivita prace stale klesala, avSak
osobni naklady na zamé&stnance rostly, 1 kdyz v pomalej$im tempu nez naklady celkové.
Primérné ro¢ni osobni néklady na pracovnika firmy byly niz$i nez v daném odvétvi, je
vSak nutno zohlednit, ze Zlinsky kraj, kde firma sidli, patii celkové mezi regiony s nizsi
urovni odménovani za praci.

2.1.7 Ekonomicka situace AB spol. s r.o.

Finanéni zdravi podniku je jednim z dulezitych faktorG ovliviiyjici jak systém
odménovani, tak i pracovni motivaci a spokojenost zaméstnancti, proto je nasledujici
podkapitola vénovana hodnoceni ekonomické situace daného podniku z pohledu finan¢ni
a majetkové stability, ziskové a penézni vykonnosti a optimalni financni struktury.
Podrobny ptehled hospodaiskych ukazatelt AB, spol. sr.0. 1 odvétvi CZ NACE 22 za

sledované obdobi je soucasti ptilohy diplomové prace.
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Tabulka 16 Zakladni ukazatele hospodaieni (v tis. K¢)

HODNOTY 2017 2018 2019 2020 2021%

Rozvaha (stavové ukazatele)
Aktiva celkem (A .+B.+C+D.) [v tis. K¢] 169 577 191459 213657 234249 244 819
B. Stala aktiva [v tis. K¢] 93 887 115027 134 644 146 908 150 703
C. Obéma aktiva [v tis. K¢] 75503 76 059 78 633 86 907 93957
A. Vlastnikapital [v tis. K¢] 161 149 181236 205829 226 417 238125
B.+C. Cizizdroje [v tis. K¢] 8245 9902 7491 7374 6558

VZZ (vysledkové ukazetele)
L. Trzby z prodeje v1. vyr. a sk [v tis. K¢] 83593 81198 90 850 83513 88326
A. Wkonova spotieba [v tis. K¢] 58 463 47915 48 500 48 263 57144
D. Osobninéklady [v tis. K¢] 13 829 15225 16 558 16 024 17 504
Naklady celkem [v tis. K¢] 82421 75 699 81071 79219 89 968
Cisty obrat za i¢etni obdobi [v tis. K¢] 103 186 95 788 105 664 99 807 101 676
EBIT [v tis. K¢] 25230 24 368 29 806 24908 14 085
EAT [vtis. K¢] 20765 20089 24593 20588 11708
Primémy piepoéteny pocet zaméstnanci 36 37 38 38 38
Pocet pracujicich majite i 1 1 1 1 1

*Vysledek hospodareni za rok 2021 je ve schvalovacim rizeni

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Za celé sledované obdobi (2017 — 2021) firma dosahovala ziskovosti. Kladny
hospodaisky vysledek si udrzela i v obdobi koronavirovych opatieni v letech 2020 - 2021,
kdy se podaftilo, i navzdory rlstu provoznich ndkladt, vytvofit pfidanou hodnotu k
dostatecnému kryti osobnich nakladii a tvofit operacni piebytek. Osobni néklady firmy
v letech 2018 a 2019 rostly v priméru o 9 %, v roce 2020 poklesly o 3 % vzhledem k
piedchozimu roku a vroce 2021 opét nabiraji ristovy trend. Stejny trend vykazuje i
odvétvi CZ NACE 22.

Co se tyCe vyvoje stavovych ukazatelii je zfejmy rostouci trend aktiv. Za sledované
obdobi postupné rostla jak hodnota aktiv stalych, tak i obéznych. Z pohledu majetkové
struktury, podil stalych aktiv na celkovych aktivech vzrostl za sledované obdobi o 7 % a
v poslednim sledovaném roce tvoii 62% podilu aktiv, naopak podil ob&éznych aktiv na
celkovych aktivech v Case klesal. Svéd¢i to o investicich podniku do dlouhodobého
majetku. Polozka vlastniho kapitalu vykazuje také rostouci trend. Vzhledem k tomu, ze
vyse zékladniho kapitalu se v pribéhu sledovanych let nezménila, mizeme konstatovat,

ze firma je trvale ziskova a Cisty zisk je rozdélovan ve prospéch firmy.
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Z hlediska financovani firma upfednostituje pouziti vlastnich zdrojt pted cizimi, celkova
aktiva jsou kryta z 95 % vlastnim kapitdlem, firma ve sledovaném obdobi nevykazuje
zadné dlouhodobé cizi zdroje, neCerpala zadny uvér a nemd uzaviené¢ ani zadné
leasingové smlouvy. Veskeré cizi zdroje jsou tvofeny pouze kratkodobymi zavazky.
Firma voli velmi konzervativni strategii financovani majetku s averzi k riziku zadluzeni
za cenu niz$i rentability.

Z hlediska struktury trzeb je ziejmé, Ze podnik ma vyrobni charakter, trzby z prodeje
vyrobki a sluzeb se za sledované obdobi podilely v priméru 85 % na celkovém obratu
firmy. Nejvyssich trzeb bylo dosazeno v obdobi konjunktury v roce 2019, nasledujici rok
doslo diky ¢aste¢nému omezeni provozu vlivem pandemie k poklesu 0 9 %. Stejny trend
m¢élo 1 odvétvi, avSak pokles trzeb v roce 2020 byl v odvétvi jen 6 %. JelikoZ firma téméf
80 % své produkce exportuje do zahrani¢i, podléha vySe trzeb i vyvoji kurzu domaéci
mény.

Primérny pfepocteny pocet zaméstnanct ve firmé mirné rostl, v roce 2019 se rist zastavil

a v nasledujicich dvou letech byl stav zaméstnancti neménny.

2.1.7.1 Rentabilita a aktivita firmy

Pomoci pomérovych ukazatelti byla hodnocena rentabilita a aktivita firmy. Ukazatele
byly porovnany s vyvojem v odvétvi. Z obecného hlediska, ¢im vyssi rentabilita firmy,
tim 1épe pro vlastnika. V piipadé sledované firmy je vlastnik zaroven i vykonnym

feditelem s absolutni rozhodovaci pravomoci a volbou firemni strategie rentabilitu pfimo

ovliviyje.
Tabulka 17 Rentabilita a aktivita firmy
2017 2018 2019 2020 2021~
Rentabilita
ROA(AB,spol.sr.0.) 12% 10% 12% 9% 5%
ROA (CZ NACE?22) 7% 4% 6% 6%
ROS(AB, spol sr.0.) 26% 27% 30% 28% 14%
ROS (CZ NACE22) 7% 5% 7% 7%
ROE( AB, spol s r.0.) 13% 11% 12% 9% 5%
ROE (CZ NACE22) 13% 7% 10% 11%
Aktivita
Obrat aktiv (AB, spol. s r.0.) 0,61 0.50 0,49 043 0,42
Obrat aktiv bez DFM (AB, spol. s ro.) 2,12 1.38 1,19 0.99 0.98
Obrat aktiv (CZ NACE 22) 125 1.24 1.26 1.20

(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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Rentabilita aktiv (ROA) méfi produkéni silu podniku, kterd je ve srovnani s odvétvim
dostatecn¢ vysoka, avsak s klesajicim trendem. Rentabilita trzeb (ROS), ktera vyjadiuje
ziskovou marzi firmy, vyrazné pievysuje vynosnost trzeb v odvétvi. Znamena to, ze firma
je schopna vyrabét s nizkymi naklady nebo prodéavat za vysokou cenu. V kritickém roce
2020, kdy zacaly rist naklady na provoz nabrala klesajici trend. Rentabilita vlastniho
kapitalu (ROE) kopiruje trend rentability aktiv, pfevySuje urokovou miru statnich
obligaci a pohybuje se na tirovni odvétvi.

Aktivita firmy méfena obratem aktiv je ve srovnani s odvétvim nizkd a nedosahuje za
celé sledované obdobi ani doporuc¢ené minimalni hodnoty 1. Mohlo by to znacit, Ze
podnik sviij majetek vyuziva s nizkym efektem a pracuje pod hranici svych moznosti.
Aktivitu firmy snizuje dlouhodoby finan¢ni majetek, ktery dosud neplni ocekavani
plynou z ného minimalni vynosy. Vylou¢ime-li tento majetek z aktiv, aktivita firmy se
vyrazné zvysi. Firma kopiruje klesajici trend aktivity odvétvi, znamena to, Ze i v odvétvi
rostly trzby pomaleji nez aktiva, coz miize byt znamkou investic do rozvoje, které vlivem

pandemie zatim nepfinesly ocekavany efekt.

2.1.7.2 Financni fondy firmy

Pomoci rozdilovych ukazateld byla hodnocena finan¢ni situace podniku a jeho platebni

schopnost.
Tabulka 18 Rozdilové ukazatele finanéni situace

2017 2018 2019 2020 2021
C. Obézna aktiva (OA) [v tis. K¢] 75 503 76 059 78 633 86 907 93 957
C.I. Zasoby [v tis. K¢] 4 388 4 531 5473 4154 4038
C.II. Pohledavky [v tis. K¢&] 11226 18 137 14 062 23 697 23262
C.III+C.IV. Kratkodoby FM +PP[v tis. K¢&] 59 889 53 391 59098 59 056 66 657
C.II. Kratkodobé zavazky [v tis. K&] 8245 9 902 7461 7374 6 558
Cisty pracowi kapitil (CPK) 67258 66157 71172 79533 87399
CPK/OA 89% 87% 91% 92% 93%
éisty penézni pohledivkovy fond 62 870 61 626 65 699 51379, 83 361
Cisté pohotové pros titedky 51644 43 489 51637 51682 60 099

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Sledovana firma AB, spol. s r.0. si po celé sledované obdobi udrzuje velmi vysoky Cisty
pracovni kapitdl srostoucim trendem. Rizend zakazkova vyroba umoziiuje firmeé

udrzovat nizky stav zasob. Zasoby tvoii pouze 3 % - 6 % z celkovych obéZnych aktiv po
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celé sledované obdobi, zbytek je tvoten pohledavkami a penéznimi prostiedky, které jsou
nejlikvidngjsi a tvoii nejvyssi podil ob&Znych aktiv firmy. Cisté pohotové prostiedky
vykazuji stejné jako cely Cisty pracovni kapital rostouci trend naopak produkcni sila
podniku s ristem cistého pracovniho kapitdlu klesala. Drzeni nadmérného mnozstvi
¢istych pohotovych prostifedkt sice zajistuje hladké fungovani firmy, ale také s sebou
nese vysoké riziko ztraty hodnoty penéznich prostiedkli vlivem inflace a snizuje
vynosnost podnikani.

Podil cistého pracovniho kapitdlu na aktivech charakterizuje kratkodobou finan¢ni
stabilitu podniku. Po celé sledované obdobi zna¢né piesahoval doporuc¢enou optimalni
hodnotu 30-50 %, coz znaci, ze si firma tvofi neumérné velké finan¢ni zasoby ke kryti
neocekavanych zavazki.

Z analyzy vyplyva, ze veskeré kratkodobé zdvazky jsou okamzité likvidni, firma se
nepotyka s platebni neschopnosti, ba naopak je dlouhodobé piekapitalizovand a miize si
dovolit nejen investice do zmény motivac¢niho systému zaméstnanct, které povedou ke

zvySovani aktivity a rastu trzniho podilu v odvétvi.

2.1.7.3 Souhrnné ukazatele financniho zdravi firmy
Celkova ekonomickd situace podniku je posuzovana pomoci souhrnného ukazatele

finan¢niho zdravi firmy INOS, ktery spojuje vychodiska bankrotniho i bonitniho

charakteru.
Tabulka 19 Index INOS

Ukazatel véha 2017 2018 2019 2020 2021
A = aktiva/cizi zdroje 0,13 267 2,51 3,7 4,12 4,85
B =EBIT/néakladové uroky 0,04 036 0,36 0,36 0,36 0,36
C=EBIT/aktiva 397 0.59 0,51 0,55 0,42 0,23
D = trzby/aktiva 0,21 0,12 0,10 0,10 0,08 0,08
E=obézna aktiva/kratkdb. zavazky 0,09 0.82 0,69 0,95 1,06 1,29
Vysledny index INOS 456 4,17 5,67 6,04 6,81

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Souhrnny ukazatel potvrdil dobré financ¢ni zdravi firmy AB, spol. s r.0. Za cel¢ sledované
obdobi firma dosahuje vyrazné vyssich hodnot nez 1,6 a tvoii hodnotu. Tempo vyvoje
trendu je rostouci, coz znamena, ze podnik v pritbé¢hu sledovaného obdobi posiloval své

finan¢ni zdravi a je v dobré financ¢ni kondici. Riist hodnoty neohrozily ani vngjsi
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nepiiznivé vlivy a hodnota firmy rostla i v obdobi pandemie.

2.1.8 Legislativa

Jeden z dulezitych vnéjSich faktorG ovliviiujicich motivaéni systém je legislativa.
Zaméstnavatel musi ve vztahu k zaméstnancim dodrzovat Zakon ¢. 262/2006 Sb.,
zakonik prace ve znéni pozdéjSich predpisi. V oblasti odménovani a jeho danovych
aspektl se fidit Zakonem ¢. 586/1992 Sb., o danich z pfijmua a ptisluSnymi zdkony o
pojistném plnéni z mezd. Témér kazdoroéné podl€haji tyto zdkony novelizacim a
zméndm, a v zavislosti na nich je nutné aktualizovat i interni smérnice firmy a potazmo
cely motivacéni systém. V prubéhu lofniského a letosniho roku doslo k zdsadnim zménam
v oblasti odménovani zaméstnanci:

ZrusSeni superhrubé mzdy — superhrub4d mzda se skladala z hrubé mzdy a odvodu na
socialni a zdravotni pojisténi odvadéné zaméstnavatelem. Tyto odvody zvySovaly zaklad
dan¢ z ptijmu ze zavislé ¢innosti 0 33,8 %. Od 1.1.2021 je zdkladem pro odvod dané opét
pouze hrubd mzda, ¢imz se zaméstnancim snizily odvody dané z pfijmu ze zévislé
¢innosti a tim navysila ¢istd mzda o nékolik set az tisicii korun v zavislosti na hrubé mzdée
zaméstnance.

Zavedeni stravenkového pauSialu — od 1.1.2021 bylo zdkonem ¢. 609/2020 Sb.
uzakonéno, poskytovani prispévku na stravovani penézni formou v maximalni vysi, dle
§ 6 odst. 9 pism. b) zdkona o danich z ptijmi, 70 % horni hranice stravného daného roku.
Stravenkovy pausal je alternativou ke stravenkam ¢i pfispévku na stravovani ve vlastnim
stravovacim zafizeni. Pro zaméstnavatele je piispévek danove uznatelnym nakladem. Pro
zaméstnance je cCastka do vySe 70 % hodnoty stravného na pracovnich cestach
stanovené¢ho vyhlaSkou Ministerstva prace a socialnich véci, osvobozena od dané
z piijmi za zavislé ¢innosti. V roce 2022 ¢inila horni hranice stravného 118 K¢, ze které
je 70 % 82,60 K¢. Vyhodou stravenkového pausalu je poskytnuti osvobozeného
penézniho piispévku zaméstnanci pfimo ve mzd¢ jako vhodnou formu benefitu.
NavySeni horni hranice tuzemského stravného — pro rok 2022 byla navySena horni
hranice tuzemského stravného nasledovné (Vyhléaska ¢. 511/2021 Sb.):

5az 12 hod. - 99 az 118 K¢ (pro rok 2021 bylo 91 az 108 K<)

12 az 18 hod. - 151 az 182 K¢ (pro rok 2021 bylo 138 az 167 K¢&)

vice nez 18 hod. - 237 az 283 K¢ (pro rok 2021 ¢inilo 217 az 259 K<)

Sazba celodenniho zahrani¢niho stravného v rozsahu pracovnich cest zaméstnancii AB,
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spol. s r.o. ziistalo v roce 2022 beze zmény.

ZvySeni slevy na poplatnika — od 1.1.2022 vzrostla danova sleva na poplatnika
z puvodnich 27 840 K¢ na 30 840 K¢ ro¢n€, coz navysi mésicni ¢isté mzdy o 230 K.
Bylo zru$eno i zastropovani ro¢niho limitu daitlového bonusu, a to se pozitivné odrazi ve
mzdéach zaméstnanct s vice détmi.

ZvySeni minimalni mzdy — od 1.1.2022 se Natizenim vlady ¢. 405/2021 Sb. zvySuje
minimalni mzda z pavodnich 15200 K¢ (platnych pro rok 2021) na 16 200 K¢. Do
budoucna je planovéano zavedeni valorizaéniho mechanismu, podle kterého by byla
minimalni mzda upravovana automaticky.

ZvySeni redukénich hranic pro nahradu mzdy — od 1.1.2022 byly vyhlaseny sdélenim
Ministerstva prace a socidlnich véci reduk¢ni hranice pro upravu denniho vymeétovaciho
zakladu: prvni redukéni hranice 1298 K¢, druha redukéni hranice ¢ini 1946 K¢, tieti
redukéni hranice ¢ini 3892 K&. Dochézi tak k navySeni ndhrady mzdy v dobé nemoci

zameéstnance.

2.2 Shrnuti analytické ¢asti prace

Analytickd ¢ast prace umoznila vytvofit uceleny pohled na motivacni systém firmy AB,
spol. s r.0. a zaroven odhalila moznosti zmén ve vztahu se spokojenosti zaméstnanct
firmy.

AB, spol. s.r.0. je mensi vyrobni firmou, v soucasné dobé zaméstnava 43 osob na hlavni
pracovni pomér. Firma nedisponuje samostatnym personalnim oddélenim a personalni
¢innosti jsou vykonavany kumulované kompetentnimi vedoucimi pracovniky. Ve firmé
jsou vyuzivany jak nastroje hmotné, tak 1 nehmotné motivace zaméstnanct. Motivacni
systém je zakotven v interni smérnici a zahrnuje kategorizaci zaméstnancu a strukturu

transak¢nich odmén a zaméstnaneckych vyhod jednotlivych kategorii.

2.2.1 Shrnuti motivace zaméstnancu z pohledu celkové odmény
Penézni odmény
v' zékladni mzda je stanovena smluvné na zakladé trzniho ohodnoceni dané profese,
v" pohybliva slozka mzdy — osobni ohodnoceni tvoii pfiblizné 25 % zakladni mzdy
a je stanoveno dle interni profesni kategorizace, u fidi¢i a délnickych profesi je
jeji soucasti vykonova slozka,
v mzdové piiplatky vyrobnim délnikim za ztiZzené prostiedi,
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v

v

mimoiadné ro¢ni odmény jsou stanoveny ploSné€ pro zaméstnance pracujici u
firmy déle nez jeden rok a kraceny dle pracovniho uvazku a nemocnosti
jednotlivych zaméstnancti,

odmény k zivotnimu jubileu je vyplacena diferencované dle délky odpracovanych

let zaméstnance.

Zaméstnanecké vyhody

v

AN NN

x

sluzebni telefon s vyhodnym tarifem pro vybrané profese,

vano¢ni potravinovy balicek,

napoje na pracovisti a vitaminy zdarma,

pracovni odévy délnikiim a fidi¢im nad ramec ochrannych prostiedki

flexibilni pracovni doba pro vybrané kategorie zaméstnancii,

teambuildingovy vecirek s programem,

dotace na stravu ve vysi 50 % z ceny chlazené stravy, v soucasné dobé je to 32,-

K¢ za den na zaméstnance.

Vzdélavani a rozvoj

v
v

pravidelna skoleni vSech zaméstnanct v souladu s platnou legislativou,

interni zaSkoleni novych zaméstnanct zkuSenéj$imi kolegy s praxi,

odborné Skoleni nad rdmec legislativy — nepravidelné¢ dle potieb jednotlivych
profesi, neprobiha planované, podminky nejsou pisemné stanoveny, vyplyvaji

z iniciativy jednotlivych zamé&stnanct, schvaluje feditel.

Pracovni prostiedi

v
v

(\

pravidelné opravy budov, interiért a socialniho zazemi pro zaméstnance,
vysadba zelen¢€ v aredlu firmy i v interiérech,

dostatek osobniho prostoru pro zaméstnance, pfiméfend hlucnost i teplota a
vlhkost vzduchu v interiérech,

optimalni pracovni rezim zaméstnanct,

dostatecna bezpecnost a ochrana zdravi pii praci,

pfiznivé socidlné motivaéni klima firmy, pevnd zdkladna kmenovych
zaméstnancu,

pratelské atmosféra ve firmé¢ a sounalezitost kmenovych zaméstnanct s firmou,

podpora tymové prace a loajality zaméstnancii ze strany vedoucich 1 feditele,
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dostatecné nepenézni uznani zameéstnancii formou neformalnich pochval,

x modernizace pracovnich nastrojii ve vyrobnich halach, avSak zastaralé technické
vybaveni nékterych kancelari,

x nepruznd interni komunikace a koordinace ¢innosti napfi¢ firmou z divodu

absence propracovaného ERP, nadmérnd administrativni zateéz.

2.2.2  Shrnuti vyzkumu spokojenosti zaméstnancu a jejich motiva¢nich
preferenci

Vyzkum spokojenosti zaméstnancti byl zaméfen na tyto oblasti:

Pracovni podminky a péfe o zaméstnance — vysokou miru spokojenosti vyjadrili
zaméstnanci s rozvrzenim pracovni doby, s pracovnim prostiedim vcetné socidlniho
zazemi a vyS$i miru spokojenosti vyjadrili 1 s vybavenim pracovisté. Nespokojenost, a to
vice nez 50 % vyjadfili s koordinaci préace, se zpisobem predavani podkladl k préci a
informaci mezi jednotlivymi seky.

Oblast odménovani — s hmotnym odménovanim vyjadfili vysokou miri nespokojenosti
zamestnanci délnickych profesi, pfedevSim vyrobni délnici, kdy bylo zjiSténo, Ze nejsou
ani dostate¢n¢ informovani o vSech zaméstnaneckych vyhodach, které firma poskytuje.
Co se ty¢e nehmotné formy odménovani pochvalou, vyjadfili zaméstnanci vyssi nez 50
% miru spokojenosti. Z benefitd, které firma poskytuje je pro 93 % zaméstnanch
nejuspokojivejsi mimotradna roni odména. Z benefitl, které¢ zaméstnavatel zvazuje od
druhého pololeti letosniho roku poskytovat preferuje 68 % zaméstnancl stravenkovy
pausal.

Socialni klima firmy — z Setfeni vyplynulo, Ze atmosféra na pracovisti je vyhovujici, 56
% zamé&stnancil udrzuje pratelské vztahy s kolegy 1 mimo pracovni dobu, vedeni formy
se optimaln€ podili na tvorbé dobrych vztahii a 58 % zaméstnancti ma pocit sounalezitosti
s firmou a hlési se k firemni kultufe.

Celkova vyjadrena spokojenost — byla méfena pomoci Net Promoter Score a doséhla
44.4 %. Spokojenost zaméstnanct neni nizkd, je vSak Zadouci ji nadale zlepSovat.

Z pohledu stimulti ovliviiyjicich pracovni motivaci, lze konstatovat, Ze pro 90 %
zaméstnanct je zcela zasadni a pro 10% dtlezité uspokojeni nejnizsich potieb v hierarchii
A. Maslowa finanéni odménou. Zadny ze zaméstnanci firmy neoznadil tento stimul za

nedilezity ¢i dokonce bezvyznamny. Naopak odborny rist je duleZity pro 29 % a
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pracovni naplf, kterd je na nejvyS$im stupni v manazerské verzi hierarchie potieb a vede
v podstaté k sebemotivaci oznacilo za zcela zisadni 12 % a za dilezitou 20 %

zamestnancu.

Napld prace
a jeji
charakter:

1%

Odborny st 2 moZnost
poviieni: 10 09

Pochvala a uznani: 68%

Dobré mezilidske vztahy na pracovisti:

23 %%

Fyzické a pracovni podminky: 95 % zaméstnanch
Pracovni jistota: 80 % zam@stnanch
Benefity a zaméstnanecké vhody: 98 % zaméstnanch

Finanéni odména: 100 % zaméstmanch

Obrazek 4 Souhrn motivacni preference zaméstnancii dle hierarchie potieb

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Z motivacnich preferenci zaméstnancti je ziejmé, Ze je tfeba uspokojovat pfedevsim nizsi
vrstvy hierarchie potieb, kde k nejvyznamnéjSim stimulim patfi hmotné nastroje

motivace, fyzické a pracovni podminky a dobré mezilidské vztahy na pracovisti.

2.2.3 Vysledky méreni lidskych zdroju:
— ve firmé je v soucasné dobé zaméstnano 43 osob s vyvazenym pomérem dle
pohlavi,
— 56 % zaméstnancl firmy patii dle véku do Generace X, pro které je prioritou
stabilita a jistota prace,
— 65 % zaméstnancii ma sttedni odborné vzdélani

— 56 % zaméstnancii je ve firm¢é zaméstnano nad 8§ let
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fluktuace zaméstnanct v obdobi 2017-2021 vykazovala klesajici trend, v roce
2021 byla 4,65 %, kdy fluktuuji pouze zaméstnanci délnickych profesi
nemocnost zaméstnancl vykazuje rostouci trend (1daj je ovlivnén pandemii)
produktivita prace vykazuje mirng rostouci trend

19 % podil osobnich naklad na celkovych ndkladech se drzi v hranicich
celorepublikového priméru

prumérné ro¢ni osobni ndklady na pracovnika vykazuji rostouci trend

Shrnuti ekonomické situace firmy a legislativy

Vysledky finan¢ni analyzy potvrdily, ze firma AB, spol. sr.0. je stabilni a vykonna

s potenciadlem rozvoje a s dostatenym finanénim fondem, coz je pozitivni ukazatel i pro

zaméstnance firmy. Skyta zaméstnanctim jistotu finan¢niho zdzemi v podobé pravidelné

vyplaty mezd za odvedenou praci a vzhledem k vyvoji po€tu zaméstnancii 1 jistotu

pracovniho mista. Pro nékteré zaméstnance muze byt tato jistota dostatecnym

motivatorem k setrvani u firmy.

Zmény v legislativé pozitivné ovlivnily vysi ¢isté mzdy a ostatnich piijmii zaméstnanci,

coz mohlo vést k docasnému zvySeni jejich spokojenosti, aniz by se o to zaméstnavatel

pficinil.
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3 VLASTNI NAVRHY RESENI

Analytickd ¢ast prace odhalila nedostatky v urcitych oblastech pracovni motivace, které
negativné pusobi na spokojenost zaméstnancti vybrané firmy. Analyzovand firma se
nachazi v dobré finan¢ni situaci a maze si dovolit realizaci zmén, které povedou nejen ke
zvySovani spokojenosti zaméstnanct, ale i1 k naplnéni strategickych cilii v persondlni

oblasti firmy a zvySeni jeji konkurenceschopnosti na pracovnim trhu.
Na zéklad¢ zjisténych nedostatkli budou predstaveny navrhy jejich feseni.

Tabulka 20 Identifikace problémit a navrh rFeSeni

Nedostatky a problémy Navrh Feseni

Oblast odménovani:
x tlak zaméstnanci na zvySovani stravenkovy paus$al
hmotné motivace zameéstnanecké bezliroéné ptijcky

x  vyssi fluktuace délnickych profesi odmény pfi pracovnim jubileu

Ll

% vyssl nemocnost zamestnancu sick days - placené pracovni volno

z divodu nemoci

Oblast rozvoje a vzdélavani:

% potieba rozvoje jazykovych znalosti — vybrat vhodné kurzy a skoleni
THP a fidica, — jasné ukotvit pravidla a plan rozvoje
% potifeba rozvoje pocitacové v interni smérnici
gramotnosti vybranych délnickych — motivovat zaméstnance ke vzdélavani
profesi

x potifeba posileni obchodnich a
prodejnich dovednosti
x  podminky nejsou pisemné stanoveny
Oblast mezilidskych vztahi na pracovisti:
% nizka adaptace novych zaméstnanci — teambuildingovy plan — zapojeni
novackl do mimo pracovnich aktivit

firmy, ztotoznéni s firemni kulturou

Oblast interni komunikace:
% neinformovanost délniki o aktualni — pravidelné¢  aktualizovat  interni

nabidce benefitu smérnici s nabidkou benefitt a
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x  nekoordinovanost pracovnich zaméstnaneckych vyhod a umistit na

¢innosti a predavani informaci napfic viditelném misté ve vyrobni hale
firmou — upozoriovat zaméstnance na nabidku
benefiti pti poradach

— modernizovat IT systém a zefektivnit
organizaci prace pomoci zavedeni

ERP systému

(Zdroj: Vlastni zpracovani)
3.1 Oblast odménovani

V oblasti odménovani je v dané firm¢ tfeba upravit predevsim nastroje hmotné motivace,

na které jsou zaméteny prvni tfi navrhy.

3.1.1 Navrh stravenkového pausalu

Analyzou poskytovanych zaméstnaneckych vyhod bylo zjisténo, Ze ze strany
zaméstnancll znacné poklesl zdjem o dotovanou chlazenou stravu a naproti tomu by
upiednostnili novou moznost penézniho pfispévku na stravovani, ktery byl legislativné

uzakonén v roce 2021.

Stravenkovy pausal je finan¢ni forma benefitu daitové vyhodna jak pro zamé&stnavatele,
pro kterého je daitové uznatelnym nakladem, tak i pro zaméstnance, pro které¢ho je tento
piispévek osvobozen od dané zpfijmi fyzickych osob a nepodléha ani povinnym
odvodiim na pojisténi. Tento ptispévek je zaméstnanciim vyplacen nejcastéji mésicné ve
mzdé a pokud pomineme jeho ucel, dochazi tak diky nému k zddoucimu navysSeni cisté
mzdy. Je to v podstaté jediny finan¢ni ptispévek od zaméstnavatele, ktery zaméstnanec

nemusi danit, pomineme-li cestovni nadhrady u fidict.

Maximalni vySe stravenkového pauséalu je omezena horni hranici stravného v daném roce
a odpracovanou dobou zaméstnance v dany pracovni den. Prispévek nad stanoveny limit
naopak podléhd jak zdanéni, tak 1 vstupuje do vymeéfovacich zakladi pro odvod
zakonného pojisténi. Maximalni vySe danové uznatelného penézitého piispévku Cini
v roce 2022 dle vyhlasky €. 511/2021 Sb. ¢astku 82,60 K¢ za jednu pracovni sménu a
piispévek lze uplatnit, pokud pfitomnost zaméstnance v praci béhem jeho stanovené

smény trva aspoil 3 hodiny.
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Simulace vlivu na zménu mési¢ni finanéni odmény zameéstnance pii zruseni ptispévku na
chlazenou stravu a zavedeni stravenkového pauSilu je uvedeno nize v tabulce.
Zamgéstnavatel neni povinen vyplacet maximalni vysi pfispévku, proto bylo v simulaci

pocitano s vysi 64 K¢, coz jsou soucasné naklady na chlazenou stravu.

Tabulka 21 Srovndni efektu piispévku na chlazenou stravu se stravenkovym pausdlem

Prispévek na chlazenou
stravu ve vysi 50 % z 64 | Zaméstnanec/odpracovana | Firma AB, spol. s r.o.
K¢ (bez DPH) sména

Danové hledisko Osvobozeno 32 K¢ Danovy néklad 55 % ceny
35,20K¢
Finan¢ni hledisko Doplatek firm¢ srazkou ze | Nedanovy naklad 28,80 K¢,
mzdy 32 K¢

Stravenkovy pausial ve | Zaméstnanec/odpracovana | Firma AB, spol. s r.o.

vysi sména

64 K¢

Danové hledisko Osvobozeno 64 K¢ Danovy naklad 64 K¢
Finan¢ni hledisko Prispévek ve mzdé 64 K¢ Vydaje danové uznatelné 64

K¢

(Zdroj: Viastni zpracovani)

3.1.2 Ekonomické zhodnoceni navrhu stravenkového pausilu

Pokud by firma nevyplacela maximalni moznou vysi pfispevku, ale jen piispevek ve vysi
nakladii na chlazenou stravu, vySe ndkladii vynalozenych na stravu by se pro ni
nezménila, ba naopak by si mohla uplatnit do danové uznatelnych nakladi plnou

vyplacenou hodnotu.

Zrusenim dovozu chlazené¢ stravy by firma uSetfila ndklady a c¢as spojeny

s administrativou tykajici se objednavani a evidence chlazené stravy.

Pokud by se firma rozhodla ptispivat maximalni vysi piispevku, zvysili by se jeji ndklady

na stravu o0 18,60 K¢ za jednoho zaméstnance na pracovni den.
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3.1.3 Navrh beziro¢né zaméstnanecké pijcky
Setfenim bylo zjisténo, ze mzda vétsiny zaméstnanci délnickych profesi neni piiméfena
k uspokojeni jejich osobnich potieb, proto jako jednou z moZznosti zvySeni jejich

spokojenosti by mohla byt beziro¢na zaméstnanecka pijcka.

Vzhledem k tomu, Ze firma disponuje volnym kapitdlem, nemél by tento benefit nijak

ohrozit jeji finan¢ni toky.

Na ptijcku neni pravni narok, proto miize byt ptijcka poskytnuta jen zaméstnanctim, ktefi
splituji urcitd kritéria bonity stanovend zaméstnavatelem, jako je naptiklad délka
odpracovanych let, finan¢ni situace zaméstnance, pracovni vykon zaméstnance, pracovni

pozice ve firm¢...

Podminky poskytovani zaméstnanecké pujcky musi byt jasné definovany a ukotveny
v interni smérnici firmy. Piijemci ptj¢ek musi byt s podminkami pln¢€ seznameni. Navrh

smérnice je pfilohou diplomové prace.

3.1.4 Ekonomické zhodnoceni navrhu beziro¢nych zaméstnaneckych pijéek
Nakladem pro zaméstnavatele je usly zisk z obétované urokové sazby a naklady na

administrativu s poskytovanim ptijcek spojenou.

Zameéstnanecké ptjcky jsou vhodnou formou benefitu, ktery vede ke zvySeni loajality a
stability zamé&stnance v dané firmé, coz sebou nese usporu nakladl spojenou s fluktuaci.
Podporuje socialné slabsi zaméstnance 1 mladé zameéstnance, budujici si zazemi, a

motivuje, ale 1 zavazuje k dlouhodobé plsobnosti ve firmé.

3.1.5 Odmény pri pracovnim jubileu
Ke snizeni fluktuace a ocenéni loajalnich a stabilnich zaméstnancii je vhodnou formou

motivace odména pii pracovnim jubileu doby trvani pracovniho poméru.
Podminky: odmény budou poskytnuty jednordzové v mésici dosazeni jubilea.

3.1.6 Ekonomické zhodnoceni navrhu odmény pri pracovnim jubileu

Pro zaméstnance je tato odména penéznim piijmem podléhajicim odvodu dané z pfijmu
1 povinného pojisténi, pro zaméestnavatele je danové uznatelnym nakladem v plné vysi.
Naklady na tento benefit se 1isi v jednotlivych letech dle Cetnosti dosazeného jubilea

jednotlivymi zaméstnanci.
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Tabulka 22 Navrhovana vyse odmény

Vyznamny pocet odpracovanych let ve firmé | VySe odmény

V mésici dovrseni 5 let u firmy 3000,-K¢

V mésici dovrseni 10 let u firmy 6000,-K¢
V mésici dovrseni 15, 20, 25, 30 let u firmy 10 000,-K¢

(Zdroj: Vlastni zpracovani)
3.1.7 ,,Sick days* - placené volno z diivodu nemoci
Z diivodu zvySené absence zaméstnancl pro nemoc by dalsi navrh v oblasti odménovani
byl formou zaméstnanecké vyhody v podobé placeného pracovniho volna z divodu
nemoci. Kompenzoval by se tim 1 pozadavek n¢kterych zaméstnancti na dovolenou nad

ramec zakoniku prace, kterou zaméstnavatel neposkytuje.

V zékoniku préce, ani v souvisejicich pfedpisech, neni obsazena pravni Gprava pojmu
»sick days®, umoziuje to tak zaméstnavateli vétsi variabilitu pouziti, kterou si stanovi
internim ptedpisem. Tento druh benefitu se obvykle poskytuje v délce 3 kalendainich
dntl, kdy zaméstnanci Cerpaji placené volno na zotaveni z nemoci, které maji hrazené
obvykle v plné vysi, jako by pracovali. Co se ty¢e danovych dopadi, u zaméstnance jde
o zdanitelny piijem podléhajici i odvodim pojistného, pro zaméstnavatele jsou
vynaloZzené ndklady na benefit danové uznatelné. Benefit v podobé placené¢ho volna

predejde unavé zaméstnanci a tim i pracovnim tUraziim a zvysi spokojenost zaméstnanci.

3.1.8 Ekonomické zhodnoceni navrhu zavedeni ,,Sick days“

Navrhuji zavést pracovni volno v délce 3 dnil za kalendéini rok se 100 % nédhradou mzdy.
Primeérna hruba mésicni mzda na 1 zaméstnance firmy Cinila v roce 2021: 28 755,-K¢.

Tabulka 23 Naklady na zavedeni ,,Sick days* na 1 zaméstnance

Naklady na 1 zaméstnance (v K¢)

Prtiimérna hruba mzda za 3 dny 4108,- K¢

Socialni pojisténi 24,8 % | 1020,- K¢

(zaméstnavatel)
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Zdravotni pojisténi 9 % (zamé&stnavatel) | 370,- K¢

Celkové naklady na ,,Sick days“ na 1 | 5 498,- K¢

zamestnance

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

3.2 Oblast rozvoje a vzdélavani

Ze strategického planu firmy vyplynulo, Ze je tfeba zaméstnance vybranych profesi
vzdélavat a rozvijet v oblasti cizojazy¢né vybavenosti, posilit obchodni a prodejni
dovednosti a rozvijet IT gramotnost vybranych délnickych profesi s cilem zvySeni jejich
budouci produktivity. Z dotaznikového Setfeni vSak vyplynulo, zZe spousta zaméstnancu
je ve véci vzdelavani pasivni. Aby vzdélavani vedlo k jejich spokojenosti je nutné je ke
vzdélani motivovat piredev§im nehmotnymi stimuly a aktivné je zapojit do sestaveni

planu a podminek vzdélavani.

V ramci opravnéného zajmu zaméstnavatele na vzdélavani vybranych zameéstnanca
probihaji skoleni v pracovni dobé a na nadklady zaméstnavatele. Naklady na vzdélavani
zaméstnancl jsou pro zaméstnavatele dailové uznatelné dle § 24 odst. 2 pism. j) bod 3

ZDP.

V pfipad¢ investovani do vzdélavani je Zzddouci vyuzit novych kvalifika¢nich kvalit
zameéstnancl a zamezit jejich odchodu z firmy. Proto je doporuceno v ptipadé€ nakladnych
Skoleni uzavftit kvalifika¢ni dohodu mezi zaméstnavatelem a zaméstnance dle § 234 odst.
1, zakoniku prace, jejiz hlavni soucasti je zavazek zaméstnavatele umoznit zaméestnanci
zvyseni kvalifikace, ale naopak i zavazek zaméstnance setrvat u dané firmy po sjednanou

dobu, nejdéle 5 let, nebo uhradit zaméstnavateli naklady spojené se zvySenim kvalifikace.

Plan rozvoje a pravidla vzdélavani zaméstnancii doporucuji vhodné zakotvit v interni

smérnici a tu dle potfeby aktualizovat.

3.2.1 Vybér vhodnych kurzi a §koleni
Jazykové kurzy — zaméstnanci miizou volit z nabidky on-line kurzii nebo osobnich kurza
v misté¢ firmy. Do programu jazykového vzdélavani by byli zahrnuti 2 pracovnici

obchodniho oddéleni, 1 dispeCer, 1 administrativni pracovnik a 4 fidi¢i mezindrodni
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ptepravy. Jelikoz zamé&stnanci obchodniho odd¢leni i dispecer aktivné pouZzivaji némecky
jazyk a znalost anglitiny maji pasivnéjsi, byl by jejich vyukovy program zaméien na
anglictinu, tak aby mohla firma rozsifit sviij trzni podil i v nenémecky mluvicich zemich.
Ridi¢i disponuji pasivni znalosti obou jazykt a i pro né je doporu¢ena vyuka univerzalngji
pouzitelné angliCtiny. Byli by tak vytvofeny dvé jazykové vzdélavaci skupiny

zamestnanct dle jejich jazykové Grovné.

Pokud by byla preferovana osobni pfitomnost na kurzu, je nutné hledat jazykové agentury
v blizkosti sidla firmy. V pfipadé on-line vzdélavani je vétsi flexibilita ve vybéru.
Omezeni vyplyva pro fidice, ktefi jsou od pond¢€li do ¢tvrtka mimo areal firmy, takze
jediny den, ktery by pro né ptipadal v iivahu je patek, kdy jsou vSichni pfitomni v sidle

firmy.

V piipadé osobni ptitomnosti lektora v sidle firmy by pfipadaly v ivahu 2 agentury

v okoli, které ob¢ nabizi vyuku jazyki v sidle firmy i online vzdélavani.

3.2.2 Ekonomické zhodnoceni navrhu jazykového kurzu
Dle dostupnych referenci jsou ob¢ jazykové agentury srovnatelné tirovné, co do kvality

vyuky, proto byly osloveny ve véci cenové nabidky.

Tabulka 24 Naklady na vyuku anglického jazyka

Agentura MAX Cena osobni vyuky v sidle | Cena on-line vyuky:
firmy: 590,- K&/ 90 minut | 320,-K¢ /60 minut

Agentura AT Cena osobni vyuky v sidle | Cena on-line vyuky:
firmy: 610,-K¢/ 90 minut | 300,- K¢/ 60 minut

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

V ramci vzdélavaciho programu Obchodni hospodaiské komory, jsou kurzy Agentury
AT dotovany a jejich cena by se tak vyrazné snizila. Podminkou jsou minimalné 4
ucastnici kurzu, coz firma spliiuje. Nakladové se s dotaénim programem poji ¢lensky
poplatek ve vysi 20 000,- K¢ ro¢né€, zvySena administrativa a fadna evidence ucastnikli

kurzu. Clenstvi skyta moznost vyuzit dotovanou nabidku i jinych neZ jazykovych kurzi.
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Posileni obchodnich a prodejnich dovednosti — kurz posileni obchodnich a prodejnich
dovednosti by se tykal 2 zaméstnanct obchodniho oddéleni s cilem zvysit jejich prodejni

aktivity.

3.2.3 Ekonomické zhodnoceni navrhu kurzu obchodnich dovednosti

V ptipadé posileni mékkych dovednosti zaméstnanci obchodniho oddé€leni se skyta
moznost vyuziti nabidky dotacniho programu Obchodni hospodéiské komory — ,,Projekt
Vzdélavani zaméstnancti Clenskych firem Okresni hospodarské komory Prerov 11, ktery
v fad€ kurzl nabizi pro své ¢leny i 16hodinovy kurz obchodniho jednani v prezen¢ni

formé.

Pokud by byla preferovano on-line Skoleni nabizi se aktualn¢ né¢kolik moznosti, z nichz

pro inspiraci zhodnoceni nédkladovosti byly vybrany tii z nabizenych.

Tabulka 25 Naklady na Skoleni obchodnich dovednosti

Nazev skolici agentury | Druh a délka kurzu Cena

ITC Pro, s.r.0. Obchodni  dovednosti-rozsah 16 | 6 900,-K¢ (bez DPH)
hodin

CeMS-CO s.r.0. PtesveédCivy prodej-rozsah 4 hodiny | 4 900,-K¢ (bez DPH)

Pefek Training Prodej po telefonu-rozsah 6 hodin 3 990,-K¢ (bez DPH)

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Kurzy IT gramotnosti — s planem postupné digitalizace firemnich procest se poji i
nutnost posilit pocitaovou gramotnost nékterych specializovanych délnickych profesi.
Do programu IT vzdélavani je vhodné v prvni fazi zatadit 2 skladniky, 2 kompletare, 2
mistry vyroby, u kterych je do budoucna vyssi PC gramotnost zadouci. Jelikoz firma
nema pro tento druh Skoleni potfebné vybaveni ani prostory, museli by byt vybrani

pracovnici Skoleni mimo firmu prezencné.

3.2.4 Ekonomické zhodnoceni navrhu kurzu IT gramotnosti

Obecné kurzy IT gramotnosti jsou opét nabizeny formou dota¢niho programu ,,Projekt
Vzdélavani zaméstnancu Clenskych firem Okresni hospodairské komory Pierov 1%,
platného do 31.3.2023, kterého bych doporucila v tomto piipad¢ firmé vyuzit z divodu

uspory nakladi na vzdélavani a rozvoj zaméstnanct.
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3.2.4.1 Motivace zaméstnancu ke vzdélani

Do vzdélavaciho procesu je nutné zaméstnance ,,vtahnout®, tak aby se citili angazovani a
daleziti. K tomu je vhodné vyuzit nastroje nehmotné motivace hned v zahajovacim
procesu. Doporucuji vysvétlit zamestnanciim vyhody, které jim rozvoj jejich dovednosti
v budoucnu pfinese. Tim mutze byt naptiklad u obchodnikii vyssi zaangazovanost do
prodeje formou provize z prodeje nad stanoveny plan, miZe to byt tispora €asu pfi vyuZziti
softwaru na evidenci skladl ¢i rozpisy smén, vyuziti znalosti ciziho jazyka i mimo
zaméstnani pii volnoCasovych aktivitach a mnoho dalSich. Zvysi se tak zajem a ptistup

zaméstnancu ke vzdélavani.

V prubehu vzdélavani je nutna zpétna vazba a hodnoceni kvality Skoleni i nové nabytych

dovednosti

Po ukonceni $koleni je nutné nabyté dovednosti ihned zacit pouzivat v praxi, tak aby bylo
ziejmé, ze vzdeélavani bylo uzitetné. Doporucuji pak vyhodnotit pfinos vzdélavani a

uspesné pracovniky chvalit.

3.3 Oblast mezilidskych vztahii na pracovisti

Z Setfeni celkové atmosféry firmy a soundlezitosti zaméstnanct s firemni kulturou
vyplynula nutnost 1épe adaptovat nové zaméstnance, tak aby se upevnil jejich vztah

k firm¢ a zamezilo se jejich fluktuaci.

3.3.1 Teambuildingovy plan

Jelikoz firm¢ pandemicka situace neumoznila uz dva roky realizovat oblibeny vano¢ni
vecirek doporucila bych vyuzit letnich slune¢nych dnl k uspotéddani sportovniho dne
s obCerstvenim. Sportovni aktivity by se volily pfedev§im dle zajmu pracovné mladSich
kolegii, tak aby se do nich sami angazovali a ptispé€lo to k jejich sounalezitosti s firmou.
Nesportovei by byli motivovani k ucasti vhodnym obcerstvenim. Tato aktivita by
probihala z ¢asti v pracovni dobé, bylo by na ni vy¢€lenéno jedno odpoledne. Pro posileni
sounalezitosti s firemni kulturou by mohl kazdy zaméstnanec u této piilezitosti obdrzet

sportovni tricko s firemnim logem.

3.3.2 Ekonomické zhodnoceni navrhu teambuildingového planu
Vzhledem k tomu, Ze se akci obétuje i ¢ast pracovni doby, je nutné do manazerskych

nakladu zahrnout i tuto skute¢nost.
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Tabulka 26 Vycisleni odhadovanych ndkladii na teambuilding

PoloZka Cena
Pronajem vhodného areélu v blizkosti firmy 4 000,-K¢
Obcerstveni (napoje, raut — catering pro cca 40 osob) 30 000,-K¢
Sportovni tricka (pro cca 40 osob) 10 000,-K¢
Potisk tricek firemnim logem 5 000,-K¢
Ptipadné sportovni pomucky a dekorace 4000,- K¢
Celkové primé naklady na akci 53 000,- K¢

(Zdroj: Vlastni zpracovani)
Z pohledu dané z pfijmu pravnickych osob jsou, krom¢ obcerstveni a sportovnich

pomucek ¢i dekorace, ostatni nakladové polozky danové uznatelnymi.

3.4 Oblast interni komunikace

Jednim z nedostatki v interni komunikaci byla nedostate¢na informovanost délniki o
aktualni nabidce benefiti. Tento nedostatek bych doporucila odstranit umisténim
aktualizované interni smérnice na viditelném misté ve vyrobni hale, nejlépe na informacni
tabuli s rozpisem smén a povéfila odpovédného pracovnika o predani potiebnych
informaci vSem délniklim. Moznosti Cerpani zaméstnaneckych vyhod bych zminila i na

poradé, ktera probiha jednou za kvartal.
Néklady na odstranéni tohoto nedostatku jsou zanedbatelné.

3.4.1 Modernizace IT systému firmy

Zavaznym nedostatkem, v oblasti interni komunikace je nekoordinovanost a nasledné
nepruznost fizeni na vSech procesnich urovnich. V prvé fadé potiebujeme propojit
¢innosti jednotlivych procest tak, aby na sebe plynule navazovaly, nedochazelo k
plytvani a casovym prodlevam. Vsechna oddé€leni potiebuji spole¢na data, na zakladé
kterych bude probihat planovani jednotlivych procesti v podniku a procesy tak budou na
sebe plynule navazovat od osloveni zdkaznika pies piijeti zakdzky, zajisténi optimalniho
mnozstvi materidlu, planovani smén, vyrobu produktu, rozplanovani expedice k
zakaznikovi, az po zauctovani a zpracovani ucetnich dat jako podkladi pro ekonomické

reporty. VeSkera data musi byt aktudlni a pfesna. Zajisténi pruznosti fizeni na operativni
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a taktické urovni povede nejen ke zvySeni spokojenosti zaméstnancti firmy, ale i ke

zvyseni produktivity prace a vyhledové moznosti zvySovani odmeén.

Doporucuji firmé modernizovat informacni systém, vytesit absenci ERP a odbourat tak

nepruznost operativniho fizeni podniku a z velké Casti i fizeni na taktické Grovni.

Na zakladé navrhu zlepSeni soucasného stavu informac¢niho systému, stanoveni
pozadavkt firmy a kritérii vybéru doporucuji zvazit nasledujici alternativy implementace

ERP v podniku:

— ,.krabicové“ ERP se standardizovanou upravou — firma musi své procesy
prizptsobit zavedenym standardiim — pro malé podniky cenové dostupnd moznost
— standardizované ERP s moznosti customizaci — firma vychdzi ze zavedenych
standardl s moznosti uprav dle vlastnich pozadavkl pomoci customizaci — pro
malé podniky cenové dostupna moznost, cena vSak roste dle poctu customizaci
— ,,ERP usité na miru podniku‘“~-dodavatelské firma uzptisobi ERP piimo potiebam
firmy — pro maly podnik mtze byt ndkladna s nizkou navratnosti investice, proto
bych tuto moznost nezvazovala, 1 kdyZ ji uvaddim jako jednu z alternativ.
Zavadéni nového informacéniho systému je dlouhodoby proces s pozdéjSim projevenim
efektu a spokojenost zaméstnancti se nemusi projevit hned na zacatku, ba naopak s sebou
muze tento projekt nést mnozstvi rizik jako je nevile nékterych zaméstnancl opustit
zab¢hlé navyky, neochota nékterych zaméstnanct ucit se nové dovednosti, pripadné nizsi
pocita¢ova gramotnost. Proto je nutné pred implementaci systému vSechny zaméstnance
vhodné motivovat ke zmén¢ a aktivné je do procesu zmén zapojovat tak, abychom co
nejvice snizili riziko nevilile pracovnikl opustit své zab¢hlé zvyklosti a s ochotou zménu

pfijali a podileli se na ni. Motivovat opét doporucuji nastroji nehmotné motivace:

e zdiraznéni konkrétnich vyhod a pfinost vyuziti nového IS pro konkrétniho
pracovnika,
e prubéznd kontrola ¢innosti pracovnikl s negativnim postojem,

e vhodny koucink a aktivni zapojeni pasivnich zaméstnancti do zmény.

3.4.2 Ekonomické zhodnoceni navrhu modernizace IT systému firmy
Moznosti financovani ERP:

— forma outsourcingu (podnik kupuje pouze licence) — platba mésicniho pausalu za
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spravu a udrzbu vzdéaleného serveru = uspora ndaklad za interniho IT
zamgéstnance, uspora naklada za vlastni server jeho drzbu a provoz
— forma vlastniho SW na vlastnim serveru — platba potizovaci ceny a provoznich

nakladii, nutno zaméstnat IT odbornika = rist mzdovych naklad, investovat do

potiebného hardwarového vybaveni
V piipadé firmy AB, spol. s r.0. bych doporucila pronajmem licence IS, kdy si za nizkych
vstupnich nakladii miizeme ovéfit pfinos systému v praxi s moznosti odkoupeni SW.
Pokud bychom uvaZzovali o rozsiteni uzivatelsky zndmého prosttedi SW POHODA SQL,
se kterym pracuji zaméstnanci ekonomického oddé€leni, byly by naklady na 1 licenci
12 790,-K¢ ro¢né a prondjem serveru v cloudu by se zvysil o 800,- Ké/mésic. Do
nakladovosti projektu je nutné jesté zapocitat vybaveni novych uzivatelli potfebnym
hardwarem v Castce do 40 000,-K¢ a ¢as straveny implementaci a pilotnim provozem.
Z hlediska oc¢ekdvaného ptinosu by firma vynalozila minimum naklad s maximalnim
efektem. Navic by uSetfila za Skoleni novych uzivateld, protoze by je mohli zaskolit

zaméstnanci, ktefi jiz s programem pracuji a maji s nim zkuSenosti.

3.5 Zavérecné doporuceni

Zameéstnanci se v pribéhu jejich piisobeni ve firmé vyviji a méni se jejich pracovni
motivace. Potfebuji takové motivacni stimuly, aby je prace stale bavila a své tkoly plnily
co nejlépe. Proto bych zavérem firmé doporucila pravidelné zjistovat a vyhodnocovat
miru pracovni motivace a spokojenosti zaméstnancli, tuto srovnavat v Case,
vyhodnocovat a dle zjisténych skutecnosti pravidelné aktualizovat i cely motivacni

systém, aby byl stale aktudlni a G¢inny.

83



ZAVER

Hlavnim cilem diplomové prace byl navrh vhodnych zmén, které povedou ke zvyseni
pracovni motivace a spokojenosti zaméstnancii vybraného malého vyrobniho podniku.
Jen motivovany zaméstnanec je vykonny, loajalni a ma pocit sounalezitosti s firmou, coz

je vyznamnym piinosem pro finan¢ni zdravi firmy.

V prvni ¢asti prace byla provedena literarni reSerSe, pomoci které byl vymezen teoreticky
ramec prace. Byly zde vymezeny pojmy jako pracovni motivace, spokojenost
zameéstnancl ¢i celkova odména a predstaveny metriky a zptisoby vyhodnoceni jejich

ucinku. Tyto poznatky vedly ke zpracovani nésledujici ¢asti prace.

rowr

V analytické ¢asti byl hodnocen soucasny stav systému motivace a odménovani véetné
finan¢niho zdravi dané firmy a dalSich vnitfnich i vné&jSich vlivi, které na motivacni
systém piisobi a ovliviiuji ho. Soucasti analytické ¢asti prace bylo dotaznikové Setieni
zaméteno na spokojenost zaméstnanct firmy v oblasti odménovani, v oblasti pracovnich
vztahl a zptisobu komunikace a v oblasti péCe o zaméstnance a pracovniho prostiedi.
Nasledné byly zjistovany jejich motivacni preference a stimuly, které na né ptisobi a
jejich zajem o nabizené benefity. Na zdklad¢ vysledki zjisténych Setfenim dané firmy

byly vyhodnoceny nedostatky, které slouzily jako podklad pro navrhovou c¢ast prace.

Posledni ¢ast prace byla zaméfena na navrhy zmén motiva¢niho systému na zdkladé
vyhodnocenych nedostatkti. Néavrhy a doporuceni, vcetné jejich ekonomického
zhodnoceni, se dotykaly jak oblasti odménovani, tak i rozvoje a vzdélavani zaméstnanci.
Byla fesena oblast mezilidskych vztahti spolu s ndvrhem na adaptaci novych zaméstnancii
1 oblast interni komunikace a jeji modernizace. Zavérecné doporuceni se tykalo
pravidelnosti v zjisStovani a vyhodnocovani pracovni motivace a pravidelné aktualizace

motivacniho systému.
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Priloha 1 Ekonomické ukazatele odvétvi CZ NACE 22

CZ-NACE HODNOTY ROK 2017 ROK 2018 ROK 2019 ROK 2020
Rozvaha (stavové ukazatele)
22.2 Aktiva celkem (A.+B.+C.+D.) [v tis. K&] 152084713 166621855 162754015 171231909
222 B. Stala aktiva [v tis. K¢&] 67 020 056 78928453 80818840 7973789
22.2 B.l. Dlohodoby nehmotny majetek [v tis. K¢] 689 754 740735 1816915 2194 569
22.2 B.1I. Dlohodoby hmotny majetek [v tis. K¢] 62 165 805 66859002 67358630 67716479
22.2 B.Ill. Dlouhodoby finanéni majetek [v tis. K¢] 4164 498 11328716 11643295 9 826 848
22.2 C. ObéZna aktiva [v tis. K¢] 83372451 86011275 80190316 89316611
222 C.l. Zasoby [v tis. K¢] 24971851 26481856 25712588 26114300
22.2 C.Il. Pohledavky [v tis. K¢] 39348404 38088382 36314370 38171261
22.2 C.11.1. Dlouhodobé pohledavky [v tis. K¢] 1746081 1502978 1799370 2128777
22.2 C.11.2. Krdtkodobé pohledavky [v tis. K¢] 37602323 36585404 34515000 36042 484
22.2 C.IIL.+C.IV. Kratkodoby finanéni majetek + PenéZni prostre 18 331545 20665791 17902 775 24734902
22.2 Pasiva celkem [v tis. K¢] 152084717 166621858 162754016 171231906
22.2 A. Vlastnikapital [v tis. K¢] 78434818 88519035 90698667 93359399
222 A.l. Zakladni kapitdl [v tis. K¢] 19597314 19654041 19686679 20346836
22.2 A.V. VH za Gcetni obdobi [v tis. K¢] 9938154 6154 904 9206471 10195870
22.2 B.+C. Cizi zdroje [v tis. K¢] 72 561 246 77033849 71066629 76630032
222 B. Rezervy [v tis. K¢] 2394522 2645158 2650399 2925375
22.2 C. Zavazky [v tis. K¢] 70166 720 74388698 68416230 73704664
22.2 C.1. Dlouhodobé zavazky [v tis. K¢] 18539773 20309677 19245847 20494 125
22.2 Dlouhodobé zavazky (bez zévazki k Gvérovym institucim) 10 644 083 10619588 10267 400 10 844 697
22.2 C.1.2. Zavazky k Gvérovym institucim dlouhodobé [v tis. K¢ 7 895 690 9 690 089 8978 448 9649 427
22.2 C.1.1.4C.1.5. Vydané dluhopisy a dlouhodobé sménky k uhi 529529 331498 457 007 634221
22.2 C.Il. Kratkodobé zavazky [v tis. K] 51 626 947 54079021 49170383 53210539
22.2 Kratkodobé zavazky (bez zavazk( k ivérovym institucim) [ 43 557 329 43661562 39406370 40171453
22.2 C.11.2. Zavazky k Gvérovym institucim [v tis. K¢] 8069 618 10 417 459 9764013 13039086
22.2 C.11.1.+C.I1.5. Vydané dluhopisy a sménky kratkodobé k th 0 0 0 0
VZZ (vysledkové ukazetele)

22.2 1. Trzby z prodeje vlastnich vyrobk( a sluzeb [v tis. K¢] 176440847 178332142 176896213 167 286393
22.2 11. Trzby za prodej zboZi [v tis. K¢] 15986 286 17086455 16424585 24174142
22.2 Vykony v€. obchodnimarze [v tis. K¢] 182468968 185223537 182731007 172300187
22.2 A. Vykonova spotteba [v tis. K] 143185142 146856580 141319847 138722057
22.2 A.1. Naklady vynaloZené na prodané zbozi [v tis. K¢] 12 586 846 13405893 12686 779 20 605 565
22.2 B. Zména stavu zasob vlastni ¢innosti [v tis. K¢] -744 538 -1192 065 251108 628223
222 C. Aktivace [v tis. K¢] -1884 144 -2018769  -2348096 -2073 440
22.2 D. Osobni naklady [v tis. K¢] 30684 402 33293698 33511631 32392971
222 D.1Mzdové naklady [v tis. K¢] 21964 595 23800446 23915643 23133389
22.2 D.2. Naklady na soc. zabezp. a zdrav. pojisténi a ostatni nal 8134862 8863542 8958 525 8614798
22.2 D.2.2 Ostatni osobni naklady [v tis. K¢] 561 456 620234 785 641 609 882
22.2 E.1.1. Upravy hodnot dlouhodobého nehmotného a hmoti 7 141551 7 674 806 7977 891 8228156
22.2 J. Nakladové uroky a podobné naklady [v tis. K] 946 982 999 761 1023785 900734
22.2 ** VH pred zdanénim [v tis. K] 12612 140 8652980 11698119 12 817553
22.2 L. Dani z pfijmu [v tis. K¢] 2673986 2498076 2491 649 2621682
22.2 *** VVH za Ucetni obdobi [v tis. K¢] 9938 154 6154 904 9206471 10 195 870
22.2 Pfidana hodnota [v tis. K¢] 51870673 51772850 54097939 54183695
222 EBIT [v tis. K¢] 13559 122 9652741 12721904 13718286
222 Triby [v tis. K¢] 192427132 195418597 193320798 191460535
22.2 * Cisty obrat za Géetni obdobi [v tis. K&] 205747418 205975389 204607673 205 593 636
22.2 Primérny eviden¢ni pocet zaméstnancll prepocteny 66727 67359 63321 60 635
22.2 Pocet pracujicich majiteld a spolupracujicich ¢lent domacr 2152 2162 2168 2168
22.2 Aktivni podnikatelské subjekty, celkem 2801 2832 2857 2885
22.2 Naklady celkem [v tis. K¢] 195809263 199820477 195401176 195397 768
22.2 EBIT/Aktiva 8,92% 5,79% 7,82% 8,01%
22.2 Obrat aktiv = Cisty obrat/Aktiva 135,28% 123,62% 125,72% 120,07%
22.2 EBIT/Cisty obrat 6,59% 4,69% 6,22% 6,67%
22.2 VK/Aktiva 51,57% 53,13% 55,73% 54,52%
22.2 UZ/Aktiva 62,42% 65,39% 67,52% 68,14%
22.2 Urokova mira (z VZZ: nakladové Uroky/droéené cizi zdroje) 5,74% 4,89% 5,33% 3,86%
222 L3 (BéZna likvidita) 1,61 1,59 1,63 1,68
22.2 L2 (Pohotovd likvidita) 1,12 1,09 1,1 1,18
222 L1 (Okamzita likvidita) 0,36 0,38 0,36 0,46
22.2 PH/Cisty obrat 25,21% 25,14% 26,44% 26,35%
222 ON/Cisty obrat 14,91% 16,16% 16,38% 15,76%
22.2 Pfidand hodnota na pracujici osobu [v K¢] 753 069 744715 826 058 862 752
22.2 Pfidand hodnota na zaméstnance [v K¢] 777 355 768 615 854 340 893 605
22.2 Pridmérna mzda [v K¢] 27431 29 445 31474 31793



Priloha 2 Ekonomické ukazatele AB, spol. s r.o.

HODNOTY ROK 2017 ROK 2018 ROK 2019 ROK 2020 ROK 2021*
Rozvaha (stavové ukazatele)
Aktiva celkem (A.+B.+C.+D.) [v tis. K¢] 169 577 191 459 213 657 234249 244 819
B. Stala aktiva [v tis. K] 93 887 115 027 134 644 146 908 150 703
B.l. Dlohodoby nehmotny majetek [v tis (o] 0] 0] 0] 0]
B.Il. Dlohodoby hmotny majetek [v tis. K 48 725 69 423 89077 101272 103 977
B.lll. Dlouhodoby finanéni majetek [v tis 45 162 45 604 45 627 45 636 46 726
C. ObézZna aktiva [v tis. K¢] 75 503 76 059 78 633 86 907 93 957
C.l. Zasoby [v tis. K¢] 4388 4531 5473 4154 4038
C.1l. Pohledavky [v tis. K] 11226 18 137 14 062 23697 23262
C.11.1. Dlouhodobé pohledavky [v tis. K¢ 3600 2 000 4334 13 140 7 833
C.11.2. Kratkodobé pohledavky [v tis. K¢] 7 626 16 137 9728 10557 15429
C.1II1.+C.IV. Kratkodoby finanéni majetek 59889 53391 59 098 59 056 66 657
Pasiva celkem [v tis. K] 169 577 191 459 213 657 234 249 244 819
A. Vlastni kapital [v tis. K¢] 161 149 181 236 205 829 226417 238 125
A.l. Zakladni kapital [v tis. K¢&] 150 150 150 150 150
A.V.VH za uéetniobdobi [v tis. K] 20765 20089 24 593 20588 11 708
B.+C. Cizi zdroje [v tis. K¢] 8245 9902 7 491 7374 6 558
B. Rezervy [v tis. K] 0 0] o] 0] 0]
C. Zavazky [v tis. K¢&] 8245 9902 7 461 7374 6 558
C.l. Dlouhodobé zavazky [v tis. K¢] 0 [0} [0} [0} 0
Dlouhodobé zavazky (bez zavazk k avéi 0 0] 0] 0] 0]
C.1.2. Zavazky k tvérovym institucim dlo! 0 (0] (0] (0] (0]
C.1.1.+C.1.5. Vydané dluhopisy a dlouhoc (o] (0] 0] (0] (0]
C.ll. Kratkodobé zavazky [v tis. K] 8245 9902 7 461 7374 6 558
Kratkodobé zavazky (bez zavazkl k Gvér 8245 9902 7 461 7374 6 558
C.11.2. Zavazky k ivérovym institucim [v 1 0 (0] (0] (0] (0]
C.11.1.+C.11.5. Vydané dluhopisy a sménk o] 0] 0] [0] 0]
VZZ (vysledkové ukazetele)
I. Trzby z prodeje vlastnich vyrobk( a slu 83593 81198 90 850 83513 88 326
1. Trby za prodej zbo¥i [v tis. K&] 14759 9504 9195 6138 9055
Vykony vé. obchodni marze [v tis. K] 93012 86 797 97 127 86991 93 736
A. Vykonova spotfeba [v tis. K] 76 463 62 915 63 500 61263 70 444
A.1. Naklady vynaloZené na prodané zbc 5153 3582 3236 2178 3 860
B. Zména stavu zasob vlastni ¢innosti [v - 187 323 -318 482 -215
C. Aktivace [v tis. K¢] 0 [0} [0} [0} [0}
D. Osobni naklady [v tis. K] 13829 15 225 16 558 16 024 17 504
D.1 Mzdové naklady [v tis. K¢] 10302 11331 12 351 12 490 13112
D.2. Naklady na soc. zabezp. a zdrav. poj 3527 3894 4207 3534 4392
D.2.2 Ostatni osobni naklady [v tis. K¢] 113 94 96 107 108
E.1.1. Upravy hodnot dlouhodobého net 5013 6 545 8357 9682 9633
J. Nakladové uroky a podobné naklady [ o] 0] 0] 0] (o]
** VH pred zdanénim [v tis. K¢] 25230 24 368 29 806 24908 14 085
L. Dan z pfijmu [v tis. K&] 4 465 4279 5213 4320 2377
*** VH za ucetniobdobi [v tis. K] 20765 20 089 24 593 20588 11 708
Pfidana hodnota [v tis. K] 21702 27 464 36 863 27 906 27 152
EBIT [v tis. K¢] 25230 24 368 29 806 24908 14 085
Trzby [v tis. K&] 98 352 90 702 100 045 89 651 97 381
& (V:ist\'/ obrat za uéetni obdobi [v tis. K¢] 103 186 95 788 105 664 99 807 101 676
Pridmérny evidenéni podet zaméstnancd 36 37 38 38 38
Pocet pracujicich majiteld a spolupracuji 1 1 1 1 1
Naklady celkem [v tis. K¢] 82421 75 699 81071 79 219 89 968
EBIT/Aktiva 14,88% 12,73% 13,95% 10,63% 5,75%
Obrat aktiv = Cisty obrat/Aktiva 60,85% 50,03% 49,45% 42,61% 41,53%
EBIT/(EistV obrat 24,45% 25,44% 28,21% 24,96% 13,85%
VK/Aktiva 95,03% 94,66% 96,34% 96,66% 97,27%
Uz/Aktiva 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00%
Urokova mira (z VZZ: nékladové troky/ui 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00%
L3 (Bézna likvidita) 9,16 7,68 10,54 11,79 14,33
L2 (Pohotova likvidita) 8,19 7,02 9,22 9,44 12,52
L1 (OkamZita likvidita) 7,26 5,39 7,92 8,01 10,16
PH/Cisty obrat 21,03% 28,67% 34,89% 27,96% 26,70%
ON/éistV obrat 13,40% 15,89% 15,67% 16,05% 17,22%
Pfidana hodnota na pracujici osobu [v K¢ 586 541 722 737 945 205 715538 696 205
Pfidana hodnota na zaméstnance [v K¢] 602 833 742 270 970 079 734 368 714 526
Pramérna mzda [v K] 23847 25520 27 086 27 390 28 754



Priloha 3 Dotaznik — Prizkum spokojenosti a motivac¢nich preferenci

Prizkum spokojenosti a motivacnich preferenci

Vazeni zaméstnanci,
dovolte mi, abych Vas timto pozadala o vyplnéni dotazniku, ktery se tykéa Vasi
spokojenosti ve firmé AB, spol. s r.o. Vysledky dotazniku budou slouzit jako podklad
pro sestaveni motivacniho programu ve vasi firmé a zaroven jako podklad k diplomové
prace. Na otazky odpovidejte prosim pravdive. Berte na védomi, Ze dotaznik je

anonymni.

Vyplnéné dotazniky prosim vkladejte do schranky, umisténé ve vestibulu firmy u
pfistroje, kde znacite svou dochazku. Dékuji.

o méné nez 1 rok

o do 30 let

Jak dlouho jste ve firmé zaméstnany?

o 1-3 roky

Jaké je VaSe pracovni zarazeni?

O 4-8 let

o rezijni délnik nebo fidi¢

Do jaké vékové kategorie patrite?

o 31-50 let

Petra Kuznikova

o nad & let

o vyrobni délnik

o nad 50 let

Pokud jde o praci obecné, jak dilezité je pro Vas nasledujici:
(V kazdém radku zakrizkujte prislusnou odpovéd)

zcela zasadni

dulezité

neduleZité

zcela
bezvyznamné

Dobré mezilidské vztahy na
pracovisti

Pochvala a uznani nadiizeného

Jistota zaméstnani

Odborny rist a moznost povysSeni

Platové ohodnoceni

Zamestnanecké vyhody (benefity)

Pracovni napli a charakter prace

Pracovni podminky (hluk, svétlo,
teplo, hygienické podminky,
vybaveni pracoviste, ...)

Délka a organizace pracovni doby




SPOKOJENOST S PRACOVNIMI PODMINKAMI A PECT O ZAMESTNANCE
(V nasledujicich otazkach oznacte vzdy jednu odpovéd’ a vyjadrete tak miru Vasi
spokojenosti.)

5. Vyhovuje Vam zizemi pro zaméstnance (toalety, Satny, kuchynsky
kout, ...) ?

0 Ano O spise ano O spise ne O ne
6. Poskytuje Vam zaméstnavatel véas veskeré vybaveni a pracovni pomiicky

potirebné k vykonu prace?

0 Ano O spise ano O spiSe ne O ne
7. Jste spokojen(a) se zptisobem predavani informaci a podkladii pro vasi

praci?

0 Ano O spise ano O spise ne O ne
8. Vyhovuje Vam rozloZeni Vasi pracovni doby (prichod a odchod ze

zaméstnani, prestavky v praci..) ?

0 Ano O spise ano O spise ne O ne

Spokojenost v oblasti ODMENOVANI

Do jaké miry souhlasite s nasledujicimi vvroky?
(Zakrizkujte prislusnou odpoved)

9. Moje mzda mi umoziuje primérené zajisténi a uspokojeni mych potieb.

zcela souhlasim spiSe souhlasim spiSe nesouhlasim | zcela nesouhlasim

10. Mij nadrizeny dokazZe ocenit dobie odvedeny vykon pochvalou.

zcela souhlasim spiSe souhlasim spiSe nesouhlasim | zcela nesouhlasim

11. Jsem dostate¢né informovan o zaméstnaneckych vyhodach a benefitech,
které firma aktualné nabizi.

zcela souhlasim spiSe souhlasim spiSe nesouhlasim | zcela nesouhlasim




12. Kterého z firmou nabizenych benefiti si nejvice cenite?
(Vyberte jeden z nabizenych a oznacte)

a) odborné kurzy

b) dotovana strava

¢) mimotadna rocni odména

d) pfedvanocni vecirek s programem
e) vanoc¢ni potravinovy bali¢ek

f) vitaminovy balicek

g) napoje na pracovisti

13. Firma zvazuje rozsitit firemni benefity, ktery by Vam nejvice vyhovoval?
(Oznacte jednu z uvedenych moznosti nebo uvedte jinou dle skutecnosti)

a) Penzijni ptipojisténi

b) Stravenkovy pausal na misto dotované stravy

¢) Zvyhodnéné zaméstnanecké ptijcky
d) Jiny: (uvedte) ...

SOCIALNI KLIMA - Spokojenost v oblasti VZTAHU NA PRACOVISTI
(V nasledujicich otazkach oznacte vzdy jednu odpovéd’ a vyjadrete tak miru Vasi
spokojenosti.)

14. Jak hodnotite atmosféru na VaSem pracovisti?

0 velmi dobra 0 bézna o nevyhovuje mi O velmi Spatna

15. Schazite se s nékterymi kolegy i mimo pracovni dobu?

O Ano O spiSe ano O spiSe ne O ne
16. Napomaha vedeni firmy tvorbé dobrych mezilidskych vztaha?

O Ano O spise ano O spise ne O ne

17. Citite se byt soucasti firmy a jeji kultury?

O Ano O spise ano O spise ne O ne



18.

19.

Z nizZe uvedenych moznosti vyberte jednu, diky které v soucasné dobé
setrvavate u firmy:

(Oznacte jednu z uvedenych moznosti nebo uvedte jinou dle skutecnosti)
Dobry vydélek

Zajimava pracovni napli

Dobry pracovni kolektiv

Firma je blizko mého bydlisté

Vyhovuje mi pracovni doba

Jinde pro mé neni lepsi situace

Jiné: (uvedte) ...

Jaka je pravdépodobnost, Ze firmu AB, spol. s r.o. doporucdite jako
vhodného zaméstnavatele?
(Ohodnotte na stupnici od 0—10 dle miry pravdépodobnosti doporuceni)

® urcit: NEDOPORUCIM Ursite DOPORUCIM @)

O |1 ]2|3|4|5|]6|7|8]9]I10

Dékuji za Vas ¢as straveny vypliiovanim dotazniku.



Priloha 4 Navrh smérnice ¢. 1. Poskytovani zaméstnaneckych pijcek

Navrh smérnice ¢. 1 — Poskytovani zaméstnaneckych piajcéek

Pravni Gprava

Zameéstnanecké ptjcky upravuje zakon €. 257/2016 Sb., o spottebitelském uvéru.
Smluvni vztah vychazi z ustanoveni zak. ¢. 89/2012 Sb., ob¢anského zakoniku §§ 2390-
2394 nebo §§ 2395-2400, o zapujcce nebo uveru a obecnych ustanoveni o §§ 1721-
2054 OZ.

Danova ustanoveni

Zameéstnaneckeé ptijcky podléhaji zakonu €. 586/1992 Sb., o danich z pfijmi. Sjednany

cv v

pfislusného zakona.

Podminky poskytnuti bezuro¢né zaméstnanecké pujcky:

Minimalni délka pracovniho poméru zadatele (zaméstnance): prekroceni doby trvani
pracovniho poméru délky 5 let (slovy: péti let).

Minimalni vySe mzdy Zadatele (zaméstnance): ¢erpani pujéky bude umoZnéno
zaméstnancum, jejichZ hruba mzda u zaméstnavatele pi‘ekracuje 18 000,- K¢.

Trestni bezihonnost Zadatele (zamé&stnance): podminkou k poskytnuti ptijcky se vaze
fakt, Ze zaméstnanec nepodléha insolven¢nimu ani exeku¢nimu Fizeni.

Zpusob splatek: dohodnuta vySe mési¢nich splatek bude zaméstnanci sriaZena ze
mzdy s jeho vyslovhym souhlasem. V pripadé nemoci zaméstnance je mozZné
splatkovy kalenda¥ po dohodé upravit.

V ptipad¢ ukonceni pracovné pravniho vztahu bude vyse doplatku piijcky neprodlené
uhrazena na vrub uc¢tu zaméstnavatele.

Od dané z pFijmu jsou osvobozeny tyto nabizené zaméstnanecké pujéky:
e na bytové ucely do vyse 100 000 K¢

e k preklenuti tizivé finan¢ni situace do vyse 20 000 K¢

Ostatni ujednani

Uvérovy vztah mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem je soucasti pracovnépravniho
vztahu, kdy poskytnuti plijcky je vdzano na pracovni pomér. Na zaméstnaneckou ptijcku
se nevztahuje pravni narok, proto mize byt ze strany zaméstnavatele zamitnuta bez

udani davodu.



